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Resumen

El objetivo de este articulo es analizar las trayectorias laborales de los misicos que
forman parte de las industrias creativas y culturales del area metropolitana de
Monterrey. Se aplico un disefio metodologico de enfoque cualitativo, recolectando
mediante entrevistas las narrativas de relatos de vida del musico profesional, residente
de la ciudad de Monterrey. Los principales resultados detectaron comportamientos
inestables en sus formas de vida como el multiempleo y la precariedad laboral. La
aportacion de este estudio consistid en identificar quiénes son estos musicos, cobmo son
sus carreras profesionales, asi como la comprension de las oportunidades, dificultades
y limitaciones a las que se enfrentan para lograr un equilibrio entre la realizacion
econémica y personal. Se concluy6 que este grupo de artistas afronta una serie de
contingencias durante los procesos que ocurren desde el inicio de sus carreras
profesionales hasta su inserciéon al mercado laboral.

Palabras clave: Contingencia; trayectoria laboral; precariedad; multiempleo;
autorrealizacion.

Professional musicians in Monterrey:
Precariousness and Contingent Work

Abstract

The objective of this article is to analyze the work trajectories of musicians who are part
of the creative and cultural industries in the metropolitan area of Monterrey. A
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methodological design of qualitative approach was applied by collecting through
interviews the narratives of life stories of the professional musician resident of the city
of Monterrey. The main results detected unstable behaviors in their lifestyles, such as
multiemployment and labor precariousness. The contribution of this study consisted in
identifying who these musicians are, what their professional careers are like, as well as
the understanding of the opportunities, difficulties and limitations they face to achieve
a balance between economic and personal fulfillment. It was concluded that this group
of artists faces a series of contingencies during the processes that occur from the
beginning of their professional careers to their insertion into the labor market.

Keywords: Contingency; work trajectory; precariousness; multiemployment; self-

realization.

Introducciéon

Las industrias creativas y culturales
producen considerables aportaciones a
la economia y al desarrollo de una
nacion. La creatividad, las habilidades y
el talento son los resultados del
surgimiento de las industrias creativas;
se distinguen por una enorme
capacidad para generar riqueza y
empleo mediante la creacion y
explotacion de la propiedad intelectual
(UNESCO, 2010). Mientras que las
industrias culturales son un conjunto
de sectores encargados de la creacion,
produccion, exhibicion, distribuciéon
y/o mediacién de bienes y servicios
culturales (Horkheimer y y Adorno,
1994). Bajo esta concepcion, los
agentes de la economia creativa,
pasan la mayor parte de su tiempo
generando ideas y transformando
la creatividad en resultados concretos
(Howkins, 2001). Uno de los agentes
que participan en esta industria son los
miusicos profesionales, por lo que en el
presente articulo se examinan las
trayectorias laborales y profesionales
de estos individuos que acttian en las
industrias creativas y culturales en la

ciudad de Monterrey, Nuevo Leon,
México.

De acuerdo alos estudios elaborados
por especialistas respecto a la situacion
laboral de los artistas en Meéxico
(Sanchez, Romero y Reyes, 2019), en el
que se incluyen los mausicos
profesionales, se caracterizan por
condiciones  laborales  inestables
basadas en el trabajo independiente
(freelance) o por contratos informales.
Los  escenografos, bailarines vy
escritores son  mayoritariamente
asalariados y tienen altos porcentajes
de contratos indefinidos o Dbasicos,
alrededor del 75% de los pintores,
escultores y  compositores  son
autonomos. El colectivo de miusicos,
objeto de estudio de este trabajo,
destaca a pesar de que el 51.8% son
asalariados y el 80.3% no tienen
contrato escrito. Por otro lado, durante
el cuarto trimestre de 2022, la
informalidad laboral de los misicos fue
34.4 puntos porcentuales mayor que a
nivel nacional, alcanzando hasta el
89.5%. Ademas, habia mas musicos
empleados en el grupo de edad de 25 a
34 anos, con 33.8k empleados, de los
cuales el 9.66% (3.26k) tenian un
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empleo oficial y el 90.3% (30.5k) un
empleo informal (DataMéxico, s.f.).

Segiin Rocio Guadarrama (2019),
que estudia el caso de los musicos de
concierto en México; explorando el
mercado en la Ciudad de México en
contraste con la region formada por las
ciudades de Tijuana y Ensenada, sefala
que las condiciones laborales y sociales
de los musicos profesionales en México
son muy vulnerables y solo muy pocos
logran obtener trabajos estables y
conseguir una realizaciéon profesional.
Las trayectorias laborales de los
miusicos profesionales en México suelen
ser precarias, con salarios por debajo
del promedio de los profesionistas en
general y con prestaciones deficientes.
Sus  carreras  profesionales  se
distinguen también por la
multiactividad, alternando su empleo
principal con otros trabajos adicionales
que en ocasiones no estan relacionados
con el ramo de la musica, lo cual implica
ingresos insuficientes, = jornadas
hiperflexibles o espacios de trabajo
inadecuados. Respecto a los ingresos de
los miusicos, Tamaulipas ($14.7k MX),
Baja California Sur ($13.2k MX) y
Sinaloa ($13.1k MX), fueron las
entidades federativas que tuvieron los
salarios promedio mas altos en el
cuarto trimestre de 2022; mientras que
las diferencias salariales negativas
destacaron en Veracruz de Ignacio de la
Llave y Nuevo Ledn, con disminuciones
de $7.09k MX  (82.9%) y
$5.5k MX (49.8%), respectivamente
(DataMéxico, s.f.).

El presente estudio pretende
enriquecer los hallazgos acerca de los
musicos profesionales que actiian en un
mercado de trabajo en una de las
metropolis mas importantes de México

como lo es la ciudad de Monterrey, y
que en las ultimas tres décadas
experiment6 importantes transfor-
maciones en lo econ6mico, social y
cultural. Se espera aportar nuevos
hallazgos y analisis sobre estos agentes
sociales, buscando conocer quiénes son
los mausicos profesionales; sus
trayectorias laborales, sus suefios, sus
anhelos profesionales. Todo
encuadrado en una perspectiva
analitica de la precariedad, en donde la
contingencia laboral es comprendida
como la posibilidad de que se
produzcan eventos o situaciones
imprevistas en el entorno laboral, las
cuales pueden impactar tanto a los
trabajadores como a las organizaciones.
Estos incidentes abarcan cambios en
la demanda del mercado, fluc-
tuaciones econdmicas, avances
tecnologicos, reestructuraciones
organizacionales, cambios en las
politicas gubernamentales, desastres
naturales, modificaciones en las
regulaciones laborales, entre otros
factores.

El telon de fondo en el que
transcurren las vidas laborales y
profesionales de los musicos de nuestro
estudio, es la ciudad de Monterrey y su
area Metropolitana. Patricio Solis
(2007) documento el cambio social de
la ciudad en el ambito econdmico,
social y cultural. Una de las grandes
transformaciones que presentd la
metropoli es en la esfera cultural. Se
consolidaron  varias instituciones
publicas y privadas dedicadas a la
promoci6n y difusion de las bellas artes
y la "alta cultura", lo que signific6 un
paso adelante para superar la fragilidad
institucional que caracterizo el pasado
de la ciudad. Senala que este cambio se
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materializo con la creacion del Consejo
Nacional para la Cultura y las Artes de
Nuevo Leon (CONARTE), que
promueve y financia proyectos
artisticos y culturales, asi como varias
oficinas municipales de cultura que
realizan actividades de difusion.
También se han construido diversos
teatros y centros culturales con
instalaciones especializadas para este
tipo de actividades. Se cuenta con
catorce museos en la ciudad incluyendo
a uno de los museos de arte
contemporaneo méas importantes de
América Latina (MARCO). Todos estos
espacios han servido para incrementar
y diversificar la vida cultural de
Monterrey. Por otro lado, la ciudad
también ha sido el escenario del
surgimiento de fen6menos musicales y
grupos de rock y pop.

Otra de las razones para llevar a
cabo este proyecto de investigacion
en el 4rea metropolitana de
Monterrey, se debe a que existe una
gran aglomeracion de empresas y
establecimientos pertenecientes a la
industria creativa; y que por ser una
metropoli, se produce en ella una gran
concentracion en la demanda de
productos culturales. Este trabajo
permite ampliar la conversacion en
torno a la situacion de los misicos
profesionales en la ciudad de
Monterrey destacando el tema de la
identidad del sectory el desarrollo de la
profesion. En una cultura como la de
esta ciudad, en la que falta un mercado
laboral bien conectado con los
programas de formacion académica en
muchas profesiones, es interesante
descubrir qué ocurre a lo largo de los
caminos que recorren los individuos
para convertirse en musicos
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profesionales y observar coémo se
representan estas disparidades en las
situaciones de vida y de trabajo. Por
consiguiente, conocer el perfil de los
musicos que actian en la economia
creativa y examinar las experiencias
individuales de cada uno de ellos con un
modelo analitico, es uno de los
objetivos de este trabajo; el cual
permite enfocarse en las historias de
vida y biografias de estas personas
mediante sus relatos de vida logrando
tener un acercamiento al sector musical
de las industrias creativas de la ciudad
de Monterrey.

El trabajo esta dividido en cuatro
apartados. En el primero se presentan
el marco de referencia y, en el segundo,
una descripciéon de la metodologia del
estudio. Enseguida, ofrecemos resul-
tados de la investigacion. A
continuacion, se lleva a cabo un analisis
donde discutimos la evidencia empirica
que sugiere que los musicos de nuestro
estudio realizan enormes esfuerzos por
mantener una identidad profesional en
un contexto de un mercado de trabajo
precario y contingente.

1. Perspectiva analitica

En el presente apartado nos interesa
caracterizar los componentes estruc-
rales del mercado laboral de los
musicos profesionales.

La discusion tedrica que se aborda es
en torno a la perspectiva y
conceptualizacion realizada por
Rodgers y Rodgers (1989) sobre la
precariedad laboral y por Walter R.
Heinz (2003) sobre trabajo contin-
gente. El concepto del trabajo precario
planteado por Rodgers y Rodgers se
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caracteriza por las diferentes formas de
trabajo que se desvian de la norma del
trabajo asalariado regular y
permanente. Pero la precariedad tiene
diferentes dimensiones. En primer
lugar, estd el grado de garantia de
continuidad laboral; los empleos que
tienen un horizonte temporal corto o un
riesgo sustancial de pérdida del empleo
se consideran precarios. Un segundo
componente que contribuye a la
inseguridad laboral, es el grado en que
los trabajadores tienen control sobre
factores como las condiciones de
trabajo, el salario y el ritmo del trabajo.
El tercer aspecto esta relacionado con la
proteccion de los empleados por ley u
organizaciones contra la  discri-
minaciéon, despido improcedente,
practicas laborales inaceptables, asi
como el acceso a prestaciones de
seguridad social que cubran salud,
accidentes, pensiones, seguro de
desempleo y similares. La cuestion del
bajo ingreso es el cuarto elemento por el
que los trabajos pueden ser
considerados precarios si estan
asociados con la pobreza y la
inseguridad social. Por consiguiente, la
concepcion de la precariedad implica
inestabilidad, desproteccion, insegu-
ridad, condiciones sociales, vulne-
rabilidad econ6mica o la combinaciéon
de alguno de estos factores.

Otra de las contribuciones
destacadas para el objeto de estudio de
este escrito son las aportaciones
tedricas-metodologicas de Walter R.
Heinz, las cuales permiten comprender
y analizar los cursos de vida del trabajo
de los sujetos que forman parte del
amplio sector musical de las industrias
creativas. A través de las trayectorias
profesionales que conectan las historias

de la participacion de los musicos en los
mercados laborales, los empleos y
empresas. La trayectoria de vida laboral
se contempla como una profesiéon que
se integra en los mercados y
organizaciones laborales y se desarrolla
como resultado de las interacciones
entre las instituciones sociales y los
actores biograficos. Los individuos la
construyen a través de sus ocupaciones
y trayectorias de vida, lo que implica
socializacion y a su vez las instituciones
sociales que actian como
intermediarias entre los mercados
laborales, las oportunidades y los
multiples tipos y secuencias de empleo;
gestionan en mayor o menor medida las
carreras profesionales.

En el presente estudio subyacen los
siguientes  supuestos sobre las
trayectorias laborales y profesionales
de los miusicos. Los profesionales de la
musica de nuestro estudio realizan
enormes esfuerzos no solamente para
construir una trayectoria laboral en un
mercado de trabajo precario y
contingente, sino también para seguir
manteniendo y construyendo una
identidad como musico profesional. Se
pretende entender quiénes son estos
agentes creativos, cuales son sus
condiciones de vida, cuél es su situacion
profesional y laboral; asi como conocer
cuales son los principales obstaculos a
los que se enfrentan para lograr un
equilibrio  entre la  realizacion
econdmica y personal, y de qué manera
encaran estas dificultades.

3. Metodologia

La investigacion cualitativa de las
trayectorias laborales de musicos en la
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ciudad de Monterrey constituy) la
base del disenio metodolbgico utilizado
en esta investigacion. Para ello, se
sigui6 una metodologia de tipo
exploratoria realizando preguntas
acerca de los factores que permiten a los
sujetos creativos trabajar en la
industria musical; ya sean musicos
profesionales, estudiantes, maestros o
cualquier otra persona dedicada a
actividades relacionadas con la mtsica
profesional. Se trabajé con la propuesta
tedrica-metodologica de los cursos de
vida planteada por Walter R. Heinz
(2003) que permiti6 comprender las
biografias laborales de los miusicos de
profesién, basandose en una logica y en
un proceso inductivo de exploracion.
En esta recopilacion de datos se
recogieron puntos de vista y
perspectivas de los participantes, como

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

subjetivos para encontrar hallazgos
sobre las vidas laborales de los musicos.

La muestra para realizar el
analisis estuvo conformada por un
conjunto de diecisiete entrevistas;
las cuales fueron evaludndose vy
redefiniéndose desde su etapa inicial en
noviembre de 2021, llevandose a cabo
un proceso de trabajo continuo hasta
su fase final en diciembre de 2022. El
método de seleccion utilizado fue el
muestreo  critico o intencional,
eligiendo una muestra de la poblacion
que cumplia con requisitos especificos
de género, edad, residencia, ocupacion
y conocimiento en la comunidad
musical. Se recurri6 a muestras
homogéneas seleccionando unidades
que poseian rasgos, caracteristicas y
perfiles musicales similares entre ellos
con el proposito de resaltar situaciones,

sus sentimientos, prioridades, procesos o episodios de este grupo
experiencias 'y  otros  aspectos social (ver Tabla 1).
Tabla 1
Perfil de los miisicos

ENTREVISTADO PROFESION INSTRUMENTO

E1 Producciéon Musical Produccion Digital

E2 Misico concertista Marimba, timbal y vibrafono

E3 Estudiante y maestra Piano y voz

E4 Investigadora y maestra Piano

Es5 Musico cantante y docente Canto, piano y guitarra

E6 Misico y docente Guitarra

E7 Estudiante y maestra Piano, voz y violin

E8 Gestora Cultural Canto y piano basico

Eo9 Misico concertista y docente Violin

E10 Misico y estudiante Trompeta

E11 Misico y estudiante Tromboén

E12 Docente Piano

E13 Administradora Flauta y piano

E14 Misico profesionista y maestro Percusiones
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E15 Musico profesionista y catedratica ~ Flauta transversa
E16 Servidor ptblico y maestra Clarinete
E17 Productor musical Guitarra, bajo, teclados y canto

Fuente: Elaboracién propia.

Se identific6 una poblacién con
informantes de entre 22 y 56 afos de
edad, residentes de la ciudad de
Monterrey y se les contact6 por medio
de algunas instituciones donde se
desempenan: Casa de la Cultura de San
Pedro, Facultad de Musica de la
Universidad Auténoma de Nuevo Leon,
Escuela Superior de Mtsica y Danza de
Monterrey y la Orquesta Sinfonica
UANL. Por 1ltimo, mediante el
muestreo bola de nieve fue
configurdndose el sondeo a partir de
referencias que proporcionaron los
entrevistados de nuevos posibles
candidatos, ensanchiandose de esta
forma la muestra hasta que se llegd al
punto de saturacion de informacion
(Cea D’Ancona, 2012).

Las técnicas como la
observacion no estructurada y las
entrevistas semiestructuradas, fueron
las utilizadas para recolectar los datos
necesarios y dar cumplimiento al
estudio de las trayectorias laborales de
los misicos de la ciudad de Monterrey,
con el criterio de registro de historias de
vida; indagando y estudiando sus
narrativas para conocer la preocupante
situacion de la precariedad laboral en
el sector creativo y los esfuerzos por
mantenerse en la actividad profesional
e identitaria. Con este enfoque, se
busc6 obtener la vision individual
representativa del mundo y de los
rasgos culturales de los miusicos,
escuchado a los participantes y dando

un impulso a la conversacion cuando se
necesitaba, comprendiendo las
palabras del otro y formulando
cuestiones en el momento oportuno,
para dirigir bien la entrevista y lograr
una imagen clara de los fendémenos
sociales que se involucraron (Bertaux,
2005).

3. Resultados del estudio

El proceso de trabajo de campo se
estructur6 en distintas fases, se inicio
con una primera muestra, que arrojo
algunos hallazgos preliminares sobre
las variables de estudio, para luego
transformarlos en informacion
comprensible. Después se efectué una
segunda muestra de poblacion para
recabar méas datos y obtener un mayor
entendimiento de las trayectorias
laborales de los musicos desde la
perspectiva tedrica de Heinz (2003)
de cursos de vida, que plantea la
existencia de un mundo laboral que
funciona en base a la contingencia y
ante la cual los miusicos trabajan
activamente  enfrentandose  auto-
reflexivamente a los problemas del
mercado laboral.

La comprension de estos datos fue
una tarea compleja en la que hasta al
poner en practica la experiencia
investigadora, se encontrd el sentido,
entendimiento y el significado de
enfrentar disefios flexibles y abiertos,
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tal como lo refieren Strauss y Corbin
(1998).

Entre los hallazgos iniciales se
detect6 el fendmeno de la
multactividad, donde todos los
participantes estin  desempenando
més de un empleo simultineamente
(ver Tabla 2). Estos resultados
encontrados son significativos
destacandose dos aspectos centrales,
las caracteristicas contingentes de las
trayectorias laborales de los misicos y
los esfuerzos que estos hacen para
mantenerse en la vida laboral.

Estos aspectos identificados pueden
discutirse y compararse con los
estudios de Rocio Guadarrama (2019)
sobre la condicién de los misicos
profesionales en otras ciudades de
México, las  cuales presentan
situaciones laborales similares a las de
los musicos de Nuevo Ledn respecto a
cuestiones de precariedad y
multiactividad. También, a partir de las
narrativas de los musicos se identifico
el fenémeno de la contingencia laboral
en la que operan los musicos a lo largo
de sus vidas. Esta informacion obtenida
revela los esfuerzos que estos artistas
tienen que desempefiar para actuar en
las circunstancias cambiantes de su
trabajo, para lograr construir su
identidad en su profesion de musicos
(Heinz, 2003).

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

El trayecto y desarrollo profesional
de los musicos para forjar su identidad
es un arduo camino. Sobre este eje
analitico, se document6 que después de
muchos esfuerzos los misicos logran
ingresar a escuelas de alto rendimiento
que les brindan herramientas como
ensambles, orquestas y recitales.
Ademés, la gran mayoria de los musicos
encuestados poseen un extenso
curriculum con numerosos rangos de
estudio; algunos cuentan con posgrados
en el extranjero, mientras que otros
acumulan una serie de cursos, talleres,
festivales y clases magistrales;
intentando de esta manera construir
sus carreras profesionales para lograr
insertarse a un mercado laboral que
exige no solo personas que sepan
ejecutar, sino que también, tengan una
preparacion profesional.

Se observd que construir una carrera
como musico es una travesia compleja
que comienza desde la infancia y sus
primeros empleos. Las trayectorias
laborales de los musicos se caracterizan
por no tener un patrén dnico de
empleo incluso de ocupacion. Los
resultados de investigacion pusieron de
relieve que la vida laboral del misico no
sigue un curso lineal, sino que més bien
es discontinua y desestructurada.
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Tabla 2
Empleos simultaneos en las trayectorias del miisico

TIPO DE EMPLEO

E1

E2

E3

E4

E5
E6

E7

E8

Eg

Ei1o0
E11

Ei12

Instructor de Laboratorio de Fisica / Estudio de grabacion* / Alboa
(Boliche)* / Maestro (Tec Milenio)*/Maestro (Casa de la Cultura)*

Maestro (Escuela Superior de Musica y Danza de Monterrey)* / Maestro
(Casa de la Cultura)* / Maestro (Tec Milenio)* / Maestro (UDEM)* /
Maestro (Centro Cultural Rosa de los Vientos)* / DIF Nuevo
Leon/Produccion Musical Ingenieril y Conceptual®* / Ensamble de
Percusion® / Concertista*

Nifiera/Mesera (Restaurante de pizza)/Maestra (Academia Privada)* /
Secretaria inmobiliaria / Cajera de ventas (Tienda de cosméticos) /
Recepcionista (Salon de Belleza)

Sistema Nacional de Danza (Politécnico Nacional) / Universidad Autonoma
de Nuevo Leon (Maestra Investigadora)* / Universidad Auténoma de
Coahuila / Concertista* / Directora del Festival Internacional de Musica
Mexicana*

Cantante* / Empleado de Televisa / Maestro de Canto (FAMUS)* /
Academia Musical*

Colegio Necali* / Maestra de Guitarra* / Maestra de Capacitacion Musical
(FAMUS)

Maestra de Piano / Tienda / Maestra Canto* / Maestra Clases de Inglés /
Maestra Auxiliar (Facultad de Musica de la UANL)* / Maestra de Solfeo
(Coro Cantus Amici )*

Danza Contemporanea en Concierto AC / Universidad Regiomontana /
Forum Universal de las Culturas / Agencia de representaciones / Ventas /
Consultora Cultural* / Ventas (Proyectos a gobiernos)* / Asesorias*

Sinfénica Nacional en La Habana / Sinfénica UANL / Orquesta de Camara
de la Universidad (Concertino)* /Maestro (Escuela Superior de Musica y
Danza de Monterrey)*

Auxiliar de Banda (Instituto Regiomontano Chepevera) / Grupo versatil* /
Orquesta Filarmonica La Superior* / Grupo de quinteto de metales*®

Grupo Musical* / Big Band de la Universidad Auténoma de Nuevo Lebén
(Trombonista)* / Iglesia*

Maestra Suplente / Maestra (Escuela Superior de Musica y Danza de
Monterrey)* / Maestra (Colegio Privado)*
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E13

Ei14

Ei5

E16

E17

Maestra (Facultad de Musica de la UANL)* / PRO Magazine / Revista de
Gastronomia (Residente) / Tec de Monterrey (area de Tecnologia) / Directora
y Maestra de Flauta (Orquesta Esperanza Azteca) / Coordinadora de la
Orquesta Sinfénica (Facultad de Musica de la UANL)*

Ejecutante (Bares) / Maestro / Tienda de musica / Emprendimiento de
paneles actsticos / Vendedor / Soriana / Proyecto de Orquestas Juveniles
(Programa Nacional de Prevencion del Delito) / Maestro (Centro Cultural
Rosa de los Vientos)* / Maestro (Facultad de Misica dela UANL)* / Maestro
(Academia A tempo)* / Administraciéon y Gestion de Proyectos (Academia
ALMMA)*

Maestra particular de piano / Maestra (Facultad de Mtsica de la UANL)* /
Maestra piano (Colegio) / Orquesta de Camara UANL (Atrilista)* / CREA
Universidad* / Catedratica* / Ddo de Arpay Flauta* / Servicios para arreglos
musicales®

Benavides / Maestra (SEP) / Subdirectora de la Banda de Mdsica del
Gobierno del Estado* / Latin American School (Colegio)* / Maestra Clarinete
(Facultad de Msica de la UANL)*

Maestro de Teclado (Academia) / Productor Musical* / Home Studio *

Nota: Los empleos marcados con (*) indican los empleos actuales.

Fuente: Elaboracion propia.

El trayecto y desarrollo profesional
de los musicos para forjar su identidad
es un arduo camino. Sobre este eje
analitico, se document6 que después de
muchos esfuerzos los musicos logran
ingresar a escuelas de alto rendimiento
que les brindan herramientas como
ensambles, orquestas y recitales.
Ademés, la gran mayoria de los musicos
encuestados poseen un extenso
curriculum con numerosos rangos de
estudio;  algunos  cuentan con
posgrados en el extranjero, mientras
que otros acumulan una serie de cursos,

talleres, festivales y clases magistrales;
intentando de esta manera construir
sus carreras profesionales para lograr
insertarse a un mercado laboral que
exige no solo personas que sepan
ejecutar, sino que también, tengan una
preparaciéon profesional. Se observo
que construir una carrera como musico
es una travesia compleja que comienza
desde la infancia y sus primeros
empleos. Las trayectorias laborales de
los musicos se caracterizan por no tener
un patréon tnico de empleo incluso de
ocupacion. Los resultados de esta
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investigacion pusieron de relieve que la
vida laboral del musico no sigue un
curso lineal, sino que mas bien es
discontinua y desestructurada.

Por otra parte, los resultados
permitieron percatarse de que el salario
de los musicos es muy variable segtn los
trabajos que realicen y que se distinguen
por la incertidumbre (ver Grafica 1).
Uno de los sectores identificados como
de los més estables fue el educativo,

condiciones de trabajo con horarios
regulares, salarios fijos y prestaciones
de ley; lo mismo sucede con las
dependencias gubernamentales, que es
lo mas estable y mejor pagado
alcanzable. En el caso del mundo
sinfénico, sucede que, a pesar de ser un
trabajo estable, las orquestas de Nuevo
Leon fueron referidas como de las més
mal pagadas del pais; en contraste con
el ramo delos grupos versatiles, que son

donde cuentan con las mejores bien remunerados, pero no estables.
Tabla 3
Trayectorias por tipo de empleos
TIPO DE EMPLEO MODELO DE TIPO DE CONTRATO

EMPLEO

Maestros Universitarios
Maestros Colegios

Maestros Particulares

Puestos Administrativos
(Coordinacién / Direccion)

Orquestas / Ensambles / Bandas

Ejecutantes

Grupos (Versatil / Musical / Quinteto
de Metales / Do)

Estudios (Producciéon Musical /
Grabacion / Arreglos Musicales )
Consultora Cultural (Ventas /
Asesorias)

Asalariado Contrato provisional
Asalariado Contrato definitivo
Cuenta Contrato provisional
propia

Cuenta Contrato informal
propia

Asalariado Contrato definitivo
Cuenta Contrato provisional
propia

Asalariado Contrato definitivo
Cuenta Contrato provisional
propia

Cuenta Contrato provisional
propia

Cuenta Contrato informal
propia

Cuenta Contrato informal
propia

Cuenta Contrato informal
propia

Fuente: Elaboraciéon propia.
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Grafica 1

Ingreso promedio mensual (Peso mexicano)

$50,000
540,000
$30,000

Fuente: Elaboracion propia.
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Nota: Tipo de cambio promedio del délar en México en diciembre de 2022: 1 USD = 19.50 MXN.
Los ingresos mds altos son de las personas que acumulan mas empleos simultaneamente y son

variables segiin empleos adicionales.

El proceso por el cual los misicos
actian en el mercado laboral es un
aspecto a examinar. Las posibilidades
de encontrar puestos en agrupaciones
son reducidas en la ciudad, puesto que
existen pocos ensambles y una sola
orquesta profesional en Monterrey (ver
Tabla 4). Pero también, se identifico
que, participando en festivales, es otra
de las modalidades que emplean los
miusicos para darle continuidad a la
profesion. Se document6 que en Nuevo
Le6én existe un gran abanico de
festivales de musica: Festival Santa
Lucia, Festival Alfonsino, Festival
Internacional de Mtsica Mexicana y el
Festival Internacional de Flauta de la
Superior. Incluso se desempeiian en
otros festivales de gran relevancia en la
ciudad; por la gran derrama
econémica que estos generan para el
Estado de Nuevo Lebn, eventos

creados y operados por empresarios
como Tecate Pa’l Norte, Machaca
Festival y Hellow Festival;
considerados como de los mejores
festivales de musica en México.
Adicionalmente, los musicos
sefialaron  algunos programas y
organismos a los que se han
incorporado para recibir apoyos
economicos, becas y estimulos métodos
a las que también recurren para ser
competentes: CONACULTA, FONCA,
EFCA, IRCA (Reynosa),
FINANCIARTE, CEIIDA, Cultura San
Pedro e Ibermiusicas. Por otro lado, se
descubrieron gran cantidad de
exigencias en la profesion del musico,
asi como, un gran namero de
estrategias que requieren desarrollar
los muasicos para persistir en el
desafiante mercado laboral; como lo
son el estudio constante, la
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actualizacién continua, el cultivo de
relaciones, desarrollo de redes de
contactos, movilidad, apertura y
flexibilidad.

Estos aspectos en la vida laboral de
los musicos dejan ver que no es un
trayecto facil y que en ocasiones puede
llegar a ser desalentador por los

desafios que se deben superar. Pero a
pesar de estas dificultades, segin los
relatos de los musicos entrevistados,
estan dispuestos a perseguir sus suenos
por vocacion, realizandose mediante
logros y satisfacciones que les da la
musica.

Tabla 4
Grupos musicales en Nuevo Leon

AGRUPACIONES MUSICALES

Orquesta Sinfonica de la Universidad Auténoma de Nuevo Leén (OSUANL)
Orquesta Sinfonica Juvenil de Nuevo Leon (OSJNL)

Orquesta Filarménica La Superior
Orquesta de Camara UANL
Orquesta Filarmo6nica Regiomontana
Orquesta Esperanza Azteca

La Orquesta Sinfénica del Tec

La Orquesta Sinfénica Nosotras Sonamos

Coro Sinfénico de Nuevo Ledn

Big Band de la Universidad Auténoma de Nuevo Le6n

Banda de Mfsica del Gobierno del Estado

Fuente: Elaboracion propia.

Las historias de vida recogidas
ofrecen una realidad de los multiples
significados que la musica constituye
para los musicos y de las expectativas
esperanzadoras que tienen para su
futuro con respecto a lograr un
equilibrio profesional, econémico y
personal.  Dependiendo de las
experiencias personales de cada
musico, la musica es una forma de
expresion personal que les permite
transmitir emociones, pensamientos y
sentimientos a través de su arte. Para

algunos es un medio para la creatividad
que disfrutan y les da un sentido de
pertenencia, mientras que para otros
significa una oportunidad profesional,
econdmica y cultural. Asi es como se
presenta la paradoja del misico, que se
refiere a la dificil tarea de encontrar un
equilibrio  adecuado  entre las
necesidades  financieras 'y las
aspiraciones personales y profe-
sionales; es un desafio que los musicos
enfrentan y que requiere de un
cuidadoso equilibrio para encontrar la
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felicidad, la satisfacciéon y propdsito en
la vida.

4. Analisis y discusion

Heinz (2003) observa que, en
general, mientras mas débil es la
institucionalizaciéon de la transicion de
la escuela al trabajo, las personas
estardin mas requeridas para darle
forma a su entrada al trabajo de manera
activa, es decir, se convierte en un
proceso més individual y de auto-
socializacion.  En  periodos  de
transformaciéon  social, la auto-
socializacibn, en el sentido de
desarrollo de estrategias auto-reflexivas
para armonizar con las condiciones
cambiantes de trabajo y los
rompimientos en el curso de vida se
vuelve un  patron  dominante,
especialmente para la entrada de
trabajo.

Las diversas formas de trabajo no
estandarizado constituyen nuevos retos
y obstaculos para construir una carrera
de trabajo continua y requieren que las
personas desarrollen competencias
para negociar contratos en el corto
plazo y tengan que alternar entre
episodios de tiempo completo, medio
tiempo, subempleo y desempleo. Esto
conlleva a frecuentes negociaciones e
identidades de trabajo maés flexibles, y
son procesos que se aceleran
especialmente en paises con mercados
de trabajo mas flexibles y desregulados.
El curso de vida de trabajo contingente
se caracteriza por transiciones y
secuencias no continuas dentro de la
vida laboral. Podriamos establecer que
México, siendo un pais con un mercado
de trabajo caracteristicamente cada vez
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mas desregulado y flexible, albergaria a
trabajadores cuyos cursos de vida
laborales se aproximarian a la idea de
trabajo contingente y auto-
socializacion de Heinz.

El anélisis de las historias de vida y
las experiencias y sentimientos en los
relatos de los musicos nos permiten
llegar a una reconstrucciébn de la
realidad social, de diferentes
oportunidades y adversidades para
estos profesionistas del arte. De esta
manera, en el desarrollo de las
entrevistas, se intentan rescatar de las
narrativas de los miusicos elementos
tales como los procesos de insercion al
mercado de trabajo, las oportunidades
laborales que se presentan, los
entramados institucionales que entran
en juego, las concepciones subjetivas de
la labor profesional, los obstaculos
académicos y profesionales, las
expectativas y perspectivas a futuro, los
intereses, percepciones, y anécdotas
acerca de las trayectorias laborales
vividas, entre otros factores.

La mayoria de los entrevistados
provienen de hogares de nivel medio
tipico y medio alto, donde cuando
menos uno de los progenitores ha
completado un grado universitario y
donde sus principales fuentes de
ingreso son de trabajos de asalariado o
trabajadores  independientes.  Por
consiguiente, la mayoria de los musicos
cuentan con su apoyo para realizar
estudios profesionales e incluso son
impulsados por ellos; el dilema radica
en torno al apoyo para seguir una
carrera como musico o estudiar una
profesion distinta y esto depende en
gran medida del contacto que los
padres tuvieron con el mundo de la
musica o de la cultura en general. Por
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egjemplo, la maestra de la Escuela
Superior de Musica y Danza de
Monterrey refirid que siempre tuvo el
apoyo de su casa, “no habia ningin
problema, tenia los instrumentos, tenia
el tiempo, en realidad no tuve
obstéaculos”, y hasta fue motivada para
dedicarse a la profesion de musico, “no
fui obligada, pero fui sugerida, con un
camino muy marcado de que tenia que
dedicarme a la musica” (Entrevistado
12, 2022). Claro, también se encuentran
historias de vida distintas, como el caso
de una estudiante de piano quién
menciond que la decision de estudiar
musica, no fue respaldada por sus
padres: “Siendo la Gnica en mi familia
que estudia musica no tuve tanto
apoyo” (Entrevistado 3, 2021).

Una vez que los individuos deciden
elegir la musica como profesion, sus
padres expresan dudas con respecto al
desarrollo de esta actividad, dadas las
miltiples representaciones negativas
que existen sobre los miusicos en
general, y en muchas otras profesiones
ligadas a las humanidades y ciencias
sociales. El  productor musical
menciond una de las preconcepciones
mas conocidas en torno a la carrera de
los musicos: “Nada mas vas a tocar en
los bares, vas a vivir de noche”
(Entrevistado 17, 2022). Pero en
general, los estudiantes de musica son
respaldados por sus padres, tal como lo
narra la flautista que se enfrent a otro
de los prejuicios que se tienen del
miusico con respecto al mundo laboral:

Como cualquier padre pudieron tener
incertidumbre y la tuvieron en su
momento, pero no dur6 mucho, me
dieron libertad, realmente nunca se
opusieron y empecé a trabajar muy

pronto, con unos semestres ya daba
clases a nifios y siempre a partir de
entonces ya no dejé de trabajar de la
musica (Entrevistado 15, 2022).

En la etapa de formacion profesional
aparecen una serie de desafios; es una
carrera que requiere de mucha
paciencia, persistencia y resistencia
ante un periodo prolongado de
estudios. Ademés, los musicos deben
seguir formandose continuamente con
estudios adicionales y participando en
agrupaciones musicales, para lograr
insertarse con éxito al mercado laboral.

Para el trompetista, incorporase a
los grupos musicales es uno de los
grandes retos a los que se ha
enfrentado, “encontrar las opor-
tunidades que se dan para poder ejercer
algunas practicas profesionales ya sea
de orquesta a un nivel profesional,
inclusive nada més estar dentro de una
orquesta escuchando o tocando alguna
que otra obra musical” (Entrevistado
10, 2022). Por otro lado, la maestra de
la Facultad de Mfsica esta por iniciar
una maestria en direcciéon orquestal;
con la expectativa de obtener mejores
posibilidades laborales, “por lo mismo,
que es enfocado a la misica, yo soy
clarinetista, pero me quiero especializar
en una maestria en direcciéon orquestal”
(Entrevistado 16, 2022).

Dada la rigurosa y prolongada
formacion, los jovenes misicos inician
su experiencia laboral atn, cursando
sus estudios de licenciatura y
generalmente, la obtienen dando clases
o amenizando en eventos sociales:

Creo yo que fue como en mi segundo afio
que estaba estudiando, ya fue cuando
empecé ahora si a tomar trabajos ya de
musica, primero como ejecutante, en
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lugares muy informales, como en bares y
asi, luego cada vez un poquito maés
cercano a lo que, pues es realmente el
estudio de musica de orquesta, musica
de camara y luego ya posteriormente de
maestro (Entrevistado 14, 2022).

La precariedad laboral es uno de los
rasgos que resaltan en diversos
momentos de la vida laboral de los
musicos. Desarrollan diferentes clases
de trabajo atipico segun los patrones y
tendencias que resume Rodgers y
Rodgers (1989). Principalmente se
presenta el trabajo  temporal;
caracterizado por contratos de duracion
determinada que son por lo general de
plazos cortos, “cada semestre esta la
duda de si me van a recontratar o no”
(Entrevistado 1, 2021). “Trabajo como
catedratica impartiendo varias
materias, pero es un trabajo por
contrato tetramestral, termina el
tetramestre y no hace uno antigiiedad”
(Entrevistado 15, 2022). Sobre este
mismo tema, el tiempo de espera para
obtener contratos en algunos empleos
puede llegar a ser prolongado, “me
tardé como dos afnos mas para tener
contrato” (Entrevistado 15, 2022).

Siguiendo con la discusion de
Rodgers y Rodgers (1989), el trabajo a
tiempo parcial es otra de las formas de
trabajo que él considera como atipica, la
cual tiende a significar medio tiempo de
acuerdo a la agrupacion de horas
trabajadas. Esta situacion se observa en
la vida laboral de los musicos, tal como
ocurre con una de las atrilistas:

El tipo de trabajo que uno realiza como
musico en la universidad, pues es un
trabajo de tres horas y media diarias,
entonces el sueldo pues logicamente,
bueno no légicamente porque en otras
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orquestas del pais estin muy bien
pagados los miusicos, pero aqui
tristemente en Nuevo Letn no
(Entrevistado 15, 2022).

El trabajo a domicilio es otro de los
modelos que sefnala Rodgers (1989) y
que suele estar presente en la
trayectoria profesional de los musicos.
Incluye una variedad de categorias
como el trabajo en casa y desde casa, asi
como por uno o varios empleadores.
Estos son clasificados como
autonomos, generalmente con salarios
bajos o variables y sin cobertura legal
laboral. “En mi casa tengo un espacio en
donde recibo alumnos para -clase
particular” (Entrevistado 6, 2022). “Si
alguno de los alumnos decide ya no ir,
entonces se reduce el salario y si el
siguiente mes aumentan los alumnos,
se incrementa” (Entrevistado 3, 2021).

El término "trabajo no estandar" se
refiere a las formas de empleo que se
desvian del modelo tradicional de
empleo a tiempo completo y de
duraciéon indefinida. Se trata de
modalidades de trabajo que se
caracterizan por tener una menor
estabilidad laboral, seguridad en el
empleo y beneficios en comparaciéon
con el empleo estandar. Rodgers y
Rodgers (1989) plantea que el trabajo
por cuenta propia tiene una posicion
ambigua en esta clase de trabajo debido
a que gran parte del mismo es estable y
remunerado, pero al no ser asalariado
se trata mas bien de una respuesta al
desempleo. Entre los clasificados como
auténomos se encuentran sin duda
muchos trabajadores que son de cierta
forma precarios, algunos realizan
trabajos irregulares, marginales y
carecen de proteccion social. Este es el
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caso del musico cantante: “No
contamos con ninguna prestacion,
estamos por ingresos propios”
(Entrevistado 5, 2022).

Por otro lado, los resultados del
andlisis arrojaron distintos elementos
que permitieron la construccion de
tipologias (Lbpez, 1966), con las que se
pretende reflejar un modelo flexible que
puede aplicarse a diversos contextos
para estructurar la complejidad
multidimensional de los fenémenos
sociales. Se constituyeron tres
categorias agrupando y clasificando a
los individuos en funcién de una serie
de caracteristicas o variables que
conjunta y simultaneamente
configuran distintos perfiles que
definen tipos similares que se detallan a
continuacion.

Trayectorias de seguridad
laboral baja. En esta clase de
trayectorias se encuentran los musicos
freelance que trabajan por cuenta
propia, contratados por eventos
ocasionales como bodas y fiestas
privadas. A este tipo de misicos se les
conoce como musicos “hueseros”, es un
modo de empleo que no ofrece
seguridad laboral, puesto que no hay un
contrato fijo y no hay garantia de
trabajo futuro.

No, no es estable el hueso, si es muy
remunerado, la realidad es que en una
sola noche de un evento, las personas
salen con un sueldo de $5,000 pesos
solamente por haber ido a tocar una
hora, pero no cuentan con prestaciones
de ley (Entrevistado 6, 2022).

El misico de sesion, es el que trabaja
para grabaciones de estudio o
presentaciones en vivo de otros artistas;

este empleo puede ser mas estable que
el trabajo freelance, pero al basarse en
contratos por proyecto y no haber
garantia de trabajo futuro, es de poca
seguridad. Asi lo comento el productor
musical: “Es totalmente variable y
totalmente dependiendo de si hay
proyectos o mno hay proyectos”
(Entrevistado 17, 2022). El profesor de
musica de medio tiempo o contratado,
que ensefia musica en una escuela o
institucion educativa pero no tiene un
contrato fijo o a tiempo completo, no
ofrece seguridad laboral completa, ya
que el contrato puede ser renovado o no
segun las necesidades de la institucion.
La maestra de canto de la Facultad de
Musica mencion6: “No cuento con
prestaciones, son trabajos por cuenta
propia, son contratos provisionales”
(Entrevistado 7, 2022).

Trayectorias de seguridad
laboral media. En este modelo de
empleo se identifica al musico de
orquesta, el que trabaja en una orquesta
establecida y tiene un contrato fijo a
tiempo completo. Y aunque Ila
seguridad laboral en este trabajo es
mayor que en los trabajos freelance o de
sesion, aun puede haber riesgos de
recorte de presupuesto o cambios en la
direccion artistica que puedan afectar la
estabilidad laboral. Esta es la situacion
del trombonista de la Big Band de la
UANL el cual refiri6 que cuenta con
“contratos provisionales de un ano”
(Entrevistado 11, 2022). Lo mismo
sucede con el muasico de banda que
forma parte de una agrupacion estable,
que tiene contratos para presentaciones
en vivo o giras. Este tipo de trabajo
ofrece cierta seguridad laboral, ya que
se tienen compromisos a largo plazo
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con la banda o agrupacion, asi lo
expresé la atrilista de la Orquesta de
Camara de la UANL:

Tenemos muy buenas prestaciones, el
servicio médico es del Hospital
Universitario, son los servicios médicos
de “La Uni”, no nos quejamos la verdad
son servicios médicos de primer nivel y
pues todas las prestaciones de ley,
aguinaldo, vales de despensa, prima
vacacional, bono de productividad
(Entrevistado 15, 2022).

Trayectorias de seguridad
laboral alta. En esta categoria
tendrian cabida los perfiles de musicos
que pertenecen a orquestas de prestigio
y que tienen un contrato fijo a largo
plazo. Este tipo de trabajo ofrece una
gran seguridad laboral, ya que estas
orquestas suelen estar bien financiadas,
asi lo recalco la clarinetista: “Si, bueno
solo en la Banda de Mtsica del
Gobierno del Estado tengo estos
servicios de prestaciones y servicio
médico, realmente yo creo que es el
mejor trabajo como musico en todo
Monterrey” (Entrevistado 16, 2022). El
musico que trabaja como profesor de
musica en una universidad de
renombre y tiene un contrato fijo a
largo plazo, es el tipo de trabajo que
ofrece una gran seguridad laboral, ya
que se trabaja en una institucién estable
y de alto nivel, como sucede con la
maestra investigadora de la Facultad de
Mtsica de la UANL, “siempre he
contado con prestaciones y los
tabuladores delos ingresos siempre han
ido de acuerdo al nivel de estudios”
(Entrevistado 4, 2021). Lo mismo
sucede con el profesor de musica de
tiempo completo que trabaja en una
escuela o institucibn educativa, la
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maestra de un colegio privado senald:
“En mi caso actualmente si estoy
recibiendo un sueldo, alrededor de
$28,000 pesos mensuales y las horas de
trabajo son en horario regular de ocho
horas, de 7:00 a.m. a 3:00 pm, con
todas las prestaciones de ley”
(Entrevistado 6, 2022).

Si bien las trayectorias laborales de
los musicos de la ciudad de Monterrey
transcurren por alguna de las tipologias
senaladas, la realidad es que tienen una
caracteristica mas bien flexible. Los
musicos complementan y combinan
varios trabajos, “soy maestro de la
Escuela Superior de Misica y Danza de
Monterrey, de la Casa de la Cultura, del
Tec Milenio, soy maestro de la UDEM,
del Centro Cultural Rosa de los Vientos
y apenas asi alcanza [rie]”
(Entrevistado 2, 2021). De esta manera
los musicos van acumulando empleos
para  subsistir, buscando  una
estabilidad econémica a lo largo de sus
carreras. Algunos llegan a obtenerla,
pero generalmente la contingencia
laboral se convierte en una forma de
vida para los musicos de México que
por lo comin va de la mano de la
precariedad (Guadarrama, 2019), y lo
mismo sucede con los miusicos de
Monterrey.

Unos cuantos artistas logran
conseguir trabajos satisfactorios o bien
remunerados en algin punto de sus
trayectorias laborales; sin embargo,
experimentan situaciones de
inestabilidad e incertidumbre en su
vida laboral. La coordinadora de la
Orquesta Sinfénica de la UANL no
cuenta con un contrato permanente y
manifiesta que, siente mucha
inseguridad en sus dos trabajos; porlo
que esta intentando construir algo por
cuenta propia para el futuro:
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Al principio cuando yo entré en el
2019 que también pasé por esto de los
meses de espera en lo que salia el
contrato, yo vivia en casa de mis
papéas, me casé en el 2020, pues los
gastos eran otros que ya de casada
dependen de mi, y pues yo tuve que
vivir de prestado de mi pap4, porque a
mi esposo tampoco le pagan, porque
estamos en el mismo tipo de contrato.
Esa incertidumbre de estar viviendo
los primeros meses del afio sin paga,
pues es horrible, si es muy feo que falte
algo tan basico como el derecho a la
remuneracion de tu trabajo y lo peor
de todo es que pues eso desmotiva a
hacer un buen trabajo. Por supuesto
que te tratas de esforzar y todo, pero
cuando la relacion a veces parece que
es unilateral, pues es muy feo
(Entrevistado 13, 2022).

Un aspecto imprescindible del
trabajo de los miusicos es el de la
multiactividad, modelo de empleo
miltiple que presenta situaciones
contradictorias a lo largo de la vida
laboral de los musicos y que deteriora
las condiciones de vida de estos
profesionistas. Asi lo relatan los
entrevistados: “Se tienen que tener
varios empleos, es muy comuin en el
gremio” (Entrevistado 13, 2022).
“Siempre es un complementar de varios
lados, o sea lo que es la produccion
musical, lo que es dar clases, lo que es
las becas” (Entrevistado 17, 2022).

Las principales caracteristicas de
este tipo de empleo son la intermitencia
y la precariedad ya que las
circunstancias por las que estos
profesionistas recurren a este modelo
de empleo simultineo es por
sobrevivencia y no precisamente les
permite la realizacién profesional ni
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bienestar personal o econdémico, “se
hace esto del multiempleo por los bajos
sueldos y por el carisimo estilo de vida
que tiene Monterrey” (Entrevistado 16,
2022).

De la misma manera, muchas veces
carecen de contratos laborales estables,
“siempre por cuenta propia, nunca he
tenido un trabajo de asalariado, todo ha
sido auto gestado siempre”
(Entrevistado 17, 2022). En el grupo de
estudio presentado en la Tabla 2 todos
tienen mas de un trabajo que necesitan
combinar con su principal empleo para
completar sus ingresos mensuales,
“bueno tengo seis trabajos”
(Entrevistado 2, 2021). La productora
escénica comenta que no tiene un
empleo fijo de oficina pero que si tiene
dos o tres proyectos simultaneos:

Si  he tenido multiempleos,
polichambista [rie], relacionados
con la cultura mayormente y muy
pocas veces uno o dos trabajos que
no tenian relacién, estuve mucho
tiempo en ventas de aparatos
electronicos, de productos de
jardineria, fue momentaneo, pero
mayormente si he tenido proyectos
de produccion de eventos, festivales
y de conciertos (Entrevistado 8,
2022).

Los empleos adicionales que
obtienen los musicos no siempre estan
relacionados con la musica, “también
trabajo para Alboa Fashion Drive, un
boliche donde hay conciertos”
(Entrevistado 1, 2021). “Vendia ceviche
en un comercio tipo restaurantero”
(Entrevistado 5, 2022). Esta es una
situacion frecuente que se presenta en
la vida laboral de estos profesionistas,
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la de tener que realizar trabajos que
estan fuera del campo musical, este tipo
de actividades no necesariamente les
satisface y hasta les reconforta el no
tener que hacerlo:

He tenido la fortuna de que se relacionan
con la musica, pero si sé de muchos
colegas que han trabajado hasta de
meseros, y no es que sea indigno, pero es
para entender la situacion, otros venden
seguros o rentando casas (Entrevistado
2, 2021).

De la igual manera el violinista
cubano dijo:

iGracias a Dios, no! Tengo
compaferos que son realmente muy
talentosos en la musica, que han
emigrado al sueflo americano y que
han estado subempleados, incluso
contintian asi, y me ven a mi que
todavia estoy en el norte de México,
para ellos el sur de Estado Unidos,
un pais del tercer mundo, y yo
emigre hace 32 afios y ven que yo no
he tenido que emplearme ni en
Uber, ni en repartir comida, ni
repartir televisores para Sears o algo
asi, y me dicen: “No, ta estas en la
gloria, yo estoy en Estados Unidos,
pero, ti estdis en la gloria”
(Entrevistado 9, 2022).

La coordinadora de la Sinfonica de
la UANL relata que no ha sido nada facil
aplicar y encontrar trabajos; y con algo
de vergiienza expresa:

Tengo que admitir que yo si he
aplicado a trabajos que, no es que
estan mal, son trabajos dignos, me
refiero a que en algin punto de mi
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vida he trabajado en delivery, pues
buscando simplemente una forma
honesta de vivir, verdad, he
trabajado también dando clases en
colegios, o sea, en actividades un
poquito diferentes, que no es para lo
que nosotros  soflamos  en
desempefiarnos, pero que también
son una opcion de trabajo,
finalmente (Entrevistado 13, 2022).

El mercado laboral en
Monterrey. El siguiente episodio al
que se enfrentan los musicos de
Monterrey, es a un mercado
contingente donde la insercion al
mercado laboral es compleja y de
escasas  oportunidades. = Ademas,
necesitan desarrollar una serie de
estrategias para permanecer en el
mercado, esta capacidad de moldear la
propia transicién presupone contextos
de socializacion que promueven la
planificacion y las habilidades de
negociaciéon, asi como el acceso al
capital social o redes sociales (Heinz,
2003). “Tiene que ver con esa cuestion
de socializar, de crear tus propias redes,
de conocer otros musicos, conocer otros
productores, conocer estudios, no nada
mas conocer sino gestar proyectos
también en conjunto” (Entrevistado 17,
2022). “Son muy importantes las
habilidades sociales, adaptarse a
diferentes medios a la colaboraci6on”
(Entrevistado 14, 2022).

Paralelamente, necesitan estar
realizando proyectos constantemente y
tocando en distintos lugares de manera
presencial o virtual para estar en el
panorama, “como musico hay que estar
ahi tocando, que nos vean los
compafieros tocando, que nos vean
las instituciones tocando, eso influye
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mucho” (Entrevistado 15, 2022).
Adicionalmente, para mantener un
buen nivel como ejecutante es
indispensable  la  préactica  del
instrumento y el estudio, “yo creo que
organizar bien el dia en las horas de
estudio, nunca quitar las horas de
estudio” (Entrevistado 11, 2022).

Con respecto a las oportunidades de
trabajo, la limitada cantidad de
vacantes en las orquestas de la ciudad
de Monterrey da lugar a un mercado
contingente, la Escuela Superior de
Mitsica y Danza y su patronato estan
tomando iniciativas para mejorar esta
situacion.

El hecho de crear esta orquesta es como
crear las fuentes de trabajo para ellos,
para tener un trabajo honorable, no que
no sea honorable el de educar o ser
docentes, sino, que como ejecutante, hay
muchos alumnos que se forman y
estudian tantas horas al dia y tienen
unos promedios impresionantes porque
tocan increible y te da pena que ya no
sigan haciendo conciertos (Entrevistado
12, 2022).

La participacion en programas
musicales como orquestas y ensambles,
es otra de las estrategias que emplean
los musicos para mantenerse vigentes
en el mercado de trabajo. Una
integrante de la Orquesta de Camara de
la UANL, también forma parte de un
dto de arpa y flauta y busca proyectos
con CONARTE, “si influye mucho que
uno de pasos hacia delante para buscar
oportunidades porque algunas llegan
por recomendaciéon pero en muchas
otras hay que tocar puertas"
(Entrevistado 15, 2022). Por otro lado,
el alcance que tiene la industria del
entretenimiento, los conciertos masivos

y espectaculos artisticos actualmente en
la ciudad de Monterrey es cada vez
mayor; lo cual brinda oportunidades de
trabajo para los artistas de esta ciudad.

A veces vienen artistas de fuera y para
ellos es muy caro traer una orquesta,
entonces llegan aqui con el repertorio,
las partituras y contratan musicos de
aqui; entonces si eres un buen musico
por supuesto que tienes oportunidad de
tocar (Entrevistado 12, 2022).

En Nuevo Lebn existen diversas
dependencias gubernamentales que
contribuyen al desarrollo cultural
estimulando las expresiones artisticas y
fomentando las relaciones con
instituciones publica y privadas locales,
nacionales e internacionales. En este
contexto se realiza un anélisis integral
de estos organismos a los que los
musicos de esta muestra han tenido
acceso. Uno de los participantes
comenta que existe la opciéon de darse
de alta en CONARTE ante el SAT como
prestador de servicios para que cuando
haya eventos los llamen, “cada seis
meses se lanzan convocatorias para
shows, hay eventos que son de una sola
vez y otros que se les llaman ciclos”
(Entrevistado 6, 2022). La clarinetista
por su parte menciona: “Creamos un
festival de clarinete y pedimos un apoyo
para la realizacion del festival en el cual
CONARTE nos dio un apoyo para
iniciar” (Entrevistado 16, 2022).
También existen programas de apoyo
que lanzan convocatorias ofreciendo
becas y estimulos para los misicos,
estas son oportunidades de formacién y
participacién que el percusionista ha
tomado, “afortunadamente tuve un
par de becas y estimulos que me
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permitieron seguir tocando como con el
Festival Santa Lucia, en las
instituciones, entonces no me puedo
quejar, si he tenido un montén de
conciertos desde la pandemia, muchos
virtuales” (Entrevistado 2, 2021). Sin
embargo, hay quienes consideran que
son pocas las oportunidades que
existen en este campo, “siento que a
veces hay pocos apoyos e impulsos para
la cultura a nivel nacional (Entrevistado
4, 2021). El Estimulo Fiscal para la
Creacion Artistica (EFCA) es otra de las
iniciativas que otorgan  apoyos
econdmicos para proyectos artisticos en
Nuevo Leétn en los que se ha
involucrado la consultora cultural, “es
ofrecerles algo que no estan buscando,
entonces es complicado ir con las
empresas que no estan dentro del sector
cultural” (Entrevistado 8, 2022).

Por otra parte, la contingencia se
manifiesta a través de inflexiones
relacionadas con la salud, “me afectd
que me fracturé la mano en el 2014”
(Entrevistado 2, 2021). De manera
similar, una de las maestras cuenta que
en ocasiones ha caido en depresién y no
ha tenido ganas de dar clases. También
evidenci6 la susceptibilidad de los
musicos ante tiempos dificiles,
enfermedades o pérdidas; como las
econémicas e inclusive la pandemia,
que ven desde otra perspectiva por ser
artistas.

Entonces todo el tiempo nuestra vida es
asi porque somos musicos que
trabajamos con nuestra sensibilidad y
con nuestro estado de 4nimo, entonces a
veces no estds en el mejor momento,
pero cuando llegas y ves a los alumnos y
empiezas a trabajar, algo toca en ti, que
tomas energias (Entrevistado 12, 2022).
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En definitiva, los musicos se
enfrentan a una serie de contingencias
laborales durante su trayectoria
profesional, pero a pesar de todas estas
dificultades se mantienen optimistas y
proactivos persiguiendo su realizacién
profesional, “siempre hay que
sobreponerse, pero cada proyecto tiene
sus complicaciones, pero igual es parte
del trabajo” (Entrevistado 2, 2021).
Estos profesionistas entienden los
esfuerzos que tienen que realizar en su
carrera como musicos, “hasta ahora ha
sido estable, claro que siempre hay
fluctuaciones, pero si creo yo que pues
nosotros como miusicos también
tenemos que tener como cierta
capacidad de adaptarse (Entrevistado
14, 2022). “Ahi es donde entra la parte
de nosotros de tener que movernos,
buscar donde tocar y muchas veces no
hay una formalidad” (Entrevistado 10,
2022). Ademas, con el brote de la
pandemia COVID-19, el gremio musical
fue afectado fuertemente y los musicos
tuvieron que adaptarse a los cambios
provocados por esta crisis, “ahora con
lo de la pandemia pues se pararon todas
las presentaciones personales, todo era
a distancia incluso por linea, se
afectaron todas las artes” (Entrevistado
5, 2022).

Este tipo de contingencias,
dificultades, retos y problemas que se
presentan en la vida del musico, pueden
afectar seriamente tanto la carrera
musical del artista como su realizacion
personal. El concepto de auto-
rrealizacion estd vinculado a la
identidad personal que el sujeto
desarrolla a través de sus interacciones
con otras personas y con el entorno
exterior (Bernal Guerrero, 2009). De
esta manera, el musico va construyendo

174



Los musicos profesionales.../Moénica Garza y Eleocadio Martinez

su identidad profesional como musico a
través de logros, objetivos y metas que
va alcanzando; lo cual le permite
sentirse realizado y motivado con su
trabajo. Es importante destacar que,
aunque las contingencias pueden ser
dificiles de superar, los musicos las
utilizan como oportunidades para
crecer y fortalecerse en su carrera
musical. Un concertista sefiala que el
principal obstaculo que él tiene no viene
de los proyectos, sino que surge de la
situaciéon de que las instituciones han
encasillado al musico en el oficio de ser
maestro “estd disefiado para el
profesorado, en todos los niveles, casi
desde maternal hasta universidad, el
sistema te contempla como profesor y
no como concertista” (Entrevistado 2,
2021). Mientras que otros se
encuentran muy satisfechos con su
trabajo, “yo estoy muy orgulloso de
todos mis trabajos, de lo que he hecho,
de como produzco” (Entrevistado 1,
2021).

Finalmente, en los relatos de los
entrevistados se identificaron algunos
signos que indican que los misicos
trabajan por vocacion. La satisfaccion
de crear y compartir su miusica, el
impacto positivo que esta puede tener
en la vida de las personas; asi como la
pasion y amor por la musica, va mas
alla del mero interés profesional o
financiero; pese al arduo recorrido en
sus trayectorias profesionales. “Es una
satisfaccion tener el privilegio de poder
tocar y hacer lo que me gusta”
(Entrevistado 10, 2022). “Me queria
dedicar a la musica, entonces lo tuve
decidido pues por amor al arte”
(Entrevistado 7, 2022). “Lo que
significa para mi trabajar en la mtsica
es plasmar un arte, dejar este vestigio

musical sonoro para un futuro, que a
alguien en algin punto le toque una
fibra sensible, dejar esta obra de arte
plasmada para siempre. (Entrevistado
1, 2021). “Yo considero que es la mayor
fortuna porque es realmente lo que me
gusta y cuando algo te gusta pues no es
un trabajo es una oportunidad de seguir
disfrutando” (Entrevistado 4, 2021).

Conclusiones

En conclusion, este estudio ha
proporcionado una visiéon detallada de
las trayectorias laborales de los mtsicos
en el area metropolitana de Monterrey,
destacando la precariedad laboral y la
inestabilidad que enfrentan en su vida
profesional; asi como la presencia de los
multiples empleos que requieren
combinar para completar sus ingresos.
La identificacion de las oportunidades y
limitaciones que enfrentan los musicos
para lograr un equilibrio entre la
realizaciébn econémica y personal es
fundamental para mejorar sus
condiciones laborales y asegurar su
bienestar en el ambito profesional y
personal. Este estudio destaca la
importancia de abordar los problemas
de precariedad y contingencia en la
carrera de los musicos para mejorar su
calidad de vida y promover la
importancia de la cultura y las artes en
la sociedad. Mediante las historias de
vida recogidas, se descubre también
que la flexibilizacion y adaptabilidad
siempre estan presentes en la vida de un
musico, armonizando con las
situaciones complejas que se les
presentan en su vida. Sin embargo, pese
a todas las dificultades que enfrentan,
los musicos disfrutan lo que hacen y
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estan dispuestos a continuar con sus
carreras con expectativas favorables
para su futuro. Algunos tienen
aspiraciones de formar parte de
orquestas con reconocimiento nacional
e internacional, otros de seguirse
desarrollando en el sector académico o
creando musica; pero en general, la
aspiracion mas comdn de los musicos
es la de encontrar un equilibrio entre la
realizacién personal y la estabilidad
econdmica; lo que puede ser un desafio
en un sector con tanta incertidumbre y
precariedad laboral.

Para finalizar, es importante
destacar que Monterrey es una ciudad
en constante crecimiento cultural,
donde los musicos, a pesar de las
adversidades, han logrado desarrollar
su profesion y llevar una vida digna en
cierta medida. Sin embargo, existen
propuestas que podrian contribuir
significativamente a mejorar las
condiciones de estos profesionales de la
musica en la region. Una de estas
iniciativas es fortalecer la escena
musical local y fomentar la
participacion activa en la cultura y las
artes; esto se puede lograr a través de la
implementacion de  politicas y
programas de apoyo especificos para
los artistas musicales. Estos proyectos
podrian incluir la asignacion de becas y
subsidios para respaldar econd-
micamente a los musicos, asi como la
creacion de espacios dedicados para
ensayos y presentaciones. Con respecto
a nuevas investigaciones en vias
futuras, valdria la pena prestar atencion
a la posibilidad de establecer planes de
formacion y capacitacion que brinden a
estos agentes creativos las
herramientas necesarias para
desarrollar sus habilidades y promover
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su crecimiento profesional. De esta
forma no solo se estaria mejorando la
calidad de vida de los musicos, sino que
también se estaria enriqueciendo el
panorama cultural de Nuevo Ledn.
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Resumen

La enfermedad del SARS-COVID-19 provocé un clima generalizado de cautela e
incertidumbre, particularmente entre los profesionales de la salud, debido a diversas
causas como la rapida propagacion de la COVID-19, la gravedad de los sintomas que
provocaba en un segmento de personas infectadas, el desconocimiento de la
enfermedad y las muertes entre los profesionales de la salud. El objetivo del presente
trabajo es describir los factores asociados, influyentes entre el personal médico/a para
determinar los niveles de prevalencia e intensidad del sindrome de burnout durante la
pandemia del nuevo Coronavirus SARS-COVID-19. Se trata de una investigacion
aplicada, descriptiva, cuantitativa, no experimental, basada en el método inductivo,
transversal, con una muestra de 200 médico/as profesionales que laboraban en centros
médicos publicos y privados durante el afio 2021, a quienes se les aplicd el
inventario Maslach Burnout Inventory para valorar el sindrome de agotamiento frente
al incremento de casos de COVID-19. Se realiz6 la revision sistemaética en las bases de
datos PubMed, Scopus y Web of Science y se revisaron estudios descriptivos. En cuanto
a los resultados, en la subescala de agotamiento emocional, 80% de los médico/as
encuestados present6 el sindrome de burnout considerado severo, el personal médico
es afectado, tanto a nivel global como en las subescalas de agotamiento emocional y
despersonalizacion. Los hallazgos sugieren que el sindrome de desgaste profesional y el
agotamiento fisico se han acentuado atin mas, teniendo una alta prevalencia de
sintomas de burnout en los médico/as.

Palabras clave: SARS-CoV-2; pandemia; sindrome de desgaste profesional
burnout; agotamiento emocional; médicos.
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Burnout syndrome in medical professionals during
the SARS-COVID-19 pandemic in Maracaibo,
Venezuela

Abstract

The SARS-COVID-19 disease caused a general climate of caution and uncertainty,
particularly among health professionals, due to various causes such as the rapid spread
of COVID-19, the severity of the symptoms it can cause in a segment of infected people,
lack of knowledge of the disease and deaths among health professionals. The objective
of this work is to describe the associated and influential factors among medical
personnel to determine the levels of prevalence and intensity of burnout syndrome
during the pandemic of the new Coronavirus SARS-COVID-19. This is an applied,
descriptive, quantitative, non-experimental research, based on the inductive,
transversal method, with a sample of 200 professional doctors who worked in public
and private medical centers during the year 2021, to whom the Maslach Burnout
Inventory to assess burnout syndrome in the face of the increase in COVID-19 cases.
The systematic review was carried out in the PubMed, Scopus and Web of Science
databases and descriptive studies were reviewed. Regarding the results, in the
emotional exhaustion subscale, 80% of the doctors surveyed presented burnout
syndrome considered severe; medical personnel are affected, both globally and in the
emotional exhaustion and depersonalization subscales. The findings suggest that
burnout syndrome and physical exhaustion have become even more accentuated,
resulting in a high prevalence of burnout symptoms in doctors.

Keywords: SARS-CoV-2; pandemic; burnout syndrome; emotional exhaustion;

physicians.

Introducciéon transmision y contagio, asi como su
dificultoso control epidemiolégico (més
El  Coronavirus  SARS-CoV-2, de 130.000 casos en 125 naciones), lo
identificado inicialmente en China en que escenific6 una incomoda y
diciembre de 2019, en la provincia de apremiante  obligacion para los
Hubei en Wuhan, produce un sindrome sistemas médico-sanitarios del mundo
de insuficiencia respiratoria aguda y el sistema venezolano no fue la
severa (SARS), que la Organizacion excepcion (Cheng y Shan, 2019;

Mundial de la Salud (OMS) denomind Singhal, 2020).
enfermedad COVID-19, la cual fue El personal médico/a se constituy6
declarada por esta misma organizacion en la primera linea al frente de la batalla
como pandemia mundial en marzo del contra la pandemia de SARS-COVID-
2020 debido a su rapido mecanismo de 19, sin los debidos equipos de
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bioseguridad personal, por lo tanto los
médico/as  venezolanos en las
instituciones hospitalarias de la red
publica como de la privada, estaban
sometidos y expuestos a condiciones
que potencialmente podian mermar su
salud mental e inclusive su salud fisica
(Sutta-Huaman, et al., 2021).

Este fenémeno es debido a multiples
causas como: a) La continua
preocupacion por contagiar la infeccion
de este nuevo coronavirus entre sus
seres allegados y debido al incremento
de los casos, lo que se manifestaba en
una mayor carga horaria producto de la
desbordada demanda médico
asistencial; b) La exposicion a
ambientes de trabajo abundantes en
factores estresantes (infraestructura
inadecuada); c) La carencia de equipos
de bioseguridad personal; d) La falta de
insumos y suministros médico-
quirtrgicos; e) Servicio de electricidad
y agua potable inconstantes, entre
otros. Todo esto sumado al aumento de
la carga laboral contribuyen al manejo
inadecuado del estrés cronico, lo que se
conoce como sindrome de desgaste
profesional o sindrome de burnout.

Este es un sindrome relativamente
comin, fue conceptualizado por
Freudenberger a mediados de la década
de los setenta del siglo del siglo XX,
pero no fue hasta el inicio de la década
de los ochenta que Maslach y Jackson,
introdujeron este concepto con la
creacion del Maslach  Burnout
Inventory (MBI).

El sindrome de burnout es una
respuesta al estrés laboral crénico
integrado por actitudes y sentimientos
negativos hacia las personas con las que
se trabaja y hacia el propio rol
profesional, asi como por la vivencia de
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encontrarse agotado (Clasificacion
Internacional de Enfermedades, 2019).

Por su caracter tridimensional, el
burnout tiene tres elementos que
afectan la parte personal (agotamiento
o cansancio emocional: sensacion de
estar exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo, el individuo se
percibe que no puede dar més a nivel
afectivo), en lo social (cinismo o
despersonalizaci6n: actitud distante,
fria y sentimientos negativos ante el
trabajo, las personas objeto del mismo,
asi como los compaiieros/as de trabajo)
y finalmente, en la parte profesional
(ineficacia profesional: sensaciéon de
ineficacia, de no hacer adecuadamente
las tareas y ser incompetente en el
trabajo) ( ElI-Hage et al., 2020).

El Sindrome de Burnout es un
proceso, en el que se han podido
establecer cuatros estadios de evolucion
de la enfermedad, aunque éstos no
siempre estan bien definidos: 1) Forma
leve: los afectados presentan sintomas
fisicos, vagos e inespecificos (cefaleas,
dolores de espalda, lumbalgias), el
afectado se vuelve poco operativo;
2) Forma moderada: aparece el
insomnio, déficit atencional y en la
concentraciéon, tendencia a la
automedicaciéon; 3) Forma grave:
mayor ausentismo, aversi6on por la
tarea, cinismo, abuso de alcohol y
psicofarmacos; y 4) Forma extrema:
aisla-miento, crisis existencial,
depresion cronica y riesgo de suicidio.

Es por ello que la OMS (2019a) y la
Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2016) han definido al burnout
como un riesgo psicosocial producto de
las interacciones entre el contenido, la
gestion y la organizacion del trabajo
y otras condiciones ambientales y



organizativas, por un lado, y las
competencias y necesidades de los
trabajadores, por el otro.

Estas instituciones han considerado
que los factores psicosociales son
determinantes para padecer enfer-
medades de tipo profesional y es asi
como llegan a definirse como aquellas
condiciones latentes para el desarrollo
en un ambiente laboral poco acorde al
trabajo. El indice de las enfermedades
ligadas al trabajo se ha transformado
desde hace aproximadamente una
década, de ahi que, las diferentes
investigaciones estan dirigidas a la
aplicacion correctiva y desempeno de
salud para asi lograr sus objetivos que
es disminuir la probabilidad de
enfermedades y mejorar el rendimiento
de los trabajadores.

Los problemas de estrés laboral son
consecuencia de una serie de factores
como lo son la sobrecarga de trabajo,
turnos hasta altas horas de la noche,
esfuerzo fisico, entre otros (OMS,
2020).

La llegada de la pandemia del
Coronavirus SARS-COVID-19 generd
una inmensa conmocién en el sistema
médico sanitario venezolano y en los
profesionales de la  medicina
(médico/as) que laboran en él. Esta
nueva situacién ocasiond alteraciones
contextuales que han permitido
empeorar posturas ya predecesoras,
colaborando a la acentuacion de la
fatiga fisica y mental, de la ansiedad, del
estrés y del agotamiento de los
profesionales médico/as (Raudenska et
al., 2020).

Es por ello que el objetivo de la
investigacion es describir los factores
asociados, influyentes entre el personal
médico/a de centros de salud publicos y

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

privados de Maracaibo, Estado Zulia,
Venezuela, para determinar los niveles
de prevalencia e intensidad del
sindrome de burnout durante la
pandemia del Coronavirus SARS-
COVID-19.

1. SARS-COVID-19 y Burnout.
Agotamiento del médico
implicaciones para
la salud fisica y mental

La pandemia del Coronavirus SARS-
COVID-19, planteo serios problemas de
salud ptblica en todo el planeta, lo que
dio inicio a una necesaria reorga-
nizacibn de los servicios médicos
asistenciales. En este contexto, el
sindrome de burnout y el agotamiento
fisico se han acentuado atin mas. Ya que
los médico/as de atenciéon en primera
linea, enfrentaron un riesgo
sustancialmente mayor de infeccion y
muerte, debido a la excesiva exposicion
al virus SARS-CoV-2 en los pacientes
atendidos con sospecha de infecciéon o
la enfermedad de la COVID-19.

Aun cuando la literatura sobre los
efectos psicoldgicas entre los médico/as
de atencion en primera linea prosperay
progresa, comprender y entender la
carga psicologica es singularmente
trascendental, ya que su exposicién al
virus del SARS-COVID-19 los hace
principal y especialmente de alto riesgo
(Shaukat y Razzak, 2020).

El agotamiento de los médico/as y
otras formas de angustia laboral son
unas preocupaciones fundamentales en
la medicina moderna del siglo XXI,
especialmente durante esta pandemia,
debido a las implicaciones que pueda
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tener para la salud fisica y mental. El
agotamiento se ha vinculado con
cambios que aminoran la nocioén de
control de un médico/a sobre su propia
practica profesional, debilitan las
relaciones con pacientes y colegas,
impiden la integracion a la vida laboral
y dan como resultado un estrés
descontrolado (Arnsten y Shanafelt,
2021).

En el contexto del trabajo de los
médico/as que ayudan a la fatiga y el
agotamiento se encuentran: 1) Las
largas horas de trabajo; 2) La necesidad
de asistir temprano a su labor; 3) El
tiempo libre limitado que impide el
desarrollo de los comportamientos
protectores como el ejercicio, el suenoy
el equilibrio entre el trabajo y la vida; 4)
Las cargas de trabajo insoportable dan
como resultado un desgaste y deterioro
de los margenes entre el trabajo, el
hogar, la familia e interrumpen las
actividades docentes de especializacion.

El tiempo que transcurre en el sitio
del trabajo es por si solo angustiante y
estresante debido a una serie de
limitaciones de tiempo, de infra-
estructura, de insumos, de la propia
naturaleza urgente de las labores, de
pensar y creer nunca haber hecho lo
suficiente. El médico/a sientey percibe
que no estd brindando una buena
atencion, la naturaleza exigente del
trabajo también hace que sea un desafio
para los médico/as sobre todo los
residentes, dedicarse al autocuidado
por lo que es sumamente ficil quedar
atrapado en el flujo de trabajo e ignorar
sus propios sentimientos y necesidades
béasicas (Ironside et al., 2019).

También, debe tenerse en cuenta la
necesidad de los médico/as de adquirir
equipo de proteccion personal (EPP)

con su propio dinero, asi como el acoso
de las familias de los pacientes
infectados por COVID-19. La infecci6n
o muerte por COVID-19 entre colegas o
familiares mostr6 wuna asociacion
significativa en el sexo femenino con
mayor agotamiento emocional.
Mientras que en el sexo masculino fue
predictor de despersonalizacién, pero,
ambos  grupos  mostraron  un
rendimiento personal reducido,
respectivamente, que se reconoce como
sindrome de agotamiento o burnout
(OMS, 2021).

Entonces la pregunta es ¢A qué se
denomina estrés? es una expresion
empleada para designar al estado de
activacion bioldgica anti homeostatica
que se ocasiona en el momento que el
individuo falla en sus intenciones de
ajustarse al pedido de su entorno
cercano.

Esta activacion biolégica puede
asociarse con emociones desagradables
como la tristeza, la ansiedad, la
irritaciéon, entre otras., y a las
alteraciones y/o modificaciones
fisiologicas de los  subsistemas
adaptativos como la activaciéon
autonémica y neuroendocrina e
inhibicion inmunitaria y conductual,
que disminuyen las capacidades para
mantener la homeostasis ante la
interaccion con el medio.

Por ello, el estrés es un estado
biolégico complejo que resulta del
proceso cerebral de la interaccion del
individuo con el entorno, que es propio
de cada ser humano y que se manifiesta
asimismo como un estimulo
amenazador (Valdés, 2016).

Para la OIT (2016), el estrés es la
respuesta fisica y emocional dafiina
causada por un desequilibrio entre las
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exigencias percibidas y los recursos y
capacidades percibidos de un individuo
para hacer frente a esas exigencias.
¢Qué es el estrés relacionado con el
trabajo?, estd determinado por la
organizacién del trabajo, el disefio del
trabajo y las relaciones laborales, y
tiene lugar cuando las exigencias del
trabajo no corresponden o exceden las
capacidades, recursos o necesidades del
trabajador o cuando el conocimiento y
las habilidades de un trabajador o de un
grupo para enfrentar dichas exigencias
no coinciden con las expectativas de la
cultura organizativa de una empresa.

Asimismo, se puede definir el
“estrés laboral” como la respuesta que
se genera cuando las demandas y las
presiones laborales no se corresponden
con los conocimientos y habilidades del
trabajador, y estas superan su
capacidad para afrontarlo. Todos los
trabajadores experimentan presion en
el trabajo, pero es en la medida que el
sujeto percibe que las demandas
rebasan sus recursos para afrontarlas,
cuando puede sobrevenir el estrés
laboral y el riesgo de burnout (Navinés,
et al. 2016).

Hasta el presente, el sindrome de
burnout se ha  diagnosticado
clinicamente mediante la escala
de burnout de Maslach (MBI) que
evalia las tres dimensiones principales
del sindrome: i) Cansancio emocional,
hace referencia a la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo; ii) Desperso-
nalizacion, valora el grado en que cada
uno reconoce actitudes de frialdad y
distanciamiento respecto a las personas
que atienden; y iii) Realizacion
personal, evaliia los sentimientos de
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autoeficacia 'y realizacion en el
trabajo (Maslach y Jackson, 1986).

A pesar de la tridimensionalidad de
todos estos componentes, pueden
aparecer de forma insidiosa, ciclica y
pueden repetirse a lo largo del tiempo,
de manera que una persona puede
experimentar los tres componentes
varias veces en diferentes épocas de su
vida y en el mismo o en otro trabajo.

La repercusion en la calidad de vida
de quienes lo padecen en todos los
aspectos, disminuye su rendimiento
laboral, aumenta el ausentismo, la
posibilidad de consumo de sustancias
toxicas, altera las relaciones
interpersonales y pone en riesgo la
seguridad del paciente.

Es preocupante como este sindrome
puede comprometer la calidad de vida,
de trabajo, de estudios, de los
médico/as, el personal de salud con el
que se trabaja y los estudiantes en su
formacion, asi como la asistencia que se
brinda o presta (Castel, 2021;
Rodrigues et al., 2018).

Para nadie es un secreto que todos
los trabajadores experimentan en algin
momento presibn en su actividad
laboral sobre todo los trabajadores de la
salud como los médico/as, pero es
cuando el individuo observa que las
demandas exceden de sus tacticas para
enfrentarlas, cuando puede presentarse
el estrés laboral y el riesgo de burnout.

La situacion de la coronacrisis por el
SARS-COVID-19 gener6 un alto grado
de inseguridad, dudas e inquietud
provocando una sensacion relevante en
la salud mental de los profesionales de
la salud, especialmente en los que
laboran en la primera linea o que han
estado sometidos a una intimidacion
extrema, constante e incesante,
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induciendo a la fatiga fisica, estrés
emocional, estigmatizaciéon e insom-
nio. Sin embargo, esto no es nuevo,
antes de la aparicion de la pandemia
por el nuevo coronavirus, ya la
profesion médica se consideraba
como altamente estresante (Danet,
2021; Arnsten y Shanafelt, 2021).

Aunado a lo antes descrito también
se deben tener en cuenta las voces de
reclamo de la sociedad hacia la calidad
y efectividad de lo que se elige realizar;
la posibilidad de una amenaza, de un
hecho de violencia verbal o fisica o de
una demanda legal, estin siempre
implicitas y los dispositivos de
adecuacion se debilitan, desgastan o se
agotan con el paso del tiempo, ahi es
cuando se hacen evidentes todos los
signos y sintomas a nivel fisico,
psicologico o social que caracterizan al
burnout.

Es por ello que este sindrome de
desgaste  profesional, agotamiento
profesional o burnout es considerado
como una respuesta al estrés laboral
que se manifiesta cuando fallan o
fracasan las ticticas que todos ponen en
juego frente a factores estresantes en el
trabajo que son mantenidos en el
tiempo.

Aunque este no es una enfermedad
en si misma, se reconoce como el
dispositivo  detonante de  otros
problemas de salud fisica y mental més
complicados y peligrosos. Cuando un
individuo muestra, exterioriza y exhibe
el sindrome de desgaste profesional,
puede experimentar agotamiento todos
los dias, detentar una conducta cinica,
encontrarse desanimado, descontento e
insatisfecho con su entorno laboral.
Pero también puede estar asociado con
sintomatologia fisica tales como

cefaleas, nauseas, insomnio,
taquicardia, tension arterial alta, entre
otros. Es importante reconocer
tempranamente el sindrome de
desgaste.

En cuanto a la valoraciéon de las
puntuaciones, las altas puntuaciones en
las dos primeras subescalas y bajas en
la tercera definen el sindrome de
burnout. Hay que analizar de manera
detallada los distintos aspectos para
determinar el grado del sindrome de
burnout, que puede ser mas o menos
severo dependiendo de si los indicios
aparecen en uno, dos o tres ambitos; y
de la mayor o menor diferencia de los
resultados con respecto a los valores de
referencia que marcan los indicios del
sindrome. Estos items pueden orientar
sobre los puntos fuertes y débiles de
cada uno en su labor (Ver Tabla 1).

En otro orden de ideas la Asociacion
Americana de Psiquiatria, en el Manual
diagnoéstico y estadistico de los
trastornos mentales (DSM-5, 2013 por
sus siglas en inglés), en su clasificaci6én
de las enfermedades mentales, no
recoge el sindrome de burnout como
enfermedad  especifica, quedando
incluido en otros problemas que
pueden ser objeto de atencion clinica,
en este caso relacionado con el trabajo.
Sin embargo, en el 2019 la OMS ha
procedido al reconocimiento oficial
del burnout como un fenémeno laboral.
En la clasificacion la OMS se sigue
reconociendo en el burnout estas tres
dimensiones: i) Sentimientos de falta
de energia o agotamiento. Sentirse con
constantemente con cansancio, incluso
al iniciar el dia; ii) Aumento de la
distancia mental con respecto al trabajo
Es decir, no sentir compromiso con las
propias actividades ni con las delas

185



Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

Tabla 1
Valores de referencia para sindrome de Burnout

SUBESCALA BAJO MEDIO ALTO
0o—-18 19 — 26 27 — 54
CANSANCIO EMOCIONAL
0—5 6—-9 10 — 30
DESPERSONALIZACION
0—-33 34-39 40 — 56
REALIZACION PERSONAL
Fuente: Manual Maslach Burnout Inventory, 1986.
demas personas; y iii) Sensacion de factores identificados que pueden

ineficacia y falta de realizacion. Tras la
ratificacion de la undécima revision de
la Clasificacion Estadistica Interna-
cional de Enfermedades y Problemas de
Salud Conexos (CIE-11), cuya entrada
en vigor se ha fijado para el pasado mes
de enero del 2022, la CIE define el
universo de enfermedades, trastornos,
lesiones y otros problemas de salud
conexos, es el estindar internacional de
clasificacion diagnostica que sirve para
notificar enfermedades y afecciones con
cualquier fin clinico o de investigacién y
constituye la base para seguir la
evolucion de la salud y obtener
estadisticas mundiales (OMS, 2019a).
Este sindrome de desgaste esta
vinculado concretamente con el inicio y
curso de la pandemia, ya que entre los

influir en la salud intelectual y mental
de los profesionales médicos en
Venezuela se encuentran: 1) Los
recursos limitados en los hospitales, la
falta de insumos y suministros médico-
quirargicos, servicio de electricidad y
agua potable, ventiladores y camas en
las Unidades de Cuidados Intensivos
(UCI); 2) La exposiciéon al Coronavirus
como amenaza sobreafiadida por
carencia y/o ausencia de los equipos de
bioseguridad personal; 3) Turnos de
guardia mas largos; 4) La suspensién de
los turnos de descanso y los patrones
del sueno; 5) La pérdida de la armonia
entre la vida laboral y la vida personal;
6) La presencia y existencia de mayores
dudas con relacibon hacia las
obligaciones y/o responsabilidad con el
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paciente frente al miedo o al temor a la
contaminaciéon con el virus de los
miembros de la familia o allegados; 7)
El descuido y/o el desinterés hacia las
necesidades personales y familiares por
la excesiva carga de trabajo; 8) Las
cuestiones como presion psicologica,
carga laboral, mediatizacién, aspectos
judiciales, nuevos roles, discriminacion
y agresiones; 9) La estigmatizacion y la
violencia contra el personal médico/a
en los centros hospitalarios; y 10) La
falta de comunicaciéon e informacion
actualizada, precisa y ecudnime sobre
este nuevo coronavirus (Burki, 2020).

Pero también hay que considerar el
modelo de desempeno-remuneraciéon
en el trabajo, el infortunio de
exteriorizar estrés y las alteraciones
psicosomaticas que se provocan cuando
el esfuerzo no esta compensado con el
salario, la consideracién, el ascenso
profesional o la proteccion en el trabajo
como suele suceder en el personal
médico venezolano, tanto de la red
ptblica como privada de las
instituciones prestadoras del servicio
de salud (Fernandez, 2018).

2. Materiales y Métodos
2.1 Tipo de investigaciéon

Esta investigacion consiste en un
estudio no experimental, descriptivo y
transversal. El universo poblacional
estuvo constituido por 200 médico/as a
través de una convocatoria mediante
una encuesta en linea por el correo
electrénico y la red social WhatsApp, en
la que se invitb a participar a
médicos/as, adscritos a los

establecimientos del Ministerio del
Poder Popular para la Salud (MPPS),
Instituto Venezolano de los Seguros
Sociales (IVSS) y otros
establecimientos de salud perte-
necientes a la red privada de salud, del
Municipio Maracaibo, Estado Zulia,
Venezuela.

2.2 Recolececion de los datos

Se aplico el cuestionario-test
Maslach Burnout Inventory Human
Services Survey (MBI-HSS), consti-
tuido por 22 items en forma de
afirmaciones, sobre los sentimientos y
actitudes del profesional en su trabajo,
cuyo objetivo es determinar la
presencia del sindrome de desgaste,
agotamiento o burnout. Se aplico este
test para evaluar si durante la pandemia
SARS-CoV-2, esta se comportdé como
un agravante o detonante para el
sindrome de burnout en los médicos
frente al incremento de los casos de
COVID-19.

El MBI es una encuesta. Los 22
items son evaluados mediante una
escala tipo Likert, que se califican de 1
(nunca) a 6 (siempre), lo que permite
determinar la frecuencia con la que
la persona encuestada presenta cada
una de las situaciones propuestas.

Se sospecha que existe desgaste
profesional cuando se obtiene un
resultado igual o superior a 27 puntos
en la dimensién de agotamiento
emocional, ademéas de una de las
siguientes dos situaciones: un valor
mayor o igual a 10 puntos en la
despersonalizacién y/o un valor menor
o igual a 33 puntos para la realizacién
personal.
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Para determinar posibles factores de
prediccion del sindrome de burnout se
introdujeron las siguientes variables:
sexo, rol profesional, titularidad
publica vs. privada del centro de
trabajo, asi como confianza en el
manejo de las propias emociones y
confianza en el manejo de las
emociones de los pacientes. De todas
estas variables, solo dos fueron
significativas. El escenario de la
pandemia SARS-COVID-19 agregb
complejidad a la labor del profesional
médico y, tal vez, otras variables
diferentes a las aca resenadas.

2.3 Seleccion de los
participantes

Se incluyeron médico/as de ambos
sexos y de diferentes edades que
laboraran en instituciones médico
asistenciales tanto de la red puablica
como privada donde se atendieran
pacientes con la infeccion por el
Coronavirus SARS-COVID-19, en la
ciudad de Maracaibo.

Se consideraron los médico/as de
planta, residentes de las areas clinicas,
quirtrgicas que aceptaron después de
haber leido el consentimiento
informado. Como criterio de exclusiéon
se consider6 aquellos médico/as, que
no atendian casos COVID-19 de manera
presencial o los que atendian a los
pacientes via telefénica, asimismo
aquellos que no respondieron a los
cuestionarios en forma total o parcial.

De los 200 médico/as invitados a
completar el cuestionario-test Maslach
Burnout Inventory Human Services
Survey (MBI-HSS), suministrado, para
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la investigaci6n, solo 187 aceptaron
participar de forma voluntaria via
online y completaron el cuestionario,
asi como la aceptacion digital y firma
electronica del consentimiento infor-
mado.

Al inicio de la aplicacion del
instrumento se especificaron también
las implicaciones, y el proposito de los
datos suministrados, los cuales se
utilizaron de forma totalmente
an6nima y exclusivamente para fines de
la investigacion.

2.4 Consideraciones éticas

Debido a que se involucran aspectos
bioéticos con sus principios, la
investigacion se llevo a cabo atenta a los
reparos ético-morales, e igualmente
bajo el enfoque de las normativas
vigentes de las buenas practicas
clinicas, normativa que esta disenada
para preparar al personal de
investigacion en la realizacién de
ensayos clinicos con participantes
humanos (Good Clinical Practices-
GCP-, por sus siglas en inglés), basadas
en requisitos de las, disposiciones
regulatorias y adhesién a principios
éticos con origen en la Declaracién de
Helsinki, promulgada por la Asociacién
Médica Mundial como un cuerpo de
principios éticos que deben guiar a la
comunidad médica y otras personas
que se dedican a la experimentacion
con seres humanos y de la ley habeas
data, que es el derecho que tiene toda
persona de conocer, actualizar y
rectificar la informacién que se haya
recogido sobre ella en archivos y bancos
de datos de naturaleza publica o
privada.
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2.5 Delimitacion de la
investigacion

La investigaciéon se ejecutd en el
periodo comprendido entre enero y
diciembre del 2021.

2.6 Analisis estadistico

Los datos de la encuesta se
expresaron como valores absolutos del
anélisis de las variables cuantitativas, se
describen en porcentajes y se presentan
en graficos para su mejor compresion,
visualizacion y poder focalizar las
diferencias. Los datos recolectados
fueron confrontados con los datos

3. Resultados

Sobre un total de 200 médico/as
encuestados, 187 (93,5%),
respondieron al cuestionario de
Maslach Burnout Inventory Human

Services Survey (MBI-HSS). Segiin
perfil socio demografico. el sexo
femenino  predominé con 120

(64,1%). La edad promedio fue de 40,4
+ 10,8 afios, con un rango de 23 a 60
afios, 157 (83,9%) eran médico/as
residentes y 43 (22,9%) eran
especialistas, dé estos, 100 (53,4%)
laboraban en la red putblica de
hospitales del municipio Maracaibo, y
87(46,5%) en lared de clinicas privadas

obtenidos en otras investigaciones (Ver Tabla 2).
similares.
Tabla 2
Datos demogréaficos
EDAD 24-39 aios: 100 (53,4 %)
40-44 aios: 60 (32,0 %)
44-50 anos: 27 (14,4%)
SEXO
FEMENINO 120 (64,1%)
MASCULINO 67 (35,8%)
INSTITUCIONES DE SALUD PUBLICA 100 (53,4%)
INSTITUCIONES DE SALUD PRIVADA 87 (46,5%)
MEDICO/AS RESIDENTES 157 (78,5%)
MEDICO/AS ESPECIALISTAS 43 (21,5%)

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Un total de 187 (93,5%) médicos
encuestados respondieron el
cuestionario de Maslach. La

prevalencia alta de burnout fue del 65,0
% de los encuestados (Ver Figura 1).
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Figura 1
Distribucién por porcentaje segtin la prevalencia del burnout (n=187)

u PREVALENCIA ALTA DE
SINDROME DE BURNOUT

INCIDENCIA BAJA DE
SINDROME DE BORNOUT

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Desglosado por las dimensiones que
conforman el cuestionario; la
dimension o subescala de agotamiento
emocional, que valora la vivencia de
estar exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo, consta de

nueve items y su puntuacion maxima
54. En la investigacion se observo en el
analisis del puntaje un alto grado de
agotamiento emocional en el 58,8%
(110 médico/as) y bajo grado en el
41,1% (777 médico/as). (Figura. 2).

Figura 2
Distribucién por porcentaje segin dimension o subescala
de agotamiento emocional (n=187)

H NIVEL ALTO GRADO DE
AGOTAMIENTO EMOCIONAL

NIVEL BAJO GRADO DE
AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Al evaluar el puntaje de Ila
dimension o subescala  desperso-
nalizacion, que valora el grado en que
cada uno reconoce actitudes de frialdad
y distanciamiento, formada por
cinco items con una puntuacién

méaxima 30, el 71,6% (134 médico/as)
presentd  un nivel  alto de
despersonalizacion mientras el 28,3%
(53 médico/as) presentd un nivel bajo
(Figura. 3).

Figura 3
Distribucién por porcentaje segin dimension o subescala
despersonalizacion (n=187)

28%

72%

NIVEL ALTO GRADO DE
DESPERSONALIZACION

NIVEL BAJO GRADO DE
DESPERSONALIZACION

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

En la dimensién o subescala de
realizacién personal, que evalia los
sentimientos de auto eficiencia y
realizacion personal en el trabajo,
compuesta de ocho items con una
puntuacion maxima de 48, el puntaje
obtenido corresponde con un grado
medio de realizacién personal. El 71,6%
(134 médico/as) presentd grado bajo,
mientras que el 28,3% (53 médico/as)
present6 un grado medio de realizaci6on
personal.

Se muestra interesante e incluso
curioso el grado medio que se obtuvo en
la dimension o subescala de realizacion
personal dadas las cadticas y duras

condiciones en las que tienen que
laborar los médico/as encuestados. Una
posible  explicacion  para  dicho
resultado puede ser que los residentes
venezolanos hasta ahora entienden que
la calidad de su trabajo se ve
forzosamente menguada por la escasez
de insumos médicos quirargicos
primordiales, aunada a dificultades de
equipamiento e infraestructura
hospitalarias, por lo que no tienden, a
hacer cuestionamientos negativos de si
mismos o de sus competencias y se
conforman con el poco éxito y la
satisfaccion que obtienen en estas
dificiles circunstancias (Figura. 4).
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Figura 4
Distribucion por porcentaje segtn realizacion personal (n=187)

= NIVEL GRADO MEDIO DE
REALIZACION PERSONAL

NIVEL GRADO BAJO DE
REALIZACION PERSONAL

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

El nivel de agotamiento emocional
alto se observd mayormente en los
médico/as mas jovenes (residentes),
quienes debian atender pacientes con
infeccion sospechosa o definitiva de
SARS-COVID-19, tener sintomas
transitorios similares a SARS-COVID-
19 y trabajar en turnos de guardia de
veinticuatro horas, sin equipos de
bioseguridad personal adecuados y en
ambientes hospitalarios caodticos.

Dentro de las causas mas frecuentes
de estrés en el grupo con sindrome de
desgaste cabe destacar: condiciones y
medio ambiente de trabajo demasiado
anarquico que agota 177 (94,6%), falta
de control y excesivo riesgo por falta de
implementos de bioseguridad personal

en el medio ambiente de trabajo 174
(93,0%). La falta de insumos médicos
(camas de UCI, ventiladores,
medicamentos, entre otros), 169
(90,3%). La presencia y existencia de
mayores dudas con relacion hacia las
obligaciones y/o responsabilidad con el
paciente frente al miedo o al temor a la
exposicion del virus hacia los miembros
de la familia o allegados 180 (96,2%).
Las cuestiones como  presion
psicologica, carga laboral, media-
tizacién, aspectos judiciales, nuevos
roles, discriminaciéon y agresiones 183
(90,3%). La pérdida de la armonia entre
la vida laboral y la vida personal 185

(98,9%).
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Tabla 3
Distribucién por porcentaje segin factores mas frecuentes de estrés

CAUSAS MAS FRECUENTES DE ESTRES No %
Condiciones y medio ambiente de trabajo cadtico 177 94,6
Riesgo por falta de implementos de bioseguridad | 174 93,0
personal
Falta de insumos médicos, electricidad, agua 169 90,3
Obligaciones y/o responsabilidad con el paciente 180 96,2
Presion psicoldgica, carga laboral, mediatizacion, 183 90,3
aspectos judiciales
Perdida de la armonia entre la vida laboral y la vida

185 98,9

personal

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Comparando la presente
investigacion con el estudio realizado
por Patifio y Rubio en 2020, sobre el
Burnout y su relaciébn con la crisis
sanitaria en Venezuela, se pueden
encontrar estas mismas causas, las
alarmantes cifras de desabastecimiento
reportadas, tanto de insumos como de
electricidad. En cuanto a insumos
médicos basicos, el 91.4% de los
encuestados reporto un
desabastecimiento de estos entre “todos
los dias” y “varias veces a la semana”.
Relacionado a fallas en el servicio
eléctrico, 40,2% reporta  que
experimentan fallas en el servicio

eléctrico entre “una vez a la semana”,
“varias veces a la semana” y “todos los
dias” en los dltimos 12 meses. El 32, 9%
afirm6 que ha experimentado “una vez
al mes o menos” la muerte evitable de
pacientes por el desabastecimiento
eléctrico en ese periodo. Las cifras de
este reporte proporcionan una idea del
deterioro progresivo del bienestar
laboral en los profesionales médico/as
en Venezuela, principalmente en los
que estan iniciindose en el campo
profesional de la medicina.

193



4. Discusion

La epidemia de Coronavirus SARS-
COVID-19. se propagd por todo el
mundo desde principios de 2020,
aumentando la carga de trabajo de los
profesionales médico/as y los niveles de
estrés fisico y emocional.

Se demostr6 en nuestra
investigacion una prevalencia de un
nivel alto o severo de burnout en el
60,0% de los médico/as de diferentes
instituciones prestadoras de salud,
publicas y privadas del municipio
Maracaibo-Estado Zulia, Venezuela. En
cuanto a sus diferentes dimensiones o
subescalas, un 55,0% de los médico/as
demostraron un alto grado de
agotamiento emocional, un 67,1% un
alto grado de despersonalizacién y un
27% un bajo grado de realizacion
personal.

Como es sabido, los médico/as
residentes que se encuentran en la
primera linea de accién en la atencién
hospitalaria, se enfrentan a un estrés
cada vez mayor debido a la gran carga
de trabajo, al dolor de perder pacientes
y colegas, junto con la disponibilidad
insuficiente de recursos (por ejemplo,
equipos de proteccién personal) o falta
de capacitacion en protocolos de
proteccion. En consecuencia, estan mas
expuestos a factores de riesgo, siendo
los mas frecuentes los de tipo
psicosocial, donde se incluye el
sindrome de burnout por la exposicion
y diversificacion de sus actividades
como personal de salud y del entorno
juridico  (riesgos de  demandas
judiciales), socio-econémico (bajos
salarios y beneficios contractuales), las
repercusiones laborales (pérdida del
empleo) y repercusiones académicas
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(pérdida del posgrado) (Oprisan, et al,
2022).

Esto esta intrinsecamente
relacionado con el miedo a infectarse,
que puede ser un camino directo hacia
el agotamiento psicofisico y los
trastornos de salud mental. Pero el
problema no se limité solo a quienes
con la pandemia estaban en la primera
linea. Algunos médico/as se vieron
expuestos a la suspension de la

actividad profesional porque
pertenecen a grupos de infeccion de alto
riesgo.

Cabe indicar que en los encuestados
con sindrome de desgaste existe una
percepciéon muy elevada del ambiente
laboral como “caético, agotador y
demasiado peligroso”, por los niveles de
violencia que se viven en la sociedad
venezolana y con esta pandemia se ha
visibilizado la estigmatizacion y la
violencia contra el personal médico/a,
lo que ha desencadenado un nuevo tipo
de patologia social, etiologica, el
“sindrome del médico agraviado”.

Asimismo, las condiciones en que
desarrollan la actividad médico-
asistencial, hacen que esta no cumpla
con las expectativas de los médico/as e
incluso llega a producirles sensaciones
de “fastidio, indiferencia o desinterés” y
deseo de cambiar su relacion de trabajo,
lo que marca la tendencia de la
aparicion de otro sindrome como lo es
el “sindrome de Boreout”
(caracterizado por las alteraciones
psicoldgicas que produce en el ser
humano hasta el punto de fingir que
hace algo cuando en las ochos horas
diarias de trabajo, no tiene nada que
hacer). Con el tiempo, todo esto
puede traducirse en un aumento
del agotamiento  emocional y
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despersonalizacién del médico/a, asi lo
expresaron en sus respuestas los
médico/as encuestados en nuestra
investigacion, que informaron una
prevalencia del 60% del sindrome de
desgaste profesional (Ashton-James, et
al., 2021).

Estos resultados son contrastables
con los del estudio de Patifio y Rubio,
realizado en 2020 al que antes se hizo
referencia. En el mismo, la muestra
estuvo constituida por 82 médicos
residentes del postgrado de medicina
interna de diferentes regiones del pais.
Entre los encuestados predominé el
sexo femenino conformando el 59,8%
de la muestra (49 mujeres) y, de toda la
muestra, el 89% (73) se encontraba en
el rango de edad entre 25 y 34 afios. En
nuestra investigacién hubo predominio
del sexo femenino con 120 (64,1%). La
edad promedio fue de 40,4 + 10,8 anos,
con un rango de 23 a 60 anos.

Se demostré una prevalencia de
grado alto de burnout del 20,7% en los
residentes de medicina interna de
diferentes hospitales de Venezuela. En
cuanto a sus diferentes dimensiones, un
81,7% de los médicos residentes
demostraron un alto grado de
agotamiento emocional, un 67,1% un
alto grado de despersonalizaciéon y un
39% un bajo grado de realizacion
personal. Asimismo, en una revision
sistemética realizada por Rotenstein et
al., en 2018 se informé una prevalencia
del 67% del sindrome de desgaste
profesional entre los médicos. Esto
demuestra que la poblacion médica
tiene, en condiciones basales, una
prevalencia elevada de estrés, de
sindrome de desgaste profesional.

En el presente estudio se pudo
también observar que los médico/as
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residentes estan mas expuestos al
burnout, la ansiedad y la depresion en
comparacion con los médico/as
especialistas de planta y con aquellos
que se desempenan en posiciones de
liderazgo (directores, coordinadores o
jefes de servicios). Es bien sabido que
los médico/as residentes tienen
jornadas laborales méas extensas con
demandas muy altas y, a menudo, estan
sujetos a una sobrecarga de trabajo y de
presion, debido a su dualidad
asistencial y docente (posgrados) y
representan la primera linea de batalla
contra el SARS-COVID-19 en nuestras
instituciones hospitalarias.

Hay que tener en cuenta, que el
periodo de formacion de la especialidad
implica un nivel de ocupacién general y
desafios a nuevas situaciones que para
la mayoria de los médico/as resulta ser
muy apasionante y beneficioso. No
obstante, para otros puede suponer
mayor estrés, que al dilatarse en el
tiempo de su duracion no posibilite la
apropiada y oportuna adecuacién y
coincida en un cuadro de
agotamiento psicobioldgico o burnout.
Por otra parte, en una revision realizada
por Appiani et al., en 2021, en un total
de 440 médicos encuestados, 302
(68,63 %) respondieron el cuestionario
de Maslach. La prevalencia del burnout
fue del 73,5% vy los médicos que
obtuvieron un puntaje positivo eran
significa-tivamente mas jovenes que los
que no puntuaban para esta patologia.

Verougstraete y Hachimi en 2020,
hicieron una revision de un total de
once estudios elegibles. De estos, 7y 4
se realizaron, respectivamente, entre
médicos de urgencias y residentes de
urgencias. La prevalencia de burnout
varia entre el 25,4y el 71,4% y entre el
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55,6% y el 77,0% en médicos de
urgencias y residentes de urgencias,
respectivamente. En el 82% de los
estudios se utiliz6 el Maslach Burnout
Inventory (MBI) para estimar esta
prevalencia, mientras que el 18% uti-
liz6 otros métodos. Los factores
desencadenantes del desarrollo de
burnout en médicos de urgencias y
residentes son plurales y diversos.

En la investigaciéon llevada a cabo
por Abdelhafiz et al., en 2020, en 220
médicos que participaron en el estudio,
la frecuencia de burnout entre el grupo
de investigacion fue de 36,36%. La
posibilidad de desarrollo de burnout
aumento dos veces con la necesidad de
comprar equipo de protecciéon personal
(EPP) con el propio dinero de los
participantes, con el acoso de las
familias de los pacientes, y fue menos
probable que se desarrollara en
médicos con mayor edad. Mientras que
el género masculino fue predictor de
despersonalizacion, el género femenino
mostrd una asociacion significativa con
mayor agotamiento emocional. La
infeccion o muerte por SARS-COVID-
19 entre colegas o familiares mostro
una asociacion  significativa con
agotamiento emocional elevado y un
rendimiento personal reducido,
respectivamente. Muy parecido a lo
reportado por los encuestados en
nuestra investigacion.

En el escenario actual generado por
la pandemia del Coronavirus SARS-
COVID-19 hay que seguir exaltando
aun mas la necesidad y la trascendencia
de sopesar los problemas, impe-
dimentos e inconvenientes a los que se
tienen que afrentar los profesionales de
la salud en Venezuela. En el indice de
2019 sobre seguridad sanitaria global

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

(GSH Index) se posicionaba al pais
entre los menos preparados para tener
una rapida respuesta y mitigar una
epidemia o pandemia (posicién 180 de
195) y de los menos equipados y
robustos para tratar a pacientes y
proteger a los profesionales de la salud
(posicion 141 de 195).

Sin duda alguna, la pandemia de
SARS-COVID-19 en Venezuela tuvo un
enorme impacto negativo sobre el
personal médico/a, no solo a nivel de su
salud fisica sino también a nivel
psicolégico. Por lo tanto, se vuelve
necesario e insistente seguir haciendo
investigaciones que evalden a todos los
profesionales de la salud en el pais, con
respecto al sindrome de desgaste
profesional o burnout en postpandemia
SARS-COVID-19 (Patiio y Rubio,
2020).

Conclusiones

La pandemia del SARS-COVID-19
agreg6 nuevos problemas de salud
publica en todo el mundo y ha
exacerbado problemas ya existentes
dentro de los sistemas de salud del
Municipio Maracaibo, Estado Zulia,
Venezuela, generalmente sobrecargado
de deficiencias y diversos incon-
venientes, factores que incrementan el
desarrollo hacia la prevalencia y
evidencian asi el sindrome de desgaste
profesional o burnout en los médico/as,
sufrido durante las jornadas laborales
extenuantes y dilemas éticos que
impactaron en su salud mental.

Antes de esta pandemia, el auge y la
visibilizaciéon de este sindrome se
habia sospechado en la mayoria de los
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servicios hospitalarios en Venezuela,
sobre todo en los hospitales de la red
publica, pero durante la pandemia
algunos hospitales fueron deno-
minados “Centinelas” por el gobierno
nacional para atender los casos de
COVID-19, lo que tuvo como
consecuencia altos niveles de estrés y el
incremento constante de la carga
laboral en condiciones cadticas, pues la
pandemia por el SARS-COVID-19
exacerbé una situacién problema ya
existente dentro de un sistema de salud
generalmente saturado, incrementando
asi la prevalencia del sindrome de
burnout.

A largo plazo, se deben evaluar los
factores de riesgo de salud mental entre
los profesionales de la medicina que
enfrentaron la pandemia del SARS-
COVID-19, y diariamente encaran
dificilisimas condiciones de trabajo.
Reportar informacién como esta es
esencial para planificar futuras
estrategias de prevencion, ya que las
consecuencias del problema abordado
en este estudio sobre el desgaste
profesional o burnout, no se limitan ni
influyen solo en la salud ocupacional de
los médico/as, sino que también
disminuyen la calidad de la atencién
brindada y el bienestar de los pacientes.

Finalmente, los hallazgos sugieren
en este contexto, que el sindrome de
desgaste profesional y el agotamiento
fisico se han acentuado atin més, tienen
una alta prevalencia de sintomas de
burnout los médico/as, lo que justifica
la atencibn e implementaciéon de
medidas de intervencién y el cambio de
politicas para mejorar sus condiciones
de trabajo y la calidad general de la
atencién médica.

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

Referencias Bibliograficas

ARNSTEN, A., y SHANAFELT, T.
(2021). “Physician Distress and

Burnout: The Neurobiological
Perspective”. En: Mayo Clinic
proceedings. Vol. 96, No. 3. Pp. 763—
769. Doi:

https://doi.org/10.1016/j.mayocp.202
0.12.027. Fecha de consulta:
10/04/2021.

ABDELHAFIZ AS, Ali, A., ZIADY, HH.,
MAALY, AM. ALORABI, M. vy
SULTAN, EA. (2020). “Prevalence,
Associated Factors, and Consequences
of Burnout Among Egyptian Physicians
During COVID-19 Pandemic”. En:
Frontiers in Public Health. Vol. 8.
Doi:

https://doi.org/10.3389/fpubh.2020.5
90190. Fecha de consulta: 06/06/2021.

APPIANI, Francisco, RODRIGUEZ
CAIROLIA, Federico, SAROTTO, Luis,
YARYOUR, Claudio, BASILEA, Maria y
DUARTEA, Juan (2021). “Prevalencia
de estrés, sindrome de desgaste
profesional, ansiedad y depresiéon en
médicos de un hospital universitario
durante la pandemia de COVID-19”.
En: Arch Argent Pediatr. Vol. 119,
No. 5. Pp. 317-324. Doi:
http://dx.doi.org/10.5546/aap.2021.31
7. Fecha de consulta: 06/06/2021.

ASHTON-JAMES, C., MCNEILAGE,
A., AVERY, N., ROBSON, L., COSTA, D.
(2021). “Prevalence and predictors of
burnout symptoms in multidisciplinary
pain clinics: a mixed-methods study”.
En: Pain. Vol. 162, No. 2. Pp. 503-13.
Doi:

197


https://doi.org/10.1016/j.mayocp.2020.12.027
https://doi.org/10.1016/j.mayocp.2020.12.027
https://doi.org/10.3389/fpubh.2020.590190
https://doi.org/10.3389/fpubh.2020.590190

10.1097/j.pain0000000000002042.
Fecha de consulta: 10/03/2021.

BURKI, T. (2020). “COVID-19 in Latin
America”. En: The Lancet Infectious
Diseases. Vol. 20, No. 5. Pp.547-548.
Doi: 10.1016/S1473-3099(20)30303-0.
Fecha de consulta: 10/03/2021.

CASTELRIU, A. (2021). "El burnout del
profesional: écomo evolucionara en
tiempos de crisis?” En: Rev. Soc. Esp.
del Dolor. Vol. 28, No. 1.Doi:
10.20986/resed.2021.3906/2021.
Fecha de consulta: 01/05/2021.

CHENG Z. J,y SHAN, J. (2019). “Novel
coronavirus: where we are and what we
know”. En: Infection. Vol. 48, No. 2.
Pp. 155—63. Doi:
https://doi.org/10.1007/515010-020-

01401-. Fecha de consulta: 10/03/2021.

DANET DANET, A. (2021). “Impacto
psicologico de la COVID-19 en
profesionales sanitarios de primera
linea en el ambito occidental. Una
revisién sistemética”. En: Medicina
clinica. Vol. 156, No. 9. Pp. 449—458.
Doi:

https://doi.org/10.1016/j.medcli.2020

.11.009. Fecha de consulta:
18/05/2021.

EL-HAGE, A\ HINGRAY, C.,
LEMOGNE, C., YRONDI, A,
BRUNAULT, P., BIENVENU, T,

ETAIN, B., PAQUET, C., GOHIER, B.,
BENNABI, D., BIRMES, P.,
SAUVAGET, A., FAKRA, E., PRIETO,
N., BULTEAU, S., VIDAILHET, P.,
CAMUS, V., LEBOYER, M., KREBS, M.
O. y AOUIZERATE, B. (2020). “Les

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

professionnels de santé face a la
pandémie de la maladie a coronavirus
(COVID-19) : quels risques pour leur
santé mentale?” [Health professionals
facing the coronavirus disease 2019
(COVID-19) pandemic: What are the

mental health risks?]. En:
L'Encephale. Vol. 46, No. 3. Pp. 73—
80. Doi:

https://doi.org/10.1016/j.encep.2020.
04.008. Fecha de consulta:
20/03/2021.

FERNANDEZ, Alicia (2018). “Desgaste
profesional. Un  problema no
resuelto”. En: Archivos de Pediatria
del Uruguay. Vol. 89, No. 2. Pp. 76-
77. Disponible en:
https://doi.org/10.31134/ap.89.2.1
Fecha de consulta: 18/05/2021.

IRONSIDE, K., BECKER, D., CHEN, I.,
DANIYAN, A., KIAN, A., SAHEBA, N.,
y HOLLANDER, R. (2019). “Resident
and Faculty Perspectives on Prevention
of Resident Burnout: A Focus Group
Study”. En: The Permanente
journal. Vol.23. Pp. 18-185. Doi:
https://doi.org/10.7812/TPP/18-185.
Fecha de consulta: 15/04/2021.

MASLACH, C. y JACKSON, S. (1986).
Maslach Burnout Inventory.
Manual. (2da ed). Palo Alto, California.
Consulting Psychologists Press.

NAVINES, R., MARTIN-SANTOS, R.,
OLIVE, V., y VALDES, M. (2016).
E”strés laboral: implicaciones para la
salud fisica y mental”. En: Medicina
Clinica. Vol. 146, No. 8. Pp. 359-366.
Doi://doi.org/10.1016/j.medcli.2015.11
.023. Fecha de consulta: 20/04/2021.

198


https://doi.org/10.1007/s15010-020-01401-
https://doi.org/10.1007/s15010-020-01401-
https://doi.org/10.1016/j.medcli.2020.11.009
https://doi.org/10.1016/j.medcli.2020.11.009
https://doi.org/10.31134/ap.89.2.1

ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO (2016). “Estrés en el
trabajo: Un reto colectivo”. Disponible
en:
https://www.ilo.org/wemsps/groups/
public/ @ed_ protect/ @protrav/ @safe
work/documents/publication/wcms_ 4
73270.pdf. Fecha de consulta:
15/04/2021.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA
SALUD (2018). Clasificacion
Internacional de Enfermedades,
undécima revision (CIE-11).
Disponible

en: https://icd.who.int/browse11.
Fecha de consulta: 30/05/2021.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA
SALUD (2019a). La OMS reconoce
como enfermedad el burnout o
“sindrome de estar quemado”.
Disponible en:
http://www.medicosypacientes.com/a
rticulo/la-oms-reconoce-como-
enfermedad-el-burnout-o-sindrome-
de-estar-quemado. Fecha de consulta:
30/05/2021.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA
SALUD (2019b). “Burn-out como
fendmeno ocupacional: Clasificacion
Internacional de  Enfermedades”.
Disponible en: http://www.who.int/
news/item/28-05-2019-burn-out-an-
occupational-phenomenon-
international-classification-of-
diseases. Fecha de consulta:
20/03/2021.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA
SALUD (2020). “Nombrar la
enfermedad por coronavirus (COVID-
19) y el virus que la causa”. Disponible

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

en: https://www. who. int/emergencies
/diseases/novelcoronavirus-2019/tech
nical-guidance/naming-thecoronavirus
-disease-(covid-2019)-and-the-virus-th
at-causes-it. Fecha de consulta:
10/03/2021.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA
SALUD (2021). “Linea de tiempo
interactiva del nuevo Coronavirus
2019”. Disponible en:
http://who.int/es/emergencies/diseas
es/novel-coronavirus-2019. Fecha de
consulta: 15/04/2021.

OPRISAN, A., BAETTIG-ARRIAGADA,
E., BAEZA-DELGADO, C., MARTI-
BONMATI, L. (2022). “Prevalence of
burnout syndrome during the COVID-
19 pandemic and associated factors”.
En: Radiologia. Vo. 64, No. 2. Pp. 119-
127. Doi: 10.1016/j.rxeng.2021.09.009.
Fecha de consulta: 06/06/2021.

PATINO HERNANDEZ, D. y RUBIO
VALDEHITA, S. (2020). “Prevalencia
del Sindrome de Burnout en Médicos
Residentes Venezolanos y su relaciéon
con el Contexto de Crisis Sanitaria en
Venezuela”. En: Medicina Interna.
Vol. 36, No. 2. Pp. 80-90. Disponible
en:
http://fiadmin.bvsalud.org/document/
view/n8sxg. Fecha de consulta:
06/06/2021.

RAUDENSKA, J., STEINEROVA, V.,
JAVURKOVA, A., URITS, L., KAYE, A,
VISWANATH, O. y VARRASSI, G.
(2020). “Occupational burnout
syndrome and post-traumatic stress
among healthcare professionals during
the novel coronavirus disease 2019
(COVID-19) pandemic”. En: Best

199


http://www.medicosypacientes.com/articulo/la-oms-reconoce-como-enfermedad-el-burnout-o-sindrome-de-estar-quemado
http://www.medicosypacientes.com/articulo/la-oms-reconoce-como-enfermedad-el-burnout-o-sindrome-de-estar-quemado
http://www.medicosypacientes.com/articulo/la-oms-reconoce-como-enfermedad-el-burnout-o-sindrome-de-estar-quemado
http://www.medicosypacientes.com/articulo/la-oms-reconoce-como-enfermedad-el-burnout-o-sindrome-de-estar-quemado
http://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases.
http://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases.
http://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases.
http://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases.
http://who.int/es/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019
http://who.int/es/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019
http://fiadmin.bvsalud.org/document/view/n8sxg
http://fiadmin.bvsalud.org/document/view/n8sxg

Pract Res Clin Anaesthesiol. Vol.
34, No. 3. Pp. 553-60.
Doi: 10.1016/j.bpa.2020.07.008. Fecha
de consulta: 20/03/2021.

RODRIGUES, H., COBUCCI. R,
OLIVEIRA, A., CABRAL, J. V.,
MEDEIROS, L., GURGEL, K., SOUZA,
T. y GONCALVES, A. (2018). “Burnout
syndrome among medical residents: A
systematic review and  meta-
analysis”. En: PloS one. Vol. 13, No. 11.
Doi:
https://doi.org/10.1371/journal.pone.o
206840. Fecha de consulta:
18/05/2021.

ROTENSTEIN, L. S., TORRE, M.,
RAMOS, M. A.,, ROSALES, R. C,
GUILLE, C., SEN, S., y MATA, D. A.
(2018). “Prevalence of Burnout Among
Physicians: A Systematic Review”. En:
JAMA. Vol. 320, No. 11. Pp. 1131-1150.
Doi:
https://doi.org/10.1001/jama.2018.12
777 Fecha de consulta: 06/06/2021.

SINGHAL, T. (2020). “Una revisiéon de
la enfermedad por coronavirus-2019
(COVID-19)”. En: The Indian
Journal of Pediatrics. Vol. 1, No. 6.
Doi: 10.1007/s12098-020-03263-6. 2.
Fecha de consulta: 10/03/2021.

SUTTA-HUAMAN, L., ROMAN-
PAREDES, A. y HUANCA-ARTEAGA,
C. (2021). “Sars-cov-2 como detonante
del sindrome de desgaste profesional en
el personal de un centro de salud”. En:
Revista Cubana de Salud Publica.
Vol. 47, No. 2. Disponible
en: http://www.revsaludpublica.sld.cu
/index.php/spu/article/view/2589.
Fecha de consulta: 10/03/2021.

Revista Gaceta Laboral Vol. 28, No. 3 (2022)

SHAUKAT, N., ALI, D. M.y RAZZAK, J.
(2020). “Physical and mental health
impacts of COVID-19 on healthcare
workers: a scoping review”. En:

International Journal of
Emergency Medicine. Vol. 13, No.
40. Doi:
https://doi.org/10.1186/s12245-020-
00299-5. Fecha de consulta:
10/04/2021.

VALDES, M. (2016). El estrés. Desde
la biologia hasta la clinica.
Barcelona. Editorial Siglantana-Ergon.

VEROUGSTRAETE, D., y HACHIMI
IDRISSI, S. (2020). “The impact of
burn-out on emergency physicians and
emergency medicine residents: a
systematic review”. En: Acta Clinica
Bélgica. Vol. 75, No. 1. Pp. 57—79. Doi:
10.1080/17843286.2019.1699690.
Fecha de consulta: 06/06/2021.

200


https://doi.org/10.1371/journal.pone.0206840
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0206840
http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/2589
http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/2589
https://doi.org/10.1186/s12245-020-00299-5
https://doi.org/10.1186/s12245-020-00299-5
https://doi.org/10.1080/17843286.2019.1699690

e

Revista Gaceta Laboral ees:
Vol. 28, No. 3 (2022):201-219 s

"

Universidad del Zulia (LUZ) » ISSN1315-8597 ses

Acoso laboral en Venezuela: un analisis de sus
manifestaciones y marco legal de proteccion

Andrea Vanessa Salas Rujano

Psic6logo. Docente Universidad del Zulia.

Cobdigo ORCID: https://orcid.org/0009-0008-0871-9569
Correo electronico: andreasalaspsicologia@gmail.com

Carlos Luis Vilchez Gutiérrez

Abogado. Licdo. en Educacién Mencién Ciencias Sociales. Oficial Legal en HIAS
Venezuela. Codigo ORCID: https://orcid.org/0009-0003-7395-2977

Correo electrénico: carloslvgos@gmail.com

Resumen

El presente documento analiza el fendmeno del acoso laboral en Venezuela y su marco
legal de proteccion. Es responsabilidad de los empleadores proporcionar un entorno
laboral seguro y saludable, asi como condiciones de trabajo justas y dignas. Sin
embargo, se sefiala que en Venezuela ha habido situaciones de violencia laboral, que
abarcan acciones, incidentes o comportamientos que se apartan de lo razonable y que
resultan en agresiones, amenazas, humillaciones o lesiones hacia una persona en el
ejercicio de su actividad profesional. Destaca significativamente el acoso laboral, que
implica la intencién de destruir a la victima mediante la manipulacién y la intimidacion
sistematica. Asi que se enfatiza la importancia de abordar este problema y promover un
ambiente laboral armonioso y respetuoso. Se insta a las empresas a tomar medidas
adecuadas para prevenir nuevos casos de violencia laboral y se destaca la necesidad de
denunciarlos. El estudio se basa en una metodologia analitica, documental y
bibliografica, utilizando fuentes como leyes, libros, revistas y articulos cientificos. Se
examina el concepto de violencia laboral y mobbing o acoso laboral, sus manifestaciones
y consecuencias, y se subraya la pertinencia de adoptar politicas explicitas y claras en
las organizaciones para prevenir y abordar estos casos. En conclusion, el documento
destaca la conveniencia de comprender y combatir la violencia laboral en Venezuela,
promoviendo un entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de acoso. Se resalta la
relevancia de la legislacion y las politicas organizacionales en la proteccion de los
derechos fundamentales de los trabajadores.

Palabras clave: Acoso laboral; violencia laboral; politicas de prevencion; riesgos
psicosociales; legislacion laboral.
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Workplace Harassment in Venezuela: An analysis of
its Manifestations and Legal Framework of
Protection

Abstract

This document analyzes the phenomenon of workplace harassment in Venezuela and its
legal framework of protection. It is the responsibility of employers to provide a safe
and healthy work environment, as well as fair and dignified working conditions.
However, it is noted that there have been situations of workplace harassment in
Venezuela, which encompass actions, incidents, or behaviors

that deviate from what is reasonable and result in aggression, threats, humiliations, or
injuries towards a person in the exercise of their professional activity. Workplace
harassment is significantly highlighted, which involves the intention to destroy the
victim through manipulation and systematic intimidation. Therefore, the importance of
addressing this problem and promoting a harmonious and respectful work environment
is emphasized. Companies are urged to take appropriate measures to prevent new cases
of workplace harassment, and the importance of reporting these is emphasized. The
study is based on an analytical, documentary, and bibliographic methodology, using
sources such as laws, books, journals, and scientific articles. It examines the concept of
workplace violence and mobbing or workplace harassment, its manifestations and
consequences, and underscores the importance of adopting explicit and clear policies in
organizations to prevent and address these cases. In conclusion, the document
highlights the need to understand and combat workplace violence in Venezuela,
promoting a safe, respectful, and harassment-free work environment. The importance
of legislation and organizational policies in protecting workers' fundamental rights is
emphasized.

Keywords: Workplace harassment; workplace violence; prevention policies;
psychosocial risks; labor legislation.

puede brindar oportunidades de
crecimiento personal, desarrollo de
habilidades y contribucion a 1la

Introduccion

El derecho al trabajo es un pilar

fundamental para el desarrollo de un
pais, tanto en el ambito econdémico
como sociologico. El trabajo no solo
proporciona ingresos y seguridad
econémica a los individuos, sino que
también tiene un impacto en su
bienestar emocional y su sentido de
pertenencia y realizacion. El trabajo

comunidad. Sin embargo, para que el
trabajo sea exitoso como medio de
produccién, los empleadores tienen la
responsabilidad de proporcionar un
entorno seguro y saludable, asi como
condiciones de trabajo justas y dignas.
Esto incluye aspectos como la
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seguridad laboral y el respeto a la
diversidad.

En la actualidad, se reconoce la
importancia del trabajo en la vida de las
personas y se busca fomentar un
ambiente  laboral armonioso y
adecuado, en el que el respeto rija las
relaciones entre empleadores y
empleados, permitiendo asi alcanzar
con mayor eficacia los objetivos de la
empresa. La Constitucién Nacional de
la Republica Bolivariana de Venezuela
(CRBV), en su articulo 21, destaca la
necesidad de mantener el respeto y la
tolerancia entre los miembros de una
organizacién, reconociendo que, maés
alld de ser parte de los factores de
produccion, todos son personas con
caracteristicas individuales que deben
ser  consideradas  para  evitar
discriminaciéon o maltrato al asignar
tareas.

En este sentido, el derecho al
trabajo esta consagrado en la CRBV en
su articulo 89 como un hecho social
tutelado por el Estado. Por tanto, es este
quien debe proporcionar todo lo
necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de
los trabajadores. Sin embargo, aunque
es cierto que esta regulado en gran
medida por diversas leyes encaminadas
en todos los aspectos a prevenir ataques
y violaciones de los principios que
garantizan los derechos fundamentales
de cada individuo, también lo es que en
algin momento se presentan situa-
ciones que alteran la paz y armonia que
necesariamente debe prevalecer en
cualquier ambiente de trabajo. Esta
situacion genera cambios en las
relaciones laborales, trastocando por
completo todos los factores presentes
en la empresa, afectando la estabilidad

de la produccién y la estabilidad fisica y
mental de sus integrantes.

Una de estas situaciones que se ha
presentado y cada vez con mas
frecuencia, es la violencia laboral,
entendida como toda accion, incidente
o comportamiento que se aparta de lo
razonable, y mediante el cual una
persona es agredida, amenazada,
humillada o lesionada por otra en el
gjercicio de su actividad profesional o
como consecuencia directa de la misma
(OIT, 2006: 4). Existen varios tipos de
violencia laboral, entre ellos se
encuentra el acoso laboral. Desde un
principio, cuando diversos doctrinarios
y  estudiosos intentaron  darle
significado y caracterizacién propia a
esta conducta, la dificultad de esta tarea
fue evidente, debido a que dicha
percepcion es bastante enganosa, lo que
implica implicitamente la intencién de
destruir a la victima mediante el uso de
numerosos mecanismos, como la
intimidacién perversa de la victima por
parte del perpetrador manipulandola
haciéndole dudar de sus capacidades.

Es fundamental abordar este
problema y esforzarnos por encontrar
una comprension profunda de las
tragicas consecuencias que afectan
principalmente a las personas mas
vulnerables, como las mujeres y las
personas con discapacidad. Es crucial
motivar a las empresas a tomar
medidas adecuadas para prevenir
nuevos casos, ya que lamentablemente,
con frecuencia, cuando se toma
conciencia del problema, el dafo ya es
extenso y sus efectos son irreparables.
Ademés, en la mayoria de los casos es
dificil de detectar, por lo que fomentar
y facilitar la denuncia es una buena
solucion. Cualquier acto de acoso por
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parte de un representante de la
empresa, también debe ser condenado
para disuadir tanto al autor como a
otros de continuar con sus acciones.

Este estudio se propone como un
esfuerzo para arrojar luz sobre el
complejo problema del acoso laboral,
reconociendo la importancia de
identificar sus diversas manifestaciones
y comprender sus consecuencias en
profundidad. Asimismo, conocer y
difundir politicas para detectar y
proteger este tipo de casos puede
permitir a las empresas mejorar sus
estadisticas sobre acoso laboral e
intentar evitarlo en la medida de lo
posible. Es esencial que las
organizaciones adopten una postura
claray firme contra cualquier forma de
acoso laboral, estableciendo politicas
explicitas que prohiban estas conductas
y brinden orientacion sobre cémo
abordar y denunciar casos de acoso.

El articulo se estructura en cinco
secciones que abordan el tema del acoso
laboral en Venezuela. En la primera
seccion, se profundiza en las diversas
definiciones y conceptualizaciones del
acoso laboral, explorando su alcance y
manifestaciones en el entorno laboral.
La segunda seccién se enfoca en
detallar las leyes y regulaciones
especificas relacionadas con el acoso
laboral en el contexto legal venezolano,
destacando las disposiciones y medidas
de proteccidon existentes para los
trabajadores. En la tercera seccion, se
realiza un anélisis detallado de los datos
recopilados sobre las manifestaciones y
casos de acoso laboral que han surgido
en el pais.

Posteriormente, la cuarta seccioén se
adentra en las  consecuencias
psicologicas del acoso laboral,
explorando el impacto en la salud
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mental, el bienestar emocional y el
desempeiio laboral de las victimas.
Finalmente, la quinta seccion del
articulo se centra en examinar las
repercusiones generales del acoso
laboral en el ambito laboral y social,
ademas de proporcionar recomen-
daciones practicas y estrategias para
prevenir, abordar y mitigar esta
problematica en los lugares de trabajo
venezolanos.

Metodologia

El presente articulo es el resultado
de una investigacion de nivel analitico,
de tipo documental y de diseno
bibliografico. En primer lugar, el nivel
se relaciona con la profundidad de una
investigacion, por lo tanto, los estudios
analiticos, de acuerdo con los
postulados de Hurtado (2010), buscan
reinterpretar lo examinado en funcion
de criterios, dependientes de los
objetivos en estudio, para descomponer
una totalidad en todas sus partes.

Seguidamente, esta investigacion se
tipifico como documental, ya que segtin
Arias (2012), los estudios documentales
estin basados en la btsqueda,
recuperacion y anélisis de datos, en este
caso se exploraron diferentes fuentes
para de aportar nuevos conocimientos.
Para finalizar, se fundamenta Ila
investigacion en un disefio bibliografico
en consideracion sobre la confiabilidad
de datos obtenidos mediante revision
bibliografica sujeta a las variables de
estudio en fuentes como libros, revistas
arbitradas, trabajos de investigacion,
articulos cientificos, entre otros. En
este sentido Tamayo y Tamayo (2009:
109), expresan que se trata de un diseno
bibliografico.
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"cuando recurrimos a la utilizacion de
datos secundarios, es decir, aquellos que
han sido obtenidos por otros y nos llegan
elaborados, procesados de acuerdo con
los fines de quienes inicialmente los
elaboran y manejan".

La violencia y
el acoso laboral

La violencia laboral es una realidad
que afecta a la sociedad modernay dela
que poca gente habla, se refiere a
cualquier forma de comportamiento
agresivo, abusivo o violento que ocurre
en el entorno de trabajo. Puede
manifestarse de diferentes maneras y
tener un impacto negativo tanto en los
individuos como en las organizaciones.
Conlleva numerosas pérdidas de
empleo y es la causa de muchos casos de
ansiedad, estrés o soluciones mas
dramaticas. Esto suele afectar a las
personas mas vulnerables que acaban
creyendo que la situacién es culpa suya
y que no encajan. Existen multiples
tipos de violencia laboral, entre ellos
estan la violencia fisica, verbal,
econdémica, simbodlica, el acoso sexual
(sitiene lugar en el entorno de trabajoy
es ejercido por un superior), y también
esta el acoso laboral o mejor conocido
como mobbing.

Heinz Leymann, psic6logo de origen
aleman en los afios 80, fue el primero
en desarrollar el concepto de mobbing
en las relaciones humanas dentro del
mundo laboral. Leymann (1996) lo
defini6 como conductas ofensivas,
intimidatorias o que perjudican
psicolégica 0 moralmente a los
trabajadores. = Puede manifestarse a
través de la degradacion de las
condiciones y el ambiente de trabajo, la
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violencia fisica o psicologica, el
aislamiento o la asignacién de tareas
excesivas. Esta situaciéon coloca a la
persona en una posicion de
indefension. El mismo autor especifico
que para poder saber si se esta
enfrentando un caso de mobbing o
acoso laboral, se debe presentar por lo
menos una vez a la semana y durante
cierto periodo de tiempo, al menos seis
meses.

El acoso laboral puede tener
consecuencias graves para los
trabajadores, como el estrés, la
ansiedad, la depresion y el deterioro de
la calidad de vida. También puede
afectar las relaciones interpersonales, la
autoestima y el rendimiento laboral.
Puede manifestarse de muy diversas
formas y en muchas ocasiones se inicia
de manera muy sutil. Se puede definir,
segtin Ochoa y Layedra (2019) como un
fendbmeno que trata del abuso
emocional y las conductas agresivas y
hostiles que se ejercen de modo
constante entre los companeros de
trabajo, destacando que dicha figura se
puede dar tanto en empresas publicas
como privadas.

De acuerdo con el Convenio sobre la
violenciay el acoso nim. 190 de 2019 de
la Organizacién Internacional del
Trabajo,

La expresion «violencia y acoso» en el
mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y practicas
inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que
se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar,
un dafio fisico, psicologico, sexual o
econémico, e incluye la violencia y el
acoso por razon de género.
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Lamentablemente, es una practica
frecuente tanto en las empresas
privadas como en el sector pablico. No
obstante, Sanchez-Monge (2022),
explica que el mobbing disminuy6
durante la época de confinamiento por
la pandemia de coronavirus porque es
méas dificil que te puedan acosar
directamente cuando no estas en el
mismo lugar fisico, aunque existe el
ciberacoso, pero es menos frecuente.
Sin embargo, con el descenso del
teletrabajo y la vuelta a la
presencialidad hay reactivaciones de
situaciones que estaban latentes en los
altimos meses.

Normativa sobre el Acoso
Laboral en Venezuela

En Venezuela, la Constitucion de la
Repuablica Bolivariana de Venezuela
prohibe toda forma de discriminacién.
La Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT) y la Ley Organica de
Prevenciéon, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT)
definen el acoso laboral y establecen la
obligacion del Estado, patronos y
trabajadores de  prevenirlo ¥y
sancionarlo.

En primer lugar, encontramos en la
CRBYV el articulo 21, de acuerdo con el
cual, todas las personas son iguales ante
la ley, en consecuencia, estan
prohibidas  las  discriminaciones
cualquiera sea la naturaleza que les
identifique; determinando también que
la ley garantizard las condiciones
juridicas y administrativas para el logro
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de la efectiva aplicaciéon de las mimas;
en términos textuales se tiene:

Articulo 21. Derecho a la Igualdad
Todas las personas son iguales ante la
ley; en consecuencia:

1. No se permitiran discriminaciones
fundadas en la raza, el sexo, el credo, la
condicion social o aquellas que, en
general, tengan por objeto o por
resultado anular o menoscabar el
reconocimiento, goce o ejercicio en
condiciones de igualdad, de los
derechos y libertades de toda persona.
2. La Ley garantizara las condiciones
juridicas y administrativas para que la
igualdad ante la ley sea real y efectiva;
adoptara medidas positivas a favor de
personas o grupos que pueden ser
discriminados, marginados o vulne-
rables; protegerd especialmente a
aquellas personas que por alguna de
las condiciones antes especifi-
cadas, se encuentren en circunstancia
de debilidad manifiesta y sancionara
los abusos o maltratos que contra ellas
se cometan.

A su vez, se relaciona con el articulo
87 de la misma norma fundamental,
que dispone el derecho al trabajo que
les asiste a los ciudadanos del pais; y,
por otro lado, refiere la obligacion para
el Estado venezolano de considerar las
medidas necesarias a los fines que cada
nacional pueda ocupar una actividad
productiva, proporcionadora de una
existencia digna. La norma establece
textualmente:

Articulo 87. Derecho al Trabajo

Toda persona tiene derecho al trabajoy
el deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcién de las medidas
necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacién

206



Acoso laboral en Venezuela.../Andrea Salas y Carlos Vilchez

productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptard medidas
tendentes a garantizar el ejercicio delos
derechos laborales de los trabajadores
y trabajadoras no dependientes. La
libertad de trabajo no sera sometida a
otras restricciones que las que la ley
establezca.

Todo patrono o patrona garantizard a
sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuados. El
Estado adoptard medidas y creara
instituciones que permitan el control y
la promocién de estas condiciones.

Asimismo, en relacibn con las
anteriores normas constitucionales, se
encuentra el articulo 93, segtin el cual la
Ley garantizard la estabilidad en el
trabajo, disponiendo todo lo requerido
para limitar cualquier forma de despido
no justificado, destacando que los
despidos contrarios a la Constitucion
son nulos, lo cual se aprecia como
positivo a los fines de enfrentar el acoso
laboral en las organizaciones, tanto
publicas como privadas.

En esta materia, la LOTTT (2012)
contiene disposiciones explicitas en sus
articulos 43, 79, 156, 164, 165y 166 para
garantizar condiciones seguras,
ambiente adecuado  para  los
trabajadores, causas justificadas de
despido, trabajo en condiciones dignas,
prohibicién de acoso laboral y acoso
sexual y medidas contra el acoso laboral
y sexual, lo que hace que este tema sea
nuevo en el ordenamiento juridico
venezolano.

En el primer caso, se estipula que el
empleador  garantizarda a  los
trabajadores 'y trabajadoras las

condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo y asumira la
responsabilidad por los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales,
estableciendo expresamente la respon-
sabilidad objetiva en los siguientes
términos:

Todo patrono o patrona garantizara a
sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuado, y son
responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades
ocupacionales acontecidas a los
trabajadores, trabajadoras, aprendices,
pasantes, becarios y becarias en la
entidad de trabajo, o con motivo de
causas relacionadas con el trabajo. La
responsabilidad del patrono o patrona
se establecera exista o no culpa o
negligencia de su parte o de los
trabajadores, trabajadoras, aprendices,
pasantes, becarios o becarias, y se
procedera conforme a esta Ley en
materia de salud y seguridad laboral
(Articulo 43 LOTTT).

Por su parte, el articulo 79 LOTTT,
se refiere a las causas justificadas de
despido del trabajador, identificando la
naturaleza de las acciones contex-
tualizadas, contando en el literal (k) el
acoso laboral o acoso sexual. En el
mismo sentido, el articulo 156 de la
citada ley establece que el trabajo debe
realizarse en condiciones dignas y
seguras, lo cual es obligacion del
empleador; las que ademas, deben
permitir el desarrollo del potencial, las
habilidades y la creatividad del traba-
jador. Estableciendo lo siguiente:

El trabajo se llevara a cabo en
condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y
trabajadoras el desarrollo de sus
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potencialidades, capacidad creativa y
pleno respeto a sus derechos humanos,
garantizando: a) El desarrollo fisico,
intelectual y moral. b) La formacién e
intercambio de saberes en el proceso
social de trabajo. c) El tiempo para el
descanso y la recreacion. d) El
ambiente saludable de trabajo. e) La
proteccion a la vida, la salud y la
seguridad laboral. f) La prevencién y las
condiciones necesarias para evitar toda
forma de hostigamiento o acoso sexual
y laboral.

En lo que se refiere al articulo 164,
prohibe el acoso en los lugares de
trabajo publicos o privados, incluido el
acoso reiterado o los malos tratos por
parte del empleador, del empleado o de
un grupo de ellos que daiien la dignidad
o integridad de la persona ofendida,
siendo una conducta sancionable de
conformidad con lo dispuesto en esta
Ley, su reglamento y demas
disposiciones aplicables en casos
individuales.

Acoso Laboral. Se prohibe el acoso
laboral en los centros de trabajo publicos
o privados, entendiéndose como tal el
hostigamiento o conducta abusiva
egjercida en forma recurrente o
continuada por el patrono o la patrona o
sus representantes; o 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 y trabajadoras,
perturbando el ejercicio de sus labores y
poniendo en peligro su trabajo o
degradando las condiciones de ambiente
laboral.

Lo mismo ocurre con el articulo 166
LOTTT, que obliga al Estado, a los
trabajadores, a las organizaciones
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sociales y alos empleadores a promover
las medidas necesarias para asegurar la
prevencion, investigacion, sancion,
difusion, examen, seguimiento y apoyo
de las quejas o agravios de los
trabajadores. Segiun la LOTTT, el acoso
laboral y el acoso sexual se
consideran causas de retiro justificado
del trabajador, lo que puede dar lugar a
indemnizaciones y condenatorias por
dafio moral. Ademas, se establece que el
patrén o patrona que incurra en acoso
laboral o acoso sexual puede recibir
multas y enfrentar acciones civiles y
penales.

Por su parte, la LOPCYMAT (2005),
en su articulo 56 establece los
deberes de los empleadores, lo que
resulta de gran importancia a los
efectos del desarrollo y fundamento de
la presente investigacion. Entre ellos
estan el de adoptar las medidas
necesarias para garantizar a los
trabajadores y trabajadoras condi-
ciones 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 suscritos por la
Repiblica, en las disposiciones legales y
reglamentarias, contratos individuales
de trabajo y en las convenciones
colectivas.

El mismo articulo en su numeral 5
prohibe a los patronos por si o por sus
representantes realizar conductas
ofensivas, maliciosas, intimidatorias o
de cualquier acto que perjudique
psicolégica o moralmente a los
trabajadores. De igual manera se
expresa claramente el deber del patrono
de prevenir toda situacion de acoso por
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medio de la degradacion de las
condiciones y ambiente de trabajo,
violencia  fisica o  psicoldgica,
aislamiento o por no proveer una
ocupacién razonable al trabajador de
acuerdo con 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 su labor. Y en el
Numeral 8, establece como obliga-
cion del patrono, tomar las medidas
adecuadas para evitar cualquier forma
de acoso sexual y establecer una politica
destinada a erradicar el mismo de los
lugares de trabajo.

La misma ley, establece en el
numeral 19 del articulo 119 lo
concerniente a las sanciones que
pueden imponerse a  aquellos
empleadores que no identifiquen,
evalien y controlen las condiciones y
medio ambiente de trabajo que puedan
afectar tanto la salud fisica como
mental de los trabajadores en el centro
de trabajo.

Sin embargo, es importante tener en
cuenta que la aplicacion efectiva de
estas leyes puede variar y depender de
diversos factores, como la denuncia de
los afectados y la actuacion de las
autoridades competentes.

En Venezuela, en lo relacionado con
la consecucion de los mecanismos
administrativos y judiciales aplicados, a
los fines de atender los casos de
discriminacién laboral y acoso en las
organizaciones, no existe  un
procedimiento sistematico o protocolo,

1 Ley 1010 de 2006 (enero 23) Diario Oficial No. 46.160, 23 de enero de 2006.
2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por lo que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos de trabajo.

tal como las experiencias conocidas de
paises como Colombia! y Espafia2.
Dentro de estas consideraciones, se
estima conveniente indicar que aun con
la ausencia de un protocolo como tal, en
el pais se trata administrativamente la
discriminaciéon y el acoso laboral, a
través de un organismo denominado
Instituto Nacional de Prevencién, Salud
y Seguridad Laborales (INPSASEL),
adscrito al Ministerio del Poder Popular
para el Proceso Social de Trabajo, que
ha disefiado un procedimiento interno
para la certificacion de este tipo de
fenémenos.

El Estado venezolano, través del
instituto anteriormente mencionado,
certifico el 15 de marzo de 2010 que una
trabajadora de PDVSA-La Campifia fue
objeto de un acoso laboral, también
conocido como Sindrome de Mobbing.
Es el tinico caso que se habia certificado
para la fecha en el Distrito Capital y el
sexto a nivel nacional. La misma
fuente, indica que los otros cinco casos
corresponden a mujeres mayores de
treinta afios y que datan de 2006 y
2007. Sin embargo, las denuncias son
mucho mas que las certificaciones, en
tal sentido, sefiala que de acuerdo con
las estadisticas de INPSASEL en 2009
se produjeron 1.588. Lo cual genera
dudas con relaciéon a la eficacia en la
culminaci6n del proceso.

Manifestaciones de acoso
laboral en Venezuela

En Venezuela, el acoso laboral es
una problematica que afecta a
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numerosos trabajadores, sin embargo,
la falta de estudios exhaustivos y la
ausencia de datos oficiales publicados
por los organismos encargados
dificultan la comprension y el abordaje
de estas situaciones. A pesar de esta
limitaciébn, en las investigaciones
consultadas se evidencia que el acoso
laboral se encuentra presente en
diversos ambitos profesionales en el
pais. Dichas investigaciones se
adentran en la compleja realidad de
como se manifiestan estas formas de
violencia en el entorno laboral
venezolano, explorando testimonios y
experiencias de quienes han enfrentado
estas adversidades, con el objetivo de
generar conciencia 'y promover
soluciones para un ambiente laboral
seguro y saludable.

La primera de ellas fue la realizada
por Acevedo (2012) en el Centro de
Estudios en Salud de los Trabajadores
de la Universidad de Carabobo (CEST-
UC), Venezuela, se tratd6 de una
investigaci6on con abordaje
exploratorio-descriptivo por medio de
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la aplicacion de un cuestionario
autoadministrado a 249 trabajadores,
de los cuales el 34% eran mujeres.

El cuestionario contaba con
preguntas acerca del tipo de agresion
recibida, quién realizaba la agresion,
cudl era la frecuencia y cuales fueron las
consecuencias a la salud de la victima,
mediante preguntas de seleccion; de
igual forma se agregaron preguntas de
respuesta corta acerca de las acciones
que habia realizado el centro de trabajo
o recomendaciones para atender y
prevenir el acoso laboral.

Entre los datos obtenidos se
encuentra el tipo de agresiones
recibidas. En primer lugar, el 53,4% de
los encuestados expresd haber padecido
de cambios en su rutina laboral,
organizacién del trabajo o el contenido
de las tareas. En segundo lugar, se
evidenciaron  agresiones  verbales
(gritos, groserias, insultos) en 51% de
los trabajadores. Seguido de las
prohibiciones (28,9%), humillaciones
(27,3%) y aislamiento (7,6%).

Tabla 1
Tipos de agresiones

Tipo de agresién Afectados %
Cambios laborales 133 53,4
Verbal 127 51
Prohibiciones 72 28,9
Rumores/humillaciones 68 27,3
Aislamientos 19 7,6
Fisica 9 7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Acevedo (2012)
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Afortunadamente las agresiones
fisicas son menos frecuentes, sin
embargo, de igual forma se detectaron
con un 9%, sin diferencias significativas
entre hombres y mujeres.

Explica Alonso Hernandez (2019)
que el cambio de las condiciones
laborales, tareas y otros aspectos
relacionados en el entorno de trabajo de
manera sdbita y sin previo aviso,
pudieran generar un impacto negativo
en la salud fisica y emocional de los
trabajadores, asi como desequilibrar su
vida personal y profesional. Ademés,
cuando estos cambios se realizan de
manera arbitraria o con el proposito de
ejercer control o dominio sobre los
empleados, se crea un ambiente de
intimidacién, desproteccién y
vulnerabilidad que afecta su bienestar
psicolégico. Esta situacion puede
socavar la autoestima y la motivacion

de los trabajadores, generando estrés,
ansiedad y wun deterioro en su
desempeiio laboral.

Con relacién a este el altimo punto,
en la misma investigacion se
enumeraron las diversas consecuencias
y malestares que habian padecido las
victimas a raiz del acoso laboral, los més
frecuentes fueron cefalea, dolor de
espalda, fatiga, insomnio, depresion,
problemas digestivos, entre otros. De
igual forma, en el caso de las mujeres un
gran porcentaje experiment6 llanto y
deterioro en las relaciones familiares.
En cuanto al llanto, se considera como
una expresion no verbal de agotamiento
psicologico en el trabajo, que puede
estar vinculado con la impotencia ante
diferentes formas de acoso laboral,
incluyendo abusos verbales y violencia
fisica.

Tabla 2
Sintomas relacionados a la agresién recibida en hombres

Sintoma o malestar %
Cefalea 44,2
Irritacion, rabia 42,2
Dolor de espalda 25,2
Fatiga 21,7
Dolores musculares 21
Insomnio 17

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Acevedo (2012)
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Tabla 3
Sintomas relacionados a la agresion recibida en mujeres

Sintoma o malestar %

Cefalea 50,7
Irritacion, rabia 41,1
Llanto 32,9
Dolor de espalda 24,6
Fatiga 21,9
Insomnio 20,5

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de Acevedo (2012)

Si bien, ha pasado mas de una
década desde el estudio de Acevedo, la
situacién no parece mejorar en el pais,
lamentablemente, estas problematicas
siguen presentes en el entorno laboral
venezolano. Prueba de ello, es la
investigacion  elaborada por la
Friedrich-Ebert-Stiftung en 2022
titulada “La violencia laboral en
Venezuela en el marco del Convenio 190
dela OIT”, en la que se implement6 una
encuesta online cuyo objetivo era
conocer la incidencia de la violencia
laboral en Venezuela, el conocimiento
de los principales instrumentos de
denuncia y la percepcién sobre la
tematica. La encuesta fue respondida
por 377 personas residentes en el
territorio nacional: 313 se
autopercibieron mujeres; 60, hombres
y cuatro, como personas de otras
identidades.

Los resultados indicaron que el 60%
de los entrevistados sufri6 de cambios
en sus condiciones laborales, funciones,
disminucion dréastica o sobrecarga de

tareas, ademas un 47% manifest6 haber
padecido de acoso psicolégico (insultos,
agresiones verbales, dano a la
reputacion, aislamiento, humillaciones,
descalificaciones, entre otros), de igual
forma el 36% declar6 haber recibido
comentarios inadecuados sobre su
cuerpo y/o vestimenta y asimismo un
29% estableci6 que le fueron asignadas
tareas que consideran los
inferiorizaban o eran ajenas a sus
responsabilidades, entre muchas otras
manifestaciones que encontradas en
dicho estudio.

En el ambito laboral, la figura del
agresor es alguien que ejerce violencia
verbal, fisica o psicologica hacia sus
compafieros, jefes o subordinados. El
agresor genera un clima de miedo,
ansiedad y estrés, lo que afecta
negativamente el desempefio y la
productividad de las victimas. Ademas,
crea un ambiente toxico que socava la
confianza y la colaboracién entre los
miembros del equipo. Dentro de la
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investigacion se descubri6 que los Seguido de una jefa directa y un
superiores masculinos (jefes directos y compaiiero de trabajo de género
lideres de la organizaci6n) son quienes masculino.

en su mayoria ejercen la violencia.

Tabla 4
Manifestaciones de violencia laboral en 2022

Premisa % %
Mujeres | Hombres
He sufrido acoso psicoldgico 27 20
He sufrido un cambio de funciones, objetivos o tareas 37 23
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi 24 12
cuerpo y/o vestimenta
Me han asignado tareas o roles que me inferiorizan 19 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Friedrich-Ebert-Stiftung (2022)

Grafico 1
Quien ejerce la violencia

53
39
33 33
26 26
24 271
Jefe directo Liderde la Jefa directa Un compafiero
organizacion hombre

Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Friedrich-Ebert-Stiftung (2022)
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Es fundamental abordar y prevenir
la figura del agresor en el lugar de
trabajo, promoviendo politicas de
tolerancia cero hacia el acoso y
estableciendo mecanismos efectivos
para denunciar y resolver estos casos, a
fin de garantizar un entorno laboral
saludable y respetuoso para todos.
Lamentablemente, la falta de confianza
en el sistema de denuncias ha llevado a
que las victimas omitan ese paso crucial
en busca de justicia. En muchos
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casos, las personas que han sufrido
algin tipo de agresiéon en el ambito
laboral optan por no denunciar por
temor a represalias, falta de apoyo o
desconfianza en que sus denuncias
seran tomadas en serio. Esta situacién
es sumamente preocupante, ya que
impide que se haga justicia y perpetaa
un ambiente en el que los agresores
pueden continuar sus acciones sin
consecuencias.

Tabla 5
Razones por las que las victimas femeninas no denuncian

Razones por las que no denuncia %
Miedo a perder el trabajo 56
La parece que no tiene efecto 47
Temor a represalias 33
No sabia a donde recurrir 27

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la Friedrich-Ebert-Stiftung (2022)

Por lo tanto, es de gran importancia
que se trabaje en fortalecer y
transparentar los sistemas de denun-
cia, brindando garantias de
confidencialidad, proteccién y apoyo a
las victimas, asi como establecer
claramente las sanciones para estas
conductas. Ademéas, es importante
fomentar una cultura de confianza y
empatia en el lugar de trabajo, donde
las personas se sientan seguras al
reportar cualquier forma de agresion.
Solo de esa manera se podra romper el
ciclo de impunidad y garantizar

entornos laborales seguros y libres de
violencia.

Consecuencias fisicas y
psicologicas de la violencia
laboral

El espacio de trabajo es un lugar que
deberia ser seguro y propicio para el
bienestar de los individuos, ya que
pasan una parte significativa de sus
vidas en el mismo. Sin embargo,
lamentablemente, no siempre es asi. El
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acoso laboral es una realidad que afecta
a numerosos empleados en diferentes
industrias y niveles jerarquicos, esta
tiene un  impacto  psicologico
significativo en la vida de las personas
afectadas. Las victimas a menudo
experimentan una disminucion en su
bienestar psicologico, lo que puede
afectar su salud fisica, vida social y vida
laboral. Puede generar estrés, ansiedad,
depresion y otros problemas de salud
mental. Ademas, puede afectar las
relaciones interpersonales, la
autoestima y la calidad de vida.

La psiquiatra y psicoanalista Marie-
France Hirigoyen (2003) nombra entre
algunos de los sintomas que se pueden
presentar a nivel de salud fisica la
taquicardia, tensi6én muscular, dolores
de cabeza, problemas digestivos y
trastornos del suefio, hipertension,
enfermedades cardiovasculares, tras-
tornos gastrointestinales y problemas
dermatologicos. En algunos casos
extremos, el acoso laboral puede
provocar agresiones fisicas directas, lo
que puede resultar en lesiones fisicas
evidentes. Por otra parte, las
consecuencias psicolégicas son mas
abundantes, entre ellas se encuentran
los sintomas depresivos, pérdida de
interés en actividades, sentimientos de
desesperanza y falta de energia,
trastornos de ansiedad, baja autoestima
y pérdida de confianza.

Es igualmente preocupante que la
persona afectada puede llegar a aislarse
socialmente, sintiéndose avergonzada o
temerosa de interactuar con otros,
puede desencadenar  emociones
intensas como ira, frustracion, miedo,
vergiienza y culpa. En casos extremos,
el acoso laboral prolongado y severo
puede llevar a pensamientos suicidas e
incluso intentos de suicidio. Por lo
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tanto, es de vital importancia ofrecer
apoyo psicolégico y recursos a las
victimas de estos casos para ayudarles a
hacer frente a las consecuencias
psicologicas y promover su bienestar.
Ademés, es necesario implementar
medidas preventivas y politicas claras
en las organizaciones para prevenir y
abordar el acoso laboral.

Tantos son los sintomas vy
consecuencias que Nava (2022)
cataloga el acoso laboral como
enfermedad ocupacional basdndose en
art. 70 de la LOPCYMAT el cual
plantea:

Se entiende por enfermedad
ocupacional, los estados patologicos
contraidos o agravados con ocasion del
trabajo o exposicion al medio en el que
el trabajador o la trabajadora se
encuentra obligado a trabajar, tales
como los imputables a la acciéon de ...
factores psicosociales y emocionales...”

De igual forma el INPSASEL lo
certifica y cataloga como enfermedad
ocupacional bajo el Codigo 070-04 dela
norma técnica para la Declaracion de
Enfermedad Ocupacional (NT-02-
2008).

El acoso laboral no se trata
simplemente de un  problema
individual, sino que tiene un impacto
significativo en el funcionamiento y la
salud de la empresa pues la falta de
reconocimiento por parte de sus
superiores y la sensacion de que el
trabajo nunca sera  valorado
contribuyen a una falta de compromiso
y a la disminucion de la presencia en el
lugar de trabajo. Por eso la importancia
de contar con un area de Capital
Humano, que logre detectar a tiempo
la apariciéon de alguna irregularidad o



injusticia dentro de la instituciéon. Al
abordar el problema de manera rapida
y efectiva, se puede promover un
entorno laboral saludable, donde los
empleados se sientan valorados y
motivados para desempenar su trabajo
de manera eficiente.

Conclusiones y
recomendaciones

En Venezuela, el acoso laboral,
aunque no con esta denominacion, esta
previsto en la Constitucién vigente y la
LOTTT y la LOPCYMAT, lo prohiben
expresamente junto con el acoso sexual,
en el ambito laboral. Segin estas leyes,
el acoso laboral y el acoso sexual se
consideran causas de retiro justificado
del trabajador, lo que puede dar lugar a
indemnizaciones y condenatorias por
dafio moral. Los empleadores que
incurran en acoso laboral o acoso sexual
pueden recibir multas y enfrentar
acciones civiles y penales.

En el contexto laboral venezolano se
identificaron diversas formas de acoso
en el trabajo, como agresiones verbales,
cambios en la actividad laboral,
prohibiciones, rumores, humillacion,
entre otros. Sorprendentemente, se
observa que muchos trabajadores y
trabajadoras normalizan o minimizan
la violencia, a pesar de su alta
incidencia en forma de abusos verbales.
En cuanto a la distribucion de la
violencia por género, se destaca que
hombres y mujeres experimentan
impactos similares. Ademas, se sefiala
que el acoso tiene importantes
repercusiones en la salud de los
trabajadores y trabajadoras. Muchos de
ellos manifiestan sintomas de salud,
como cefaleas, irritaciéon, dolor de
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espalda, fatiga, dolores musculares,
insomnio, apatia, problemas digestivos
y depresion.

Resulta preocupante que la mayoria
de los trabajadores y trabajadoras
desconozcan los contenidos legales que
les protegen de la violencia laboral. Solo
una minoria estd familiarizada con
leyes como la LOTTT y la LOPCYMAT.
Para abordar de manera efectiva el
acoso laboral, es fundamental difundir
el conocimiento sobre los mecanismos
legales e institucionales de proteccion
existentes. Ademas, se considera
importante adaptar los instrumentos
legales y mecanismos institucionales, a
fin de cubrir situaciones no amparadas
0 poco especificadas en la normativa
vigente y prevenir eficazmente el acoso
laboral.

Segin datos del INPSASEL, hasta
2010 se habian certificado seis casos de
acoso laboral en Venezuela, siendo el
mas conocido el de una trabajadora de
PDVSA-La Campina. De los seis casos
certificados, cinco ocurrieron en
organismos publicos y uno en una
empresa privada. Sin embargo, las
denuncias de acoso laboral son mucho
mas numerosas que las certificaciones
oficiales. Es importante tener en cuenta
que la aplicacion efectiva de estas leyes
puede variar y depender de diversos
factores, como la denuncia de los
afectados y la actuacibn de las
autoridades competentes. Ademas, es
fundamental contar con politicas y
procedimientos  claros en las
organizaciones para prevenir y abordar
el acoso laboral.

Por lo tanto, se recomienda generar
conciencia sobre el problema del acoso
laboral, comprender su magnitud e
impacto. Para ello, es importante
comunicar y revisar regularmente las
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estadisticas relacionadas con este tema,
lamentablemente en Venezuela no
existen datos actualizados al respecto y
el instituto encargado de ello no ha
hecho publica la informacion desde
hace afos. Ademas, se deben realizar
campafias de comunicacién que
destaquen como el acoso laboral afecta
tanto el desarrollo profesional como
personal de los trabajadores, asi como
el impacto en las organizaciones.
Asimismo, es crucial capacitar a los
lideres y gerentes sobre como
responder adecuadamente a las
denuncias y brindar el apoyo necesario.
La concientizacién y visibilizacion del
acoso laboral son fundamentales para
promover un cambio en las actitudes y
comportamientos en el entorno laboral.
De igual forma, es necesario
difundir informaciéon sobre el acoso
laboral y 1a normativa pertinente, como
el Convenio 190 de la OIT y las leyes
laborales vigentes. Esto se puede lograr
a través de campafias de comunicacion
dirigidas a los trabajadores. Ademas, es
importante facilitar el acceso a servicios
legales y recursos para las victimas,
como asesoramiento juridico en
materia laboral y brindar informacién
sobre sus derechos y opciones legales.
Proporcionar canales de comunicacion
seguros y confidenciales para reportar
casos de acoso laboral, también es
fundamental. Los empleados deben
sentirse seguros al informar sobre
incidentes y confiar en que se tomaran
medidas adecuadas para abordar la
situacion sin temor a represalias.
Asimismo, se recomienda realizar
diagnosticos para evaluar la percepcion
del acoso en los espacios de trabajo y
comprender la gravedad de la situacion
es esencial. A partir de estos
diagnoésticos, se deben establecer

politicas y protocolos institucionales
para hacer frente al acoso laboral y
asegurar la aplicacibn de medidas
apropiadas. Contar con psicologos
especializados en acoso laboral, es
fundamental para brindar apoyo
emocional y terapia a las victimas,
mitigando asi el impacto psicolégico del
acoso y fortaleciendo su resiliencia.
También, es importante promover
espacios de dialogo entre las diferentes
partes involucradas, para llegar a
acuerdos sobre como abordar las
situaciones de violencia.

Por tltimo, es necesario realizar un
seguimiento constante de las politicas y
programas implementados, evaluando
su efectividad y realizando ajustes
segin sea necesario. El seguimiento
puede incluir la recopilacién y analisis
de datos relevantes, como el nimero de
denuncias recibidas, las medidas
tomadas para abordar los casos, los
resultados obtenidos y el impacto
percibido por los empleados. Mantener
canales de retroalimentaci6on abiertos
con los empleados es fundamental para
fomentar la participacion y asegurar
que sus  preocupaciones  sean
escuchadas y atendidas. Esto ayuda a
mantener una cultura de transparencia
y mejora continua en la organizacién en
relacion a la prevencion y respuesta al
acoso laboral.
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Consideraciones
generales!

La legislacion laboral anterior a la
Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras, en
adelante LOTTT (Ley del Trabajo de
1936, Ley Organica de Tribunales y de
Procedimiento del Trabajo de 1959, Ley
Organica del Trabajo de 1997, Ley
Organica del Trabajo de 2011 y
reglamentos de leyes laborales), no
consideré en su contenido el Acoso
Laboral y el Acoso Sexual; ello viene a
ocurrir en la LOTTT, concretamente en
sus articulos 79, literal k), 80, literal h),

164 y 165. En estas dos tltimas
disposiciones se establece que en los
casos que se produzca acoso laboral o
acoso sexual se sancionari como se
establece en el Reglamento.

El reglamento de la LOT habla del
acoso u hostigamiento sexual, donde
pareciera, por la redaccion, que se
refieren a acoso sexual, no propiamente
al acoso laboral, esto es, que siempre
por la letra del Reglamento vigente
debe estar incluido el aspecto sexual; no
obstante, en el acoso laboral no tiene
que estar presente obligatoriamente
este elemento, por tanto puede haber
acoso laboral sin que haya
hostigamiento sexual o acoso sexual,

1 En adelante vamos a utilizar indistintamente los sustantivos en masculino y femenino, sin que esto signifique, en modo
alguno, una discriminacién hacia uno u otro. Hay igualdad de género.
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porque son dos fendémenos distintos
que pueden coexistir o estar presentes
independientemente.

El Poder Ejecutivo Nacional se
encuentra en mora legislativa o
reglamentaria por la omision de la
publicacién de los decretos que ordena
la LOTTT en sus articulos 164 y 165, que
se refieren al acoso laboral y al acoso
sexual, respectivamente, pero hasta que
€so ocurra, la interpretaciéon que damos
a estas instituciones del acoso laboral y
acoso sexual es como sigue:

En el Titulo II de la Exposicion de
Motivos de la LOTTT —
encabezamiento— se mencionan
expresamente la incorporacién del
acoso laboral y del acoso sexual, como
causas justificadas de despido y de
retiro, segin se trate.

En efecto, primero los incluye (acoso
laboral o (sic) acoso sexual) en las
causas justificadas de despido —solo el
patrono despide—, luego en las causas
justificadas de retiro —solo el trabajador
se retira2—, para establecer las
respectivas consecuencias; por ultimo,
establece, por separado, la prohibicién
del acoso en ambos supuestos, esto es,
en el acoso laboral y en el acoso sexual.

Asi tenemos que por la LOTTT, el
Ejecutivo Nacional tendra que dictar el
reglamento de la misma, v,
adicionalmente, leyes y decretos, para,
entre muchos €asos, las
especificaciones que se incluyen en los
contratos escritos de trabajo (articulo
59), formas de pago de salarios (articulo
123), proteccion de los derechos en
intervencibn de empresas (articulo
148), acoso laboral (articulo 164), acoso
sexual (articulo 165).
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En este sentido el articulo 166
eiusdem reza:

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

De esta manera el legislador impone
a los patronos, a los trabajadores y sus
organizaciones sindicales la obligaciéon
de establecer las medidas que sean
necesarias para evitar que ocurran
actos de acoso laboral y acoso sexual,
sobre sus trabajadores, dentro de la
empresa o fuera de ella. Basicamente, el
acosador sexual no tiene intencion de
dafiar sino de obtener un placer sexual
a cambio de conceder ciertos beneficios
laborales al trabajador acosado
(salarios, permisos, condiciones
especiales, trato preferencial, entre
otros).

La norma copiada supra procura
que todos los integrantes de una
relacion laboral —los patronos, los
trabajadores y sus representantes
sindicales— hagan causa comidn para
erradicar la practica del acoso laboral y
sexual, que perturban el ambiente
necesario para que la prestacion de
servicios se lleve a cabo en forma
natural, sin obstaculizaciones extrafias
a la prestacion misma, de manera que
los reconocimientos y beneficios
respondan a la forma meritoria de

2 En ocasiones el trabajador utiliza erradamente la condicion de retiro y sefiala, por ejemplo: “me retiraron de la empresa”.
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cumplir las tareas laborales y no por
ofrecimientos inmorales, deshonestos.

El acoso laboral y el sexual no
representan para el trabajador un
reconocimiento digno, apreciable, para
su vida laboral dentro de una empresa,
especialmente porque el acoso sexual es
una  practica que se utiliza
mayoritariamente contra las traba-
jadoras, socavando o quebrantando las
condiciones morales, éticas y laborales
en ellas.

El articulo 11 del Reglamento de la
Ley Organica del Trabajo, establece:

Discriminacién por razones de género:
Se considerard como expresion de

discriminacion arbitraria por razén de
género, al acoso u hostigamiento sexual.
IncurrirA en acoso u hostigamiento
sexual quien solicitare favores o
respuestas sexuales para si o para un
tercero, o procurare cualquier tipo de
acercamiento sexual no deseado,
prevaliéndose de wuna situacién de
superioridad y con la amenaza expresa o
tacita de afectar el empleo o condiciones
de trabajo de la victima.

El acoso laboral y el acoso sexual hoy
tienen mayor significacion por la
protecciobn que les brindan a los
trabajadores los sucesivos decretos de
inamovilidad dictados por el Poder
Ejecutivo. En efecto, nos encontramos
una serie de decretos emanados del
Ejecutivo Nacional que ordenan la
inamovilidad de los trabajadores en el
tiempo y bajo las circunstancias que en
los propios decretos se establecen,
finalizando con el dltimo dictado.

El Ejecutivo Nacional en la Gaceta
Oficial Extraordinaria N° 6.723, de
fecha 20 de diciembre de 2022, Decreto
N° 4.753, estableci6 que desde el

primero (1°) de enero del ano dos mil
veintitrés (2023) y hasta el treinta y uno
(31) de diciembre del afio dos mil
veinticuatro (2024), ambas fechas
inclusive (dos anos), estara vigente la
inamovilidad laboral especial dictada a
favor de los trabajadores del sector
privado y del sector publico regidos por
la LOTTT.

De esta manera, los laborantes que
sean sujetos de acoso laboral o de acoso
sexual podran acudir ante la autoridad
administrativa del trabajo3 para
presentar su denuncia por el mal trato
del acoso sexual o del acoso laboral y
seguir el procedimiento pautado en el
articulo 425 ejusdem. Pero,
evidentemente, todo queda a la labor
probatoria, que se presenta con
dificultad porque normalmente este
tipo de conductas se llevan a cabo
privadamente, no en forma publica y,
ademas, en forma verbal. Infra
trataremos el tema de la carga
probatoria en estas circunstancias de
acoso laboral o sexual.

También la Ley Organica sobre el
Derecho de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia considera el tema del
acoso en su articulo 15, aparte 2 (en la
publicacién original y en la reforma)
que senala:

Acoso u hostigamiento: Toda conducta
abusiva y especialmente los compor-
tamientos, palabras, actos, gestos,
escritos o mensajes electronicos
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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, promocién, reconocimiento
en el lugar de trabajo o fuera de él.

Por su parte la Organizaciéon
Internacional del Trabajo (OIT) se ha
pronunciado sobre el tema indicando
que el acoso sexual —no hace referencia
al acoso laboral- dentro de las
instalaciones de la empresa, estorba y
dafa los sitios de trabajo, tanto en su
aspecto fisico (instalaciones) como en el
ambiente natural que debe subsistir
para la mejor realizacion de la tarea
encomendada al trabajador. La forma
més comun de este acoso sexual radica
en que el acosador exige una
complacencia o trato sexual para
mantener, por ejemplo, la fuente de
trabajo, o para conceder un ascenso, o
un aumento de salario, o mejorar
condiciones de trabajo para el
prestador de servicios subordinados4.

La LOTTT, en el capitulo relativo a
las Condiciones Dignas de Trabajo
(Articulo 156), establece de manera
meridiana que el trabajo debe
cumplirse en condiciones dignas, de
manera que el trabajador no se vea
afectado en lo personal por razones de
moral, decencia, ética, libertad sin
acosos. En efecto, se lee en el literal f)
de la citada disposicion adjetiva “La
prevencion y las condiciones nece-
sarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual y laboral”.
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Muchos paises consideran el acoso
sexual como una causal de terminaciéon
de la relacion de trabajo, despido por el
patrono o retiro por el trabajador, por
causas justificadas, segin se trate. Asi
tenemos, por ejemplo, Pert en la Ley
24514 que Regula el Derecho de
Estabilidad en el Trabajo, articulo 25,
literal h); Chile en el Cbdigo del
Trabajo, articulos 160, numeral 1, literal
b) y articulo 171; Espafia en la Ley 3996
de 1995, articulo 184, Ley 2601 de 2000
articulo 8.13 y Ley 3228 de 2006;
Argentina Ley 17 de 1988; Uruguay Ley
18.561 de 2009; Costa Rica Ley 7476 de
1995; Venezuela LOTTT de 2012;
también Brasil, México, Francia, Italia,
Portugal tienen en su legislacion
contemplados los casos de acoso sexual,
no so6lo desde el punto de vista laboral,
sino también en el campo penal. La
OIT, por supuesto, se ha pronunciado
sobre el acoso sexual.

1. Acoso laboral

El acoso laboral, también conocido
como mobbing, 1o podemos observar en
una o varias conductas por parte del
patrono, o de un representante del
mismo; o bien por compafieros de
trabajo, siguiendo éstos instrucciones
del empleador o por iniciativa propia.

El acoso laboral puede darse de
distintas formas: Una, cuando uno o
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varios trabajadores acosan a un
superior jerarquico. Dos, cuando uno o
varios trabajadores son acosados por
uno o varios trabajadores de jerarquia
superior en la misma empresa. Tres,
cuando el acoso se produce entre
trabajadores de igual nivel dentro de la
empresa.

El Convenio 190 senala que el acoso
en el mundo del trabajo ocurre “durante
el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultado del mismo”.

Indica ademas el organismo
internacional del trabajo mencionado,
que uno de cada cinco trabajadores en
el mundo sufre acoso laboral; senala
adicionalmente que la violencia
laboral puede dafiar a las personas
practicamente en todas las esferas de su
vida. Sin embargo, a las mujeres y las
ninas, las afecta “de manera
desproporcional”, reconoce el Convenio
190 de la OIT, sobre la Violencia y el
Acoso.

La disposicion conjunta de los
trabajadores para presionar al patrono
con el fin de obtener mejores
reivindicaciones y condiciones de
trabajo —huelgas y paros laborales— no
puede considerarse acoso laboral de los
trabajadores hacia el patrono, es la
simple manifestacion del derecho de los
trabajadores a pedir o solicitar nuevas o
mejores condiciones laborales, siempre
que se hagan conforme pauta la
legislacion del derecho colectivo de
trabajo. La huelga esta contemplada en
el texto constitucional (articulo 97) y en
la LOTTT (articulos 486 y ss.). Si se
observan y cumplen los requisitos
previstos en las disposiciones anotadas
supra, estamos en presencia de una
huelga legal.

1.1 Posible finalidad del acoso
laboral

La finalidad del acoso laboral es
presionar al laborante en su sitio de
trabajo, bien sea en al sector publico o
en el privado, para que cambie su forma
de laborar o se retire; se busca con el
acoso perturbar la actividad laboral de
un determinado prestador de servicios,
es un hostigamiento con el objeto de
evitar que el trabajador acosado pueda
dar cumplimiento a su obligacion
laboral y surjan motivos justificativos
para pretender la finalizaciéon de la
prestacion de servicios subordinados
por parte del patrono.

Este acoso laboral puede ser
iniciativa del patrono porque no
necesita o no requiere la prestacion de
la labor, pero ante la inamovilidad,
recurre al acoso laboral para que el
empleado se retire por su propia
iniciativa, llevando el patrono a cabo
esta conducta directamente o a través
de sus representantes o de otros
laborantes.

Puede tratarse, por ejemplo, de
maltrato que se traduzca en violencia
que ponga en peligro la integridad fisica
y/o moral, sexual del trabajador,
discriminacion en relacién con otros
trabajadores, obstaculizacion de las
tareas que cumple el trabajador
acosado, interferencia en la funciones
del trabajador acosado, ofensas
verbales o de manipulaciones o gestos
injuriosos, difamantes, desigualdad
frente a los demas trabajadores,
exclusion, persecucion en el sitio de
trabajo para inducirlo a su retiro,
asignacion exagerada de carga laboral
con la expectativa que no la pueda
cumplir y sea causa de finalizacion de la
relacion por razones atribuibles al
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prestador de servicios, trato
discriminatorio por razén de su origen,
religibn, raza, preparacion, situacion
social o politica, entre muchas
realidadess.

La creacion y distribucién de
circulares, directivas o memorandos
con exigencias técnicas para mejorar la
eficiencia laboral, conforme a los
indicadores de rendimiento, no
constituyen acoso laboral.

De igual forma, la aplicacion y
seguimiento de normas disciplinarias
dentro de la sede laboral, establecidas
para los trabajadores —siempre que
sean razonables— mno constituyen
formas de acoso laboral.

1.2 Dano moral por acoso laboral

De acuerdo con la doctrina sentada
por el Tribunal Supremo de Justicias,
como consecuencia del acoso laboral
puede surgir un dafio moral, en cuyo
caso el acosador debe responder a tenor
de lo establecido en al articulo 1.185 del
Cobdigo Civil, por tratarse de un hecho
ilicito del acosador. Por supuesto, en
caso que el accionado contradiga puray
simplemente los hechos que se le
imputan, sin alegatos nuevos que lo
excluyan de la obligacion, el actor
tendra la carga probatoria de sus
afirmaciones. Debe ademas quedar
demostrado en las actas procesales la
relacion de causalidad entre el hecho —
acoso laboral- y el dafo, esto es, que el
hecho produjo el dafio. Lo mencionado
supra también vale para el caso del
acoso sexual, es decir, que igualmente
puede haber dafio moral en el acoso
sexual y el acosador tiene que
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responder. Como facil resulta concluir,
todo depende de las pruebas que
consten a las actas procesales.

2. Acoso sexual

Se configura cuando una persona,
valiéndose de su posicién o autoridad
en una empresa determinada, en su
propio beneficio o a favor de un tercero,
hostiga a una persona que labora en la
misma empresa, para obtener de ella
una conducta o favores sexuales,
mediante ofrecimientos que estan a su
alcance o disposicion, persiguiéndola,
con exigencias sexuales no consentidas.
El acoso sexual es una forma del acoso
laboral, porque en ambos casos
constituye una alteracion 0
perturbacion del sitio de trabajo.

Siempre ha de tratarse de acoso con
fines sexuales no consentidos; si hay
consentimiento, rendicibn o si el
acosado sucumbe o se rinde ante el
acoso, no puede hablarse de acoso
sexual, como expondremos infra.

Lo primero que hay que determinar,
es que el acosador esté en capacidad de
ofrecer a cambio del favor sexual,
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alguna ventaja, beneficio o ayuda en la
prestacion del servicio del trabajador.
Si se trata, por ejemplo, de un
encargado de la limpieza, este no podra
ofrecer a cambio del favor sexual un
ingreso a la empresa o un ascenso o
beneficios laborales porque no esta
dentro de sus facultades acordar tales
beneficios, entonces, lo primero que
hay que precisar es que el acosador
tenga la suficiente autoridad o jerarquia
para cumplir con el ofrecimiento a
cambio del favor sexual. Si no tiene esa
facultad en la empresa y persiste en su
acoso, se tratarda de un asunto
contemplado en materia penal o la
posibilidad para el patrono de despedir
justificadamente a dicho trabajador,
amparandose en el literal k) del articulo
79 de la LOTTT, previa autorizacion de
la autoridad administrativa del trabajo
—Inspectoria del Trabajo de 1la
jurisdiccion— por razon de la
inamovilidad decretada por el Ejecutivo
Nacional.

La prohibicion del acoso sexual
esta limitada a los centros de trabajo,
esto es, en los sitios donde se cumple la
prestacion del servicio subordinado.
Por interpretaciéon en contrario, si el
acoso sexual se lleva a cabo fuera del
sitio de trabajo, no es considerado
acoso sexual; en lo personal difiero de
esa interpretacion.

En nuestra opinion, el acoso sexual
puede llevarse a cabo en cualquier
lugar, dentro de los centros de trabajo o
fuera de ellos (Lo importante es que “la
conducta de las partes —acosador y
acosado— pueda subsumirse en los
hechos que caracterizan el acoso
sexual”)?, lo que califica tal situacion es
que el acosado, prestador de servicios,

pertenezca a una determinada empresa
y que el acosador también pertenezca a
la misma empresa. Si se trata de un
acoso sexual entre un profesional de la
medicina y un paciente o entre un
profesor y un alumno, por ejemplo, no
estamos frente a un acoso sexual laboral
porque no esta presente la relacion de
trabajo, lo que si pudiera considerarse
en este caso es si esa conducta del
acosador constituye un delito en el
campo del derecho penal.

La OIT se ha pronunciado sobre el
tema indicando que el acoso sexual
dentro de las instalaciones de la
empresa, estorba y dafia los sitios de
trabajo, tanto en su aspecto fisico
(instalaciones) como en el ambiente
natural que debe subsistir para la mejor
realizaciéon de la tarea encomendada al
trabajador. La forma mas comun de
este acoso sexual radica en que el
acosador exige una complacencia o
trato sexual para mantener la fuente de
trabajo, o para conceder un ascenso o
mejorar condiciones para el laborantes.

También se ha definido el acoso
sexual como el trato indeseado entre
compafieros de trabajo, comentarios
lascivos, bromas sexuales.

Ahora bien, cualquiera que sea la
forma que se lleve a cabo el acoso
sexual, independientemente de la
intencién del acosador, si la persona
acosada accede a las peticiones sexuales
no se puede hablar de acoso sexual,
porque consintié en ello para buscar
que se materializara el ofrecimiento o
promesao porque le cumplieron y
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ahora al acosado le corresponde
también cumplir la parte del acoso. Si el
acosado accede a la peticibn no hay
acoso sexual, tiene que haber el rechazo
por parte de éste.

El Convenio N° 190 (21 de junio de
2019) de la OIT, adoptado en la
Conferencia Internacional del Trabajo
celebrada en junio de 2019, constituye
un instrumento histdrico. Se trata de la
primera norma internacional del
trabajo que permite abordar la
violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, conjuntamente con la
Recomendacion N° 206 adoptada en
junio de 2019 “Para la eliminacion de
las violencia y el acoso en el mundo del
trabajo”.

El Convenio 190 sehala que el acoso
en el mundo del trabajo ocurre “durante
el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultado del mismo”.

Asi las legislaciones en cada pais
(desarrollados o en vias de desarrollo)
han considerado necesario prohibir y
eliminar las formas de acoso laboral y
acoso sexual; y la OIT ha globalizado la
proteccion a los trabajadores ante los
acosos, adoptando Convenios y
Recomendaciones que son ratificados
por sus diferentes miembros.

En atencion a los pronunciamientos
de la OIT, los hombres son las primeras
victimas de acoso laboral, aunque
también lo sufren las mujeres, pero en
menor escala; mientras que las mujeres
son principalmente las victimas del
acoso sexual, aunque ya se estan
oyendo los primeros casos de acoso
sexual entre hombres.

Tenemos, por caso, un ejemplo muy
reciente, donde denuncian en el diario

10 Véase, https://www.prevenciéon
integral.com/buscador/Responsabilidades
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deportivo L'Equipe y en la emisora
RCM que el jefe del fatbol francés acosa
sexualmente a la agente Sonia Souid.
Menciona la acosada que el acosador le
dijo que para ayudarla tenian que tener
relaciones.

La Sala de lo Social del Tribunal
Supremo (Espana) por auto de 23 de
marzo de 2022, declard procedente el
despido disciplinario de un hombre
que, aprovechandose de su situacion de
jerarquia en la empresa, remitio
mensajes via WhatsApp de indole no
laboral a una subordinada y, tras el
desinterés de esta tultima, la aislo del
resto de sus compaferos.

Refiere el organismo judicial que
“Las conversaciones que mantuvieron
las partes van maés all4 de lo meramente
amistoso para contener intimidaciones
de indole sexual”.

3. Carga de la prueba

En los casos de acoso laboral o de
acoso sexual las pruebas son
fundamentales, pero también
complejas y dificultosas, porque como
se manifesto supra, los hechos del acoso
laboral o del acoso sexual normalmente
ocurren por manifestaciones privadasy
orales, lo que no quiere decir que en
alguna oportunidad la demostracion
del acoso laboral o del acoso sexual
pueda evidenciarse mediante la
utilizacion de cualquier medio de
prueba legal porque los hechos
constitutivos del acoso no fueron tan
privados, ni exclusivamente orales
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El articulo 72 de la Ley Organica
Procesal del Trabajo (LOPT), —en
conformidad con el articulo 135
eiusdem—, establece la carga de la
prueba, de acuerdo con la afirmacién de
hechos, su aceptacibn y su
contradiccién. El silencio del accionado
se califica como aceptacién de los
hechoste.

Ahora bien, en primer lugar, es
necesario determinar, quién afirma
hechos y quién los niega o contradice. Si
consideramos el escrito contentivo de la
contestacion de la demanda, el
accionado debe proceder de acuerdo
con los términos indicados en el
mencionado articulo 135; su
desobediencia o conducta contraria
establece las consecuencias legales
procesales que contiene dicha
disposicién.

Si el prestador de servicios se retira
alegando la justificacién de su proceder,
por ser victima de acoso laboral o de
acoso sexual y asi lo refleja en su
demanda, habria que precisar los
términos de la contestacidn, porque si
el accionado no contradice los hechos o
los acepta expresamente, se dan por
admitidos, salvo que lo peticionado
violente el orden publico, las
disposiciones expresas de la ley y las
buenas costumbres; o si no da
contestacion conforme prescribe la
legislacion procesal laboral.

El Tribunal Supremo de Justicia, en
Sala de Casacion Social, se ha
pronunciado sobre la carga de la prueba
en las reclamaciones por dafio moral,
sentando que, En definitiva, la alzada
haciendo una correcta interpretacion de los
articulos denunciados, declara la
improcedencia de la indemnizacién por
dano moral debido a que las pruebas

aportadas al proceso son insuficientes para
formar conviccion sobre los hechos
afirmados en la demanda y que la carga
probatoria de demostrar esos hechos
le correspondia a la accionante, por lo
que, al no existir prueba en el expediente
que evidencie el hecho ilicito, segin los
articulos 1.185 y 1.196 del Cbédigo Civil,
resulta improcedente la indemnizacion
solicitadat:.

Conclusiones

Los acosos -laboral y sexual—
cominmente se llevan a cabo
privadamente y en forma oral. De ahi su
dificultad probatoria.

Las victimas de acoso son

cominmente los trabajadores; es
dificil, no es comin, encontrar que un
patrono pueda alegar y despedir a un
trabajador por considerarse victima de
acoso. El acoso, por lo regular ocurre
del patrono o grupo de trabajadores
hacia otro u otros trabajadores; pero
ante la posibilidad de materializarlo, el
legislador lo consider6 e incluy6 en las
disposiciones laborales.
El acoso laboral es contrario a la
proteccion que brinda la legislacion del
trabajo a los prestadores de servicios
subordinados.

El acoso sexual también en contrario
a los derechos que tienen los
trabajadores de sexo femenino o de
sexo masculino.

Los acosos (laborales o sexuales)
contemplan el derecho de la parte
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convertida en victima a poner fin a la
relacion  laboral por  motivos
justificados y exigir las indemni-
zaciones contempladas en la legislacion
del trabajo.

Hay acosos que por la forma como se
llevaron a cabo, convierten el hecho del
acoso en una conducta delictual del
acosador.
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