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I Extracto:

E1 acoso moral en el trabajo o nobbing es una situacién concreta dentro
de la relacion laboral que, si bien se ha puesto de moda en la actualidad,
siempre ha tenido su cabida en el marco de la relacién de trabajo, y ello
porque este &mbito concreto es uno de los que mds se presta a este tipo
de actuaciones, del todo punto perniciosas para la buena marcha de una
empresa y para la propia salud del trabajador afectado.

Este trabajo pretende analizar el concepto y las caracteristicas del Acoso
Moral en el Trabajo, determinando los comportamientos desencadenantes
del mismo y las consecuencias que produce. Al mismo tiempo, se pre-
tende dar una perspectiva juridica al problema, analizando las respues-
tas que nuestro ordenamiento proporciona a tales actuaciones. Finalmente,
se incluyen algunas recomendaciones de buena gestién para eliminar el
acoso moral dentro de la empresa.
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1. INTRODUCCION

El acoso moral en el trabajamobbinges una situacion concreta dentro de la relacion labo-
ral que, si bien se ha puesto de moda en la actualidad, siempre ha tenido su cabida en el marco de
relacion de trabajo, y ello porque este ambito concreto es uno de los que mas se presta a este tipo ¢
actuaciones, del todo punto perniciosas para la buena marcha de una empresa y para la propia salt
del trabajador afectado.

En los dltimos afios se ha producido una rapida y gran difusion del término acoso moral en el
trabajo en diferentes medios de comunicacién y publicaciones. Esto, unido a la creciente conflicti-
vidad judicial generada por las situaciones que lo definen y a la multiplicacion de las denuncias a la
Inspeccion de Trabajo evidencian la necesidad y la urgencia de afrontar las diferentes modalidades
o formas en que se concreta el acoso moral. Pero la delimitacion del concepto no es taréa sencilla

Los ultimos datos relativos a este tema publicados por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), en diciembre de 2000, segun una encuesta de la Fundacién Europea para la mejora de la
Condiciones de Vida y de Trabajo, son elocuentes. En esta encuesta, que incluye a ocho paise
europeos (Finlandia, Reino Unido, Paises Bajos, Suecia, Bélgica, Portugal, Italia y Espafia), se indi-
ca que 13 millones de trabajadores (9%) han sufiniolobingdurante el afio anterior (un millén mas
de casos que en la misma encuesta de 1995). Ademas, son mas afectadas las mujeres que los vai
nes y, principalmente la Administracion Publica, seguida del sector de la hosteleria. De los casos
anteriores, 750.000 empleados (el 5% de los asalariados) eran espafioles. Otras estadisticas realiz
das en los paises escandinavos (pioneros en el estudio de este problema) indican que lo sufre al meni
el 5% de la poblacién trabajadora y se ha estimado que es un factor relevante en la explicacién de
entre el 10 y el 15% de los suicidios acaecidos en Sudein1997, el sindicato del sector publico
UNISON encontré que el 60% de los empleados habia sido testigo o experinmeoitdoitagen el
trabajo y que habia afectado al 75% de las victimas en forma de estrés, depresion y baja autoestime
En Espafia, en un estudio publicado en 2001, realizado en la Universidad de Alcala de Henares, apa
rece que del total de trabajadores en activo encuestados (988), de diferentes sectores de la Comunidz
de Madrid y con edades comprendidas entre 18 y 60 afios, un 11,44% se considero victima de acos

1 vid.M. C. Siez Navarro, «El acoso moral en el trabajo desde la Psicologia del Trabajo. Comentario a la Sentencia JS
nam. 3 de Vigo de 28 febrero 2002&¥anzadi Sociaglnum. 4, 2002.

2 vid. P. ARAMENDI, «Acoso moral: su tipificacion juridica y su tutela judicial»Péario Juridico Aranzadi21 de junio
de 2002.
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laboral. El autor del estudio considera estas cifras como alarmantes (duplican las ofrecidas por la
OIT) y entiende que puede estar implicada la creciente precarizacion del empleo. No obstante, es
necesaria cierta cautela al comparar cifras de diferentes estudios pues pueden existir diferencias el
los instrumentos de medida utilizados, en las dimensiones estudiadas, los sectores labctales, etc.

Profundizando un poco en el tema, el presidente de la Asociacion Nacional de Abogados
Laboralistas ha informado que desde principio de afio hasta el 27 de junio de 2002 de las mil denun-
cias presentadas por acoso moral en el trabajo, las principales victimas son hombres entre 45 y 5t
afios trabajadores del sector servicios y mujeres no universitarias, siendo las comunidades donde
mas denuncias se han presentado Madrid y Catalufia; ademas, es el sector publico donde més gr:
ves son los casos de acoso méral

Nuestro objetivo es conceptuar de forma pormenorizada el acoso moral en el trabajo y deter-
minar sus caracteristicas y formas de expresion, para, posteriormente, intentar abordar las diferen-
tes soluciones que se pueden tener para solventar dicho problema.

2. CONCEPTO

La literatura internacional se refiere con el términondbbinga ciertas situaciones de hos-
tigamiento psicologico en el trabajo que se manifiestan en forma de conflictos interpersonales.

Para analizar dicho término debemos partir del concepto mismo de contrato de trabajo. Este,
como sefiala RaMENDI 5, patentiza una situacion juridica de rasgos especificos; su objeto es un bien
muy singular: la actividad productiva de una determinada persona, el trabajador, actividad que desde
que se gesta pasa a propiedad del empresario. Esta atribucién inicial del resultado, fruto de la acti-
vidad a persona distinta de la que lo realiza, calificada por la doctrina laboralista como ajenidad,
constituye la nota definitoria por excelencia de esta modalidad contractual y a la que acompafia su
consecuencia, la nota de dependencia, caracterizada porque si es el empresario el propietario de |
actividad del trabajador desde el inicio, esa titularidad conllevara la potestad en su favor de ser aquel
el que organice y dirija el trabajo de éste.

Una organizacién de trabajo implica la reunion de un grupo de personas, mas 0 menos gran-
de, con un fin comun, lo que la convierte en una organizacion social. En este sentido, ademas de ls
relacion puramente laboral, en el trabajo existen otros tipos de relaciones distintas de las meramen-
te productivas, entre los distintos individuos de una empresa. Como consecuencia, es posible que st
dé un funcionamiento anormal de la organizacion social, lo que puede traducirse en consecuencias
bastante mas amplias que simples discusiones o problemas personales.

3 M. C. Siez NaRrRo, «Algunas cuestiones sobre el mobleing! trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-2001»,
Aranzadi Sociginam. 10, 2001.

4 En Diario de Noticias La Ley, 27 de junio de 2002.
5 P. ARAMENDI, «Acoso moral: su tipificacion juridica y su tutela judicial», cit.
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Este fendmeno ha sido objeto de estudio por la psicologia que lo ha definido en el &mbito del
trabajo como situaciones de hostigamiento a un trabajador frente al que se desarrollan actitudes de
violencia psicolégica de forma prolongada y que conducen a su extrafiamiento social en el marco
laboral, le causan alteraciones psicosomaticas de ansiedad y, en ocasiones, consiguen el abandor
del trabajador del empleo al no poder soportatressal que se encuentra sometfdo

En este marco es donde debemos encontrar el concepto que estamos analizandmi8efiala M
NAVARRETE 7 que elmobbinges un anglicismo que desigiggosso mod@l «acoso moral» u «hos-
tigamiento psicoldgico» susceptible de verificarse con creciente frecuencia en todos los ambitos de
la vida social pero que encuentra un especial caldo de cultivo, cdmo no, en las organizaciones de tra:
bajo, sean privadas o publicas; y seria toda aquella situacion de conflicto interpersonal o grupal en
la que, como medio para poner fin al mismo, una persona o un grupo de personas deciden, formal ¢
informalmente, expresa o tacitamente, ejercer sobre otra persona, prevaliéndose de cualesquiera rel
cion de poder asimétrico instaurada en el lugar de trabajo, una violencia psicoldgica extrema, de
forma sistematica (pluralidad de actuaciones dirigida a un fin y predeterminada o planificada) y recu-
rrente (al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de § owsekjin
de conseguir su estigmatizacion (marcado) o aislamiento (vacio) respecto del grupo, haciéndole per-
der su autoestima personal y su reputacion profesional, bien para ensayar las «ventajas competiti:
vas» de un estilo autoritario de gestién afirmando su poder (sindrome del chivo expiatorio, «para
gue aprenda quién manda»), bien para provocar su dimensiéon mediante una férmula alternativa que
cree la apariencia de autoexclusion (expulsién indirecta o dimisién provocada).

3. CARACTERISTICAS

El acoso nace de forma anodina y se propaga rapidamente. Al principio, las personas acosa-
das no quieren sentirse ofendidas y no se toman en serio las indirectas y las vejaciones. Luego, lo
ataques se multiplican. Durante un largo periodo y con regularidad, la victima es acorralada, se la
coloca en una posicion de inferioridad y se la somete a maniobras hostiles y degradantes. El acosc
se manifiesta, de esta forma, a través de muy variados mecanismos de hostigamiento, con ataques
la victima por medio de: implantacion de medidas organizativas —no asignar tareas, asignar tareas
innecesarias, degradantes o repetitivas, asignar tareas imposibles de cumplir, etc.—, medidas de ais
lamiento social —impedir las relaciones personales con otros compaferos de trabajo, con el exterior,

6 Cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667); o sentencia del

Juzgado de lo Sacial nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).

Vid. M. C. Siez NAvARRO, «El acoso moral en el trabajo desde la Psicologia del Trabajo. Comentario a la Sentencia JS

nam. 3 de Vigo de 28 febrero 2002», cit.

C. MoLiNA NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral" en los lugares de trabajo: entre prevencion e indemni-

zacion», erAranzadi Sociginim. 18, 2001.

8 Sj bien dicha determinacién temporal debe tomarse como indicativa de un fenémeno y no como punto de partida de su
tipificacion, dado que el efecto del acoso sobre las personas depende, enteramente, de la resistencia de estas, no pudié
dose dejar abandonadas a las victimas que sufren el acoso durante los primeros seis meses.
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con clientes, no dirigirle la palabra, etc.—, medidas de ataque a la persona de la victima —criticas
hirientes, vejaciones, burlas, subestimaciones, etc.—, medidas de violencia fisica, agresiones verba:
les —insultos, criticas permanentes, amenazas, rumores sobre la victinfa, etc.—

Una caracteristica de la situacion es la de ser un conflicto asimétrico entre las dos partes,
donde la parte hostigadora tiene mas recursos, apoyos 0 una posicién superior a la del trabaja-
dor hostigado. En esta dinamica, el presunto agresor o agresores se valen, normalmente, de algu
argumento o estatuto de poder como pueden ser la fuerza fisica, la antigliedad, la fuerza del grupo
la popularidad en el grupo o el nivel jerarquico para llevar a cabo estos comportamientos hosti-
gadoreso,

Estariamos ante una serie de actitudes o conductas hostiles (tales como los atentados con
tra las condiciones de trabajo que supone la pérdida de las funciones de mando, el atentado con
tra la dignidad que implica la desacreditacién ante sus compafieros y el aislamiento que conlle-
va la recomendacion al resto de los trabajadores para que no hablen con el demandante) que
configuran la situacion de acoso moral, que somete al trabajador a un trato degradante, concul-
cando el derecho a la integridad moral e interdiccidn de tratos degradantes que protege el articu-
lo 15 de nuestra Constitucién, asi como el articulo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores (ET)
(derecho bésico a la consideracion debida a su dignidad), constituyendo sin duda causa justa par:
que el trabajador pueda ejercitar, entre otras, la oportuna accién rescisoria, solicitando la extin-
cién de su contrato de trabajo (art. 50.1 apartados a) y c) dél.EERta perspectiva juridica la
analizaremos mas tarde.

En cuanto a las caracteristicas que sirven para delimitar el acoso moral en el trabajo, los inves-
tigadores utilizan varios parametigs

1. En primer lugar, en cuanto tpo de comportamientos sufridos por la victima, algunos
autores indican que son elementos importantes para diferenciar el acoso moral de otros con-
ceptos, como el de la violencia en el trabajo. El término violencia en el trabajo se refiere
principalmente a episodios concretos de ataques, como puede ser el robo en un banco, o
multiples ataques por parte de diferentes individuos, como los sufridos por los conducto-
res de taxi. En general, se refiere a comportamientos manifestados por personas ajenas a le
organizacioén y a la violencia fisica.

2. El segundo aspecto hace referenciadufacion y a la frecuencia Por una parte, sobre
laduracién es necesario indicar que aunque el acoso moral en el trabajo es entendido como
aquella situacion en la que un trabajador es sometido a comportamientos negativos por parte
de otra persona o grupo de personas, de modo consistente, durante cierto periodo de tiem-

9 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667).
10 sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).
11 Cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 28 de noviembre de 2001 (AS 2002\249).

12 vjid. M. C. Siez NavaRrRro, «El acoso moral en el trabajo desde la Psicologia del Trabajo. Comentario a la Sentencia JS
num. 3 de Vigo de 28 febrero 2002», cit.
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po, aparecen diferencias en las definiciones propuéstas nuestra aproximacién consi-

dero que no se puede pretender que el trabajador acosado espere un determinado period:
de tiempo para que alcance la dimension de acoso moral las actuaciones que viene sufrien-
do. Por ello debemos partir de una dimensién temporal diferente, donde se tenga en cuen-
ta la entidad del acoso y la cercania del mismo al momento de la reaccién de la victima,
para lo cual se debe partir del hecho de la reiteracion del acoso en un periodo limitado de
tiempo. La delimitacion de recuenciaconduce también a diferentes definiciotesi

bien lo importante es tener presente que cuando hablamos de acoso moral no nos referimos
a un acto aislado.

3. La reaccion de la victima incluyendo su poder percibido en relacion al del acosador. En
cuanto a laeaccion de las victimas, en algunas de las definiciones de acoso moral en el
trabajo se incluye alguna reaccién de ésta, por ejemplo, el autocategorizarse como victima.
La mayor parte de los investigadores utilizan en sus estudios algun tipo de autocategoriza-
cion. En estos casos, se presenta a las victimas una descripcién de acoso moral en la qut
se incluyen reacciones negativas, que les hace sentirse victimas, y se les pregunta si, segui
este concepto, se sienten acosadas. Pero esto puede plantear algunos problemas metodolc
gicos pues aun cuando alguien haya sido sometido a actos negativos, si no se categoriza ¢
si mismo segun la categoria planteada, como acosado, se entenderia que no ha sufrido acost
Por lo tanto, seria necesario que la persona se sintiera acosada (como en el caso del acos
sexual) para considerar que sufre acoso moral, aunque aparecen casos en los que, dado qu
la calificacién de victima depende del sujeto, éste podria encontrarse entre las victimas
segun varios testigos del acoso, pero él mismo no considerarse como tal victima.

El equilibrio de poder entre las partesse refiere a que, por ejemplo, presten especial aten-
cion al diferente estatus en la relacion entre las partes (generalmente superior y empleado)
como elemento caracteristico de la definicion y destacan que para ser victima de acoso
moral, se debe sentir inferior al acosador e incapaz de defenderse por si mismo. Esto con-
duce a no considerar los conflictos entre personas de similar poder o estatus, aun siendo
graves, como acoso moral en el trabajo. Aunque en principio podria parecer claro este cri-
terio, partiendo de la investigacion sobre conflicto, al hablar de poder es necesario aclarar

13 M. C. Siez Navarro, «El acoso moral en el trabajo desde la Psicologia del Trabajo. Comentario a la Sentencia JS nam.
3 de Vigo de 28 febrero 2002», cit., sefiala que, por ejemplealiN (Suecia) establece que para la consideracion del
acoso como tal es necesario que se produzcan los comportamientos caractkriatitesl menos seis meses. Otros
autores, comoIBARSEN Y SkoGsTAD (Noruega) entienden que estas conductas deben @autos Gltimos seis meses.
Por su parte, autores comadBkQvisT(Finlandia) consideran que la conducta debe aparecer de modo persist&nte
ultimo afio.

14 Encontrando autores, com@tmANN, para quienes los actos deben ocurrir con una frecuenalardnos una vez a
la semana(segun este autor, por tanto, seria acoso moral la exposicién a dichos comportamientos al menos una vez a
la semana durante un periodo de seis meses). Por su pasgkha elaborado escalas de medida partiendo del tra-
bajo de @weusen el &mbito escolar, entendiendo que cuando los trabajadores sufren acoso moral las conductas se mani-
fiestan «de vez en cuando» o «semanalmente» (hay que indicar que la falta de precisién del término «de vez en cuan-
do» puede crear problemas de interpretacién). Para otros autores, aunque son minoria, es posible que un trabajador sufr
acoso moral aungue la conducta aparezca con una frecuencia superior a la semana.
Vid. M. C. Siez NAvARRO, «El acoso moral en el trabajo desde la Psicologia del Trabajo. Comentario a la Sentencia JS
nam. 3 de Vigo de 28 febrero 2002», cit.
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el tipo de relacion de poder. Ciertos autores lo entienden como el poder simple del estatus

o el poder de la posicion, pero no podemos ignorar el «poder personal» o la capacidad de

influencia que ciertas personas pueden ejercer sobre otras de igual estatus. Por todo lo ante-
rior, y dada la complejidad del concepto de poder, diferentes autores concluyen que el acoso

moral puede aparecer cuando alguien ejerce el poder sobre otro, siendo percibido como que
utiliza su superioridad con fines diferentes de los asignados a su puesto de trabajo.

4. La intencion del acosador.

Por ultimo, algunas definiciones de acoso, concretamente en el &mbito escolar, incluyen la
intencidn del acosador. Esto tiende a ser excluido en &mbitos de estudio de adultos, tales
como el acoso sexual, debido a la dificultad de medir la intencién en el contexto juridico.
El establecimiento de la intencién no puede ser objetivado, aunque en algunos estudios
sobre, por ejemplo, la dindmica de la agresion desde la teoria de la atribucion, se intenta
conocer la intencion percibida.

Segun los estudiosos del acoso morabbbinglas motivaciones del acosador pueden ser
multiples, desde buscar un chivo expiatorio para sus propios fallos, al tratarse de una per-
sonalidad psicopatica, o por motivos o venganza personal; tales motivos resultan indife-
rentes, como regla general, para el tratamiento juridico del probtema

4. DESARROLLO

Se suele distinguir la gravedad dedbbingen funcion de sus efectos y se consigeohbing
de primer grado cuando el individuo logra resistir, escapar 0 consigue reincorporarse al mismo o simi-
lar puesto de trabajo; de segundo grado, si no puede resistir ni escapar inmediatamente, sufre incape
cidad mental o fisica, temporal o prolongada y tiene dificultades para reincorporarse al trabajo. Si el
mobbinges de tercer grado, la persona afectada es incapaz de reincorporarse al trabajo y sus efecto
hacen improbable la rehabilitaciéon, a menos que sea sometido a tratamiento espééializado

El desarrollo del acoso moral puede esquematizarse de la siguiente forma:

1. Detonante. Un incidente critico o un problema no resuelto produce un cambio repentino en
la relacion laboral.

2. Proceso de estigmatizacioén. El acosador prueba hasta donde puede llegar con el acoso, con
fundiendo a la victima y creando un area de influencia en torno a la victima procurando
gue siempre haya espectadores.

15 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 28 de febrero de 2002 (AS 2002\634).
16 C. Siez NavarrO, «Algunas cuestiones sobrambbingen el trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-2001»,
cit.
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3. Fase de persecucion. El maltrato se hace més explicito. Se implica a superiores y a otros
trabajadores que se unen a la actuacion de humillacién y critica.

4. Fase de expulsion. La victima no puede enfrentrarse al acoso al que se ve sometida, no
encontrando apoyo ni dentro ni fuera de la empresa. Surge la obsesién y, al final, renun-
cia o0 acaba en situacion de incapacidad temporal, llegando, en los casos mas graves, al
suicidio.

5. REQUISITOS

Se trata de un fendmeno que se produce dentro de las relaciones interpersonales que
crea el contexto del trabajoy, por tanto, sus formas de expresion presentan multiples conexio-
nes con la relacién juridica que entre empresario y trabajador configura el contrato laboral. En
unos casos el empresario puede ser sujeto activo del acoso y en otros espectador, no por ello exer
to de responsabilidad de situaciones entre compafieros de trabajo, vinculados o no jerarquica-
mente, en las que se cause por una persona o incluso por el colectivo ese hostigamiento a ur
determinado trabajadar.

Es, ademas, una situacion en la que una persona o0 un grupo de personas ejeiaien-una
cia psicolégica extremade formasistematical8 (al menos, una vez por semana), durantiéeon-
po prolongadqg sobre otra persona en el lugar de trabajo

6. FORMAS DE EXPRESION

De la definicién que hemos establecido se deduce la existencia de dos partes enfrentadas
entre las que se puede diferenciar, por una parte, a los «hostigadores» con comportamientos \
actitudes hostiles, activas, dominadoras y, por otra, al «agredido» con actitudes y comporta-
mientos de tipo reactivo o inhibitorio. La expresion de las situaciones de hostigamiento psicol6-
gico hacia un individuo se manifiestan de muy diversas maneras, a través de distintas actitudes
y comportamientos.

La actividad de acoso u hostigamiento psicolégico puede producirse en el desarrollo de las
relaciones entre compafieresdbbinghorizontal), o en las relaciones con un superior jerarquico
(mobbingvertical).

17 sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667).
18 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).

19 vid. M. C. SAez NAavARRO, «Algunas cuestiones sobre el mobbémgel trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra,
de 30-4-2001», cit.
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Siendo considerado globbingo acoso moral como una forma de acoso en el trabajo por medio
de agresiones verbales, aislamiento social, difusion de criticas o rumores contra esa persona, que cre
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador objeto de la #RismaiaN
distingue 45 comportamientos hostiles que pueden ser de distinta nattiraleza

A) Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de comunicarse ade-
cuadamente con otros, incluido el propio acosador:

=

El jefe o acosador no permite a la victima la posibilidad de comunicarse.
2. Se interrumpe continuamente a la victima cuando habla.

Los compairieros le impiden expresarse.

Los comparieros le gritan, le chillan e injurian en voz2alta

Se producen ataques verbales criticando trabajos realados

2B T

Se producen criticas hacia su vida privada.

7. Se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas.
8. Se le amenaza verbalmente.

9. Se le amenaza por escrito.

10. Se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto visual, mediante gestos de
rechazo, desdén o menosprecio, etc.).

11. Se ignora su presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no
le vieran o no existiera).

B) Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener con-
tactos sociales:

12. No se habla nunca con la victima.

13. No se le deja que se dirija a uno.

20 cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 28 de febrero de 2002 (AS 2002\634).

21 Cfr. P. ARAMENDI, «Acoso moral: su tipificacién juridica y su tutela judicial», cit.

22 Cfr. Sentencias Tribunal Superior de Justicia de Navarra de 30 de abril de 2001 (AS 2001\1878); 18 de mayo de 2001
(AS 2001\1821); 15 de junio de 2001 (AS 2001\230916).

23 Cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 28 de noviembre de 2001 (AS 2002\249).
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14.
15.

16.

Se le asigha a un puesto de trabajo que le aisla de sus compfafieros
Se prohibe a sus compafieros hablar con él.

Se niega la presencia fisica de la victima.

C) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su repu-
tacion personal o laboral:

17.

18.

19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.

29.
30.
31.

Se maldice o se calumnia a la vict#ha

Se hacen correr cotilleos y rumores orquestados por el acosadangas acoso sobre
la victima.

Se ridiculiza a la victima.

Se atribuye a la victima ser una enferma mental.

Se intenta forzar un examen o diagnéstico psiquiatrico.

Se fabula o inventa una supuesta enfermedad de la victima.

Se imitan sus gestos, su postura, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarlos.
Se atacan sus creencias politicas o religiosas.

Se hace burla de su vida privada.

Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.

Se le obliga a realizar un trabajo humillante.

Se monitoriza, anota, registra y consigna inequitativamente el trabajo de la victima en tér-
minos malintencionados.

Se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por la ¥#ctima
Se le injuria en términos obscenos o degradantes.

Se acosa sexualmente a la victima con gestos o propos#iones

24 Cfr. STS (CA) de 23 de julio de 2001 (RJ 2001\8027); Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 28 de
noviembre de 2001 (AS 2002\249).

25 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 28 de febrero de 2002 (AS 2002\634); o Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Catalufia de 28 de noviembre de 2001 (AS 2002\249).

26 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 28 de febrero de 2002 (AS 2002\634).

27 Vid. M.

C. Siez NavaRRO, «Acoso sexual en el trabajo (Comentario a la STC 224/1999, de 13 de diciembre de 1999)»,

Aranzadi Socigl\Vol. IV, 1999; o R. BrcoviTc RobRIGUEZCANO, «Ac0so sexual. Comentario a la STC de 13 diciem-
bre 1999», Aranzadi CiviMol. Ill, 1999.
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D) Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabili-
dad mediante la desacreditacion profesional:

32. No se asigna a la victima trabajo ningého

33. Se le priva de cualquier ocupacion y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea
por si misma&s.

34. Se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas.

35. Se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias profé8ionales
36. Se le asignan sin cesar tareas nuevas.

37. Se le hace ejecutar trabajos humillantes.

38. Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus competencias profesio-
nales.

E) Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

39. Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud.
40. Se le amenaza fisicamente.

41. Se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de advertencia.
42. Se le agrede fisicamente, pero sin contenerse.

43. Se le ocasionan voluntariamente gastos con intencién de perjudicarla.

44. Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio.

45. Se agrede sexualmente a la victima.

Véase STC de 13 de diciembre de 1999 (224/1999), donde se sefiala:
«En resumen, pues, para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente recusable ha de exteriorizar-
se, en primer lugar, una conducta de tal talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado, en
actos, gestos o palabras, comportamiento que, ademas, se perciba como indeseado e indeseable por su victima o
destinataria, y que, finalmente, sea grave, capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que
se erige en elemento importante del concepto. En efecto, la prohibicién del acoso no pretende en absoluto un medio
laboral aséptico y totalmente ajeno a tal dimension de la persona, sino exclusivamente eliminar aquellas conduc-
tas que generen, objetivamente, y no solo para la acosada, un ambiente en el trabajo hosco e incémodo.»

28 Cfr. STS (CA) de 23 de julio de 2001 (RJ 2001\8027).

29 vgéase nota anterior.

30 cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 28 de noviembre de 2001 (AS 2002\249).
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Asimismo, los investigadores alemanes CarmeorRg y Dieter ZapT, autores de una inves-
tigacién experimental sobraobbing, han recopilado una relacién de 39 acciones utilizadas para
provocar terror psicolégico en el puesto de trabajo, éstas son las mas halituales

© © N o g &~ w N RF
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Se prohibe a la victima charlar con los compafieros.

No se le da respuesta a sus preguntas verbales o escritas.

Se instiga a los compafieros en su contra.

Se le excluye de las fiestas organizadas por la empresa y de otras actividades sociales.
Los comparieros evitan trabajar junto a ella.

Se le habla de modo hostil y grosero.

Se le provoca con el fin de inducirle a reaccionar de forma descontrolada.

Se hacen continuamente comentarios maliciosos respecto a ella.

Los subordinados no obedecen sus érdenes.

. Es denigrada ante los jefes.

. Sus propuestas son rechazadas por principio.

. Se le ridiculiza por su aspecto fisico.

. Se le quita toda posibilidad de actividad e influencia.

. Se le hace trabajar paralelamente con una persona que sera su sucesor en la empresa.
. Se le considera responsable de los errores cometidos por los demas.

. Se le dan informaciones erroneas.

. Se le niega la posibilidad de realizar cursos de reciclaje y formacion.

. Se le asignan tareas para las que debe depender siempre de alguien.

. Es controlada y vigilada de forma casi militar.

. Se cambia su mesa de sitio sin previo aviso.

. Sutrabajo es manipulado para dafiarle (por ejemplo, borrando un archivo de su ordenador).
. Se abre su correspondencia.

. Si pide dias por enfermedad, encuentra 1.000 dificultades o recibe amenazas.

31 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).
Vid.,M. C. Siez NAVARRO, «Acoso sexual en el trabajo (Comentario a la STC 224/1999, de 13 de diciembre de 1999)»,

cit.
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7. CONSECUENCIAS

Las consecuencias del acoso moral al trabajador son, habitualmente, psiquicas. El acoso moral
0 mobbingperjudica de forma directa la integridad psiquica del trabajador, que pierde su integridad
moral y sufre un dafio psicoldgico grave y de muy dificil reparacién, suponiendo, a la larga, la pér-
dida de la estima del misndd@ No obstante, podemos concretarlas de la siguiente forma:

7.1. Para el trabajador afectado33.

7.1.1. A nivel psiquico.

La sintomatologia puede ser muy diversa. El eje principal de las consecuencias que sufre el
sujeto afectado seria la ansie@ada presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimien-
to de amenaza. La ansiedad que manifiestan estos sujetos en su tiempo de trabajo puede generalize
se a otras situaciones. Pueden darse también otros trastornos emocionales como sentimientos de fr:
caso, impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos
de problemas a la hora de concentrarse y dirigir la atencién (los diagndsticos médicos compatibles
son sindrome de estrés postrauméttgpsindrome de ansiedad generalizlaEste tipo de pro-
blema puede dar lugar a que el trabajador afectado, con el objeto de disminuir la ansiedad, desarrolle
comportamientos sustitutivos tales como drogodependencias y otros tipos de adicciones que, adema
de constituir comportamientos patologicos en si mismos, estan en el origen de otras p#tologias

Asi, el mobbingpodria considerarse como una forma caracteristica de estrés ¥8bgual
presenta la particularidad de que no ocurre exclusivamente por causas directamente relacionadas co
el desempefio del trabajo 0 con su organizacion, sino que tiene su origen en las relaciones interper:
sonales que se establecen en cualquier empresa entre los distintos indtviduos

32 Cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667).

33 Cfr. P. ARAMENDI, «Acoso moral: su tipificacion juridica y su tutela judicial», cit.

34 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social niim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).

35 Que el Manual Mercklefine comaoxtrastorno consistente en la reexperimentacion de un acontecimiento traumatico
impresionante, con sintomatologia en forma de temor, desesperanza y horrores, asi como evitacion de los estimulos aso-
ciados con el trauma»

36 Vid. M. C. Siez NAvARRO, «Acoso sexual en el trabajo (Comentario a la STC 224/1999, de 13 de diciembre de 1999)»,
cit.

37 M. J. BLanco BAREAY J. LoPEZ PARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el
trabajo»,Sentencias de TSJ y AP y otros Tribunahgsn. 22, 2001.

38 Cfr. C. MoLINa NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral” en los lugares de trabajo: entre prevencion e indem-
nizacién», cit.

39 Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).
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Suele suponer diferentes trastornos cognitivos: trastornos de memoria, dificultades de con-
centracion, apatia, falta de iniciativa, irritabilidad, cansancio, agresividad, sentimientos de insegu-
ridad, y mayor sensibilidad ante las dificultaéfesComo trastorno de la ansiedad que es puede dar
lugar a la depresioén.

La excesiva duracion o magnitud de la situaciéomdbbingpuede dar lugar a patologias méas
graves o a agravar problemas preexistentes. Asi, es posible encontrar cuadros depresivos graves cc
individuos con trastornos paranoides e, incluso, con trastornos suicidas.

7.1.2. A nivel fisico.

Podemos encontrarnos con diversas manifestaciones de patologias psicosométicas: desde dolc
res y trastornos funcionales hasta trastornos orgafficha constatacion de la existencia en las
empresas de trabajadores sometidos a un hostigamiento tal que incluso llegan a presentar sintome
psicosomaticos (pesadillas, diarrea, dolor abdominal, vémitos, pérdida de apetito, llanto espontaneo,
y sensacion de nudo en la garganta), reacciones anormales hacia el trabajo y el ambierite laboral
ademas de trastornos relacionados con las hormonas del estrés y la actividad del sistema nervios
autonomo (dolor toracico, sudoracion, sequedad de boca, palpitaciones, y acortamiento de la respi-
racion), relacionados con tensién muscular (dolor de espalda, cervical y muscular) y trastornos del
suefio (dificultad para conciliar el suefio, interrupciones del suefio, despertd?.facil)

7.1.3. A nivel social.

Es posible que estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e hipersensibles a la critica,
con actitudes de desconfianza y con conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra
parte, de agresividad u hostilidad y con otras manifestaciones de inadaptacidit. sScratomu-
nes sentimientos de ira y rencor, y deseos de venganza contra el/los agresor/es. Ademas, el acos
moral en el trabajo genera una enorme pérdida de autoéstima

40 vid. M. C. Siez Navarro, «Algunas cuestiones sobrenedbbbingen el trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra,

de 30-4-2001», cit.

Cfr. M. J. BLAnco BAREAY J. LOPEZPARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en
el trabajo», cit.

Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).

43 Véase nota 40.

44 Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 28 de febrero de 2002 (AS 2002\634); 0AMcd BRREA Y

J. LoPEzPARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el trabajo», cit.

Cfr. Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).

41

42

45
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7.2. Para la organizacion del trabajo.

7.2.1. Rendimiento.

Los efectos también se dejan na@abre la organizaciérmediante la disminucion de la pro-
ductividad4éy de la calidad, pérdida de clientes, aumento del porcentaje de absentismo y rotacion,
aumento de las necesidades de formacién por incorporacién de nuevos empleados y del tiempo per:
dido por los trabajadores (difusion de rumores), incremento de las compensaciones econémicas a
los trabajadores que abandonan la organizacion, de los costes por la intervencion de terceras parte:
empeoramiento de la imagen y credibilidad de la organizacién (como consecuencia de reclamacio-
nes y denuncias), ett.

Es un hecho cierto que tener trabajadores con este tipo de problemas afecta al desarrollo del
trabajo pues, al distorsionar la comunicacion y la colaboracion entre trabajadores, interfiere en las
relaciones que los trabajadores deben establecer para la ejecucion de las tareas. Asi, se producira ur
disminucién de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la persona afectada, el entorpeci-
miento o la imposibilidad del trabajo en grupo, problemas en los circuitos de informaciéon y comu-
nicacion, etc. Por otra parte, se producira un aumento del absentismo (justificado o no) de la perso-
na afectada. Es posible también que se produzcan pérdidas en la fuerza de trabajo ya que
previsiblemente, el trabajador intentara cambiar de trdbajo

La proliferacién de conductas que implican un ejercicio sistematico y recurrente de persecu-
ciones, hostigamientos y acoso de un trabajador, procurando el deterioro de su patrimonio o com-
petencia profesional y erosionando hasta el limite su propia estima personal, revela no sélo el carac-
ter limitado de la racionalidad del comportamiento de empresa, sino incluso, méas radicalmente, su
capacidad para deslizarse hacia comportamientos irracionales de plano en términos de la eficiencis
econdmicay la mejora de la competitividad que, sin embargo, oficialmente dicen perseguir todas las
empresas. La profunda anomalia de funcionamiento que supone para la organizacion de la actividac
empresarial las situaciones de hostigamiento psicolégico, se traduce en una multiplicidad de conse-
cuencias claramente ineficientes en el plano econémico, que ninguna empresa deberia permitirse
desde el paradigma de busqueda y defensa de la productividad definido incluso por el articulo 38 de
la Constitucion. Asi, el enrarecimiento del clima laboral, la desmotivacion del trabajador en la rea-

46 \id. C. MoLINA NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral” en los lugares de trabajo: entre prevencién e indem-
nizacioén, cit.

47 M. C. Siez NavARRO, «Algunas cuestiones sobremedbbingen el trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-
2001», cit.

48 M. J. BLanco BareAy J. LOPEZ PARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el
trabajo», cit.
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lizacién de su actividad, la multiplicacion de situaciones de absentismo laboral, la elevacion del ries-
go de accidentes, no pueden sino constituir disfuncionalidades organizativas y de gestion que desem
bocan en una disminucién del rendimietfto

7.2.2. Clima social.

Distintos conceptos (como la cohesion, la colaboracion, la cooperacion, la calidad de las rela-
ciones interpersonales...) que sefialan el clima social en una organizacion de trabajo se veran afec
tados ante la existencia de problemas de esté&%tipo

Las victimas secundarias (los compafieros del trabajador afectadordbéhg) manifies-
tan insatisfaccion con el clima social de trabajo y con los lideres, y en algin estudio se ha encontra-
do que perciben las consecuenciasw@bbingde manera mas negativa que las primarias, en cuan-
to que se sienten complicgs

7.2.3. Accidentabilidad.

El trabajador sufre en sus carnes una situacion de estrés tan acusado que incide sobre su atel
cion y su capacidad de reaccién, suponiendo un claro riesgo laboral que incide de forma demasiadc
frecuente en la existencia de accidentes dentro del trabajo.

7.3. Nucleo familiar y social.

El entorno social del afectado padecera las consecuencias de tener una persona cercana ama
gada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar y que padecera posiblemente algun tipo d
trastorno psiquiétrico, con o sin adiccion a las drégas

Ademas, los efectos sobre la sociedsel suelen resumir en los costes, principalmente eco-
némicos, de las prestaciones por enfermedad pues la mayor parte de las victirobbidgsue-
len ser diagnosticadas de trastornos relacionados con el estrés o la dépresion

C. MoLiNA NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral" en los lugares de trabajo: entre prevencién e indemni-
zacion», cit.

M. J. B.anco Bareay J. LoPEZ PARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el
trabajo», cit.

C. Siez NAVARRO, «Algunas cuestiones sobrer@bbingen el trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-2001», cit.
52 Véase nota 50.
53 Véase nota 51.
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8. EL MOBBING DESDE LA PERSPECTIVA DEL DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA
SEGURIDAD SOCIAL

8.1. Mobbingen la relacién laboral.

Ciertamente, en el Derecho Espafiol no existe una legislacién especificamente dirigida a tute-
lar al trabajador frente a estos comportamientos, si bien éstos pueden ser encuadrados en norma
juridicas ya existentes de proteccion del trabajador.

Desde una primera perspectiva resulta preciso deslindar adecuadamente las conductas califi-
cables de acoso de otros posibles desafueros cometidos por el empresario, ejercitando de forma abt
siva sus poderes de direccion y organizacion de la empresa, pues no resulta factible llegar a la con:
clusion de que todo ejercicio abusivo de estas potestades puede calificarse de acoso y ello obviament
sin perjuicio de las respuestas que desde la legalidad puedan obtenerse en contra de esas actuaci
nes antijuridicas; dado que no es parangonable acoso moral al ejercicio arbitrario del poder directi-
vo empresarial, pues mientras que con aquél el empresario suele simplemente buscar por medio
inadecuados un mayor aprovechamiento de la mano de obra imponiendo condiciones de trabajo mas
favorables a sus intereses, con el acoso lo que se busca es causar un dafio al trabajador socavan
su personalidad. El interés organizativo de la empresa no se presenta en primer plano pues resulti
obvio que la existencia de un clima hostil en el lugar de trabajo no lo procura, como tampoco la uti-
lizacién del trabajador en actividades inutiles, irrealizables o repetitivas. Por tanto, los motivos que
inducen al empresario a emplear arbitrariamente sus potestades directivas son distintos de los que
mueven al sujeto activo del acoso moral a hostigar a la victima. Esta diferencia sera la que permita
distinguir los dos planos diferenciados de proteccion legal frente a estas conductas. Asi, frente al
ejercicio arbitrario del poder empresarial, no estando comprometidos otros posibles y distintos dere-
chos fundamentales, cabran las respuestas que proporciona la legalidad ordinaria, mientras que fren
te al acoso la respuesta la obtendremos del articulo 15.1 de la Constituciéon Espafiola por constituir,
como antes se indicd, un atentado al derecho a la integridadsforal

Aungue en Espafia, tal como hemos dicho, no existe una referencia legal especifica sobre este
tema, puede ser abordado en el marco de los derechos, obligaciones y responsabilidades derivada
de la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su desarrollo reglamentario en cuanto a
los riesgos psicosociales, en concreto las relaciones interpersdnales

Tal como sefala la exposicion de motivos de la Ley 31/1995, la creciente importancia de la
salud en el trabajo ha llevado a la creacion de un acervo juridico europeo sobre proteccion de la saluc
de los trabajadores en el trabajo. De las Directivas que lo configuran, la mas significativa es, sin
duda, la 89/381 CEE, relativa a la aplicacion de las medidas para promover la mejora de la seguri-

54 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667).

55 C. Siez NavaRRO, «Algunas cuestiones sobrambbingen el trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-2001»,
cit.
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dad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, que contiene el marco juridico general en el que
opera la politica de prevenciéon comunitaria. Es en ese marco en el que se debe encuadrar la Ley d
Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), que tiene por objeto la determinacion del cuerpo basico
de garantias y responsabilidades preciso para establecer un adecuado nivel de proteccion de la salt
de los trabajadores frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo, y ello en el marco di
una politica coherente, coordinada y eficaz de prevencion de los riesgos ld8orales

Segun el articulo 4 de la LPRL, se entendera como «riesgo laboral» la posibilidad de que un tra-
bajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de viste
de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la severida
del mismo; y se consideraran como «dafios derivados del trabajo» las enfermedades, patologias o lesic
nes sufridas con motivo u ocasién del trabajo. Considerandose como «condicion de trabajo» cualquier
caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos pare
la seguridad y la salud del trabajador. Quedan especificamente incluidas en esta definicion:

1. Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos y demas uti-
les existentes en el centro de trabajo.

2. La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el ambiente de tra-
bajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia.

3. Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente que influyan
en la generacion de los riesgos mencionados.

4. Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion y
ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador.

En este &mbito, los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguri-
dad y salud en el trabajo, segun el articulo 14 de la LPRL. El citado derecho supone la existencia de
un correlativo deber del empresario de proteccién de los trabajadores frente a los riesgos laborales
Este deber de proteccion constituye, igualmente, un deber de las Administraciones publicas respec-
to del personal a su servicio.

En cumplimiento del deber de proteccién, segun el articulo 14.2 de la LPRL, el empresario
debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos rel:
cionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus responsabilidades, el empresario reali
zard la prevencion de los riesgos laborales mediante la adopcion de cuantas medidas sean neces
rias para la proteccién de la seguridad y la salud de los trabajadores, con las especialidades que <
recogen en los articulos siguientes en materia de evaluacién de riesgos, informacion, consulta y par-
ticipacion y formacion de los trabajadores, actuacion en casos de emergencia y de riesgo grave ¢
inminente, vigilancia de la salud, y mediante la constitucion de una organizacion y de los medios
necesarios en los términos establecidos en el Capitulo 1V de la LPRL.

56 Vid. articulo 2 de la LPRL.
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En el cumplimiento de lo dispuesto en la LPRL, y esto es lo importante, las Administraciones

publicas competentes en materia laboral desarrollardn funciones de promocion de la prevencion, ase:
soramiento técnico, vigilancia y control del cumplimiento por los sujetos comprendidos en su ambi-
to de aplicacion de la normativa de prevencion de riesgos laborales, y sancionaran las infracciones
a dicha normativa, en los siguientes términos (art. 7 de la LPRL):

1. Promoviendo la prevencion y el asesoramiento a desarrollar por los 6rganos técnicos en

materia preventiva, incluidas la asistencia y cooperacion técnica, la informacion, divulga-
cién, formacion e investigacion en materia preventiva, asi como el seguimiento de las actua-
ciones preventivas que se realicen en las empresas para la consecucion de los objetivos pre
vistos en la ley.

. Velando por el cumplimiento de la normativa sobre prevencién de riesgos laborales median-

te las actuaciones de vigilancia y control. A estos efectos, prestaran el asesoramiento y la
asistencia técnica necesarios para el mejor cumplimiento de dicha normativa y desarrolla-
ran programas especificos dirigidos a lograr una mayor eficacia en el control.

. Sancionando el incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales por los

sujetos comprendidos en el ambito de aplicacién de la LPRL, con arreglo a lo previsto en
el Capitulo VII de la misma.

En este marco, el articulo 9 de la LPRL establece que corresponde a la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social la funcién de la vigilancia y control de la normativa sobre prevencién de riesgos
laborales. En cumplimiento de esta misién, tendrd las siguientes funciones:

- 136 -

1. Vigilar el cumplimiento de la normativa sobre prevencién de riesgos laborales, asi como

de las normas juridico-técnicas que incidan en las condiciones de trabajo en materia de pre-
vencion, aunque no tuvieran la calificacion directa de normativa laboral, proponiendo a la
autoridad laboral competente la sancion correspondiente, cuando comprobase una infrac-
cién a la normativa sobre prevencién de riesgos laborales, de acuerdo con lo previsto en el
Capitulo VII de la LPRL.

. Asesorar e informar a las empresas y a los trabajadores sobre la manera mas efectiva de

cumplir las disposiciones cuya vigilancia tiene encomendada.

. Elaborar los informes solicitados por los Juzgados de lo Social en las demandas deducidas ante

los mismos en los procedimientos de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

. Informar a la autoridad laboral sobre los accidentes de trabajo mortales, muy graves o gra-

ves, y sobre aquellos otros en que, por sus caracteristicas o por los sujetos afectados, se
considere necesario dicho informe, asi como sobre las enfermedades profesionales en las
gue concurran dichas calificaciones y, en general, en los supuestos en que aquélla lo soli-
cite respecto del cumplimiento de la normativa legal en materia de prevencién de riesgos
laborales.
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5. Comprobar y favorecer el cumplimiento de las obligaciones asumidas por los servicios de
prevencion establecidos en la LPRL.

6. Ordenar la paralizacion inmediata de trabajos cuando, a juicio del inspector, se advierta la
existencia de riesgo grave e inminente para la seguridad o salud de los trabajadores.

Partiendo de esta base, la LPRL, en su articulo 42, establece que el incumplimiento por los
empresarios de sus obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales dara lugar a respol
sabilidades administrativas, asi como, en su caso, a responsabilidades penales y a las civiles por lo
dafios y perjuicios que puedan derivarse de dicho incumplimiento.

Las infracciones se encuentran reflejadas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agos-
to de 2000, que aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social%?, estableciendo su articulo 5.2 que son infracciones laborales en materia de prevencion de
riesgos laborales las acciones u omisiones de los empresarios, las de las entidades que actien con
servicios de prevencion ajenos a las empresas, las auditoras y las formativas en dicha materia y aje
nas a las empresas, asi como las de los promotores y propietarios de obra y los trabajadores por cuen
propia, que incumplan las normas legales, reglamentarias y clausulas normativas de los convenios
colectivos en materia de seguridad y salud laboral sujetas a responsabilidad conforme a la LISOS.

Dentro de esta norma existe un amplio abanico de infracciones referidas a la seguridad en el
trabajo que podrian conceptuarse como actuaciones de acoso. Dentro de las infracciones leves de
articulo 11 de la LISOS podemos referirnos a:

1. La falta de limpieza del centro de trabajo de la que no se derive riesgo para la integridad
fisica o salud de los trabajadores. Esta actuacién va dirigida explicitamente a dafar la situa-
cion laboral del trabajador creando un ambiente neg#ivo

2. No dar cuenta, en tiempo y forma, a la autoridad laboral competente, conforme a las dis-
posiciones vigentes de los accidentes de trabajo ocurridos y de las enfermedades profesio-
nales declaradas cuando tengan la calificacion de leves. Esta actuacion, si conceptuamos,
como mas tarde veremos,mrebbbingcomo accidente laboral, es una actuacion de encu-
brimiento5°.

3. Las que supongan incumplimientos de la normativa de prevencién de riesgos laborales,
siempre que carezcan de trascendencia grave para la integridad fisica o la salud de los tra-
bajadores; tipo que se infringe de forma incuestionable cuando se inicia una actuacion de
acoso moral, dado que el empresario tiene la obligacion de promover la salud laboral en
sus centros de trabaj@

57 LISOS.

58 Articulo 11.1 de la LISOS.
59 Articulo 11.2 de la LISOS.
60 Articulo 11.4 de la LISOS.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntéim. 253 -137 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| MOBBING: EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO | Pedro Rodriguez Lopez

Ademas, serian infracciones graves, segun el articulo 12 de la LISOS:

1. No llevar a cabo las evaluaciones de riesgos y, en su caso, sus actualizaciones y revisiones
asi como los controles periodicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los tra-
bajadores que procedan conforme a la normativa sobre prevencion de riesgos laborales, o
no realizar aquellas actividades de prevencion que hicieran necesarios los resultados de las
evaluaciones. Esto es, no interactuar en el ambiente de acoso que sufre el tidbajador

2. No dar cuenta en tiempo y forma a la autoridad laboral, conforme a las disposiciones vigen-
tes, de los accidentes de trabajo ocurridos y de las enfermedades profesionales declaradas
cuando tengan la calificacion de graves, muy graves o mortales, o no llevar a cabo una
investigacién en caso de producirse dafios a la salud de los trabajadores o de tener indicios
de que las medidas preventivas son insuficiefites

3. La adscripcion de trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen incompati-
bles con sus caracteristicas personales o de quienes se encuentren manifiestamente en est;
dos o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respec-
tivos puestos de trabajo, asi como la dedicacién de aquéllos a la realizacion de tareas sin
tomar en consideracion sus capacidades profesionales en materia de seguridad y salud er
el trabajo, salvo que se trate de infraccion muy grave conforme al articulo si§liente

4. La falta de limpieza del centro o lugar de trabajo, cuando sea habitual o cuando de ello se
deriven riesgos para la integridad fisica y salud de los trabaj&dores

Asimismo, serian infracciones muy graves, segun el articulo 13 de la LISOS:

1. No observar las normas especificas en materia de proteccion de la seguridad y la salud de
las trabajadoras durante los periodos de embarazo y ladancia

2. La adscripcion de los trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen incom-
patibles con sus caracteristicas personales conocidas o que se encuentren manifiestament
en estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los
respectivos puestos de trabajo, asi como la dedicacion de aquéllos a la realizacion de tareas
sin tomar en consideracién sus capacidades profesionales en materia de seguridad y salud
en el trabajo, cuando de ello se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud
de los trabajadores.

61 Articulo 12.1 de la LISOS.
62 Articulo 12.3 de la LISOS.
63 Articulo 12.7 de la LISOS.
64 Articulo 12.17 de la LISOS.
65 Articulo 13.1 de la LISOS.
66 Articulo 13.4 de la LISOS.
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3. Incumplir el deber de confidencialidad en el uso de los datos relativos a la vigilancia de la
salud de los trabajadorés

4. No adoptar cualesquiera otras medidas preventivas aplicables a las condiciones de trabajo
en ejecucion de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales de las que se derive un
riesgo grave e inminente para la seguridad y salud de los trabaj#dores

Asimismo, también se producirian infracciones laborales, esto es, acciones u omisiones de los

empresarios contrarias a las normas legales, reglamentarias y clausulas normativas de los convenio
colectivos en materia de relaciones laborales, tanto individuales como colectivas, de colocacion,
empleo, formacion profesional ocupacional y de trabajo temporal, tipificadas y sancionadas de con-
formidad con la LISOS, tal como contempla el articulo 5.1. de la citada ley.

Serian infracciones graves dentro de una actuacion de acoso moral, siguiendo el tenor literal

del articulo 7 de la LISOS:

1. Latrasgresion de la normativa sobre modalidades contractuales, contratos de duracion deter-
minada y temporales, mediante su utilizacion en fraude de ley o respecto a personas, fina-
lidades, supuestos y limites temporales distintos de los previstos legal, reglamentariamen-
te, 0 mediante convenio colectivo cuando dichos extremos puedan ser determinados por la
negociacion colectivep.

2. La trasgresion de las normas y los limites legales o pactados en materia de jornada, traba-
jo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones, permi-
sos y, en general, el tiempo de trabdjo

3. La modificaciéon de las condiciones sustanciales de trabajo impuesta unilateralmente por el
empresario, segun lo establecido en el articulo 41 déL.ET

4. Establecer condiciones de trabajo inferiores a las establecidas legalmente o por convenio
colectivo, asi como los actos u omisiones que fueren contrarios a los derechos de los tra-
bajadores reconocidos en el articulo 4 de la Ley del ET, salvo que proceda su calificacion
como muy graves segun el articulo 8 de la LISDS

Articulo 13.5 de la LISOS.
Articulo 13.10 de la LISOS.
Articulo 7.1 de la LISOS.
Articulo 7.5 de la LISOS.
Articulo 7.6 de la LISOS.
Articulo 7.10 de la LISOS.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 253 -139 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| MOBBING: EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO | Pedro Rodriguez Lopez

Siendo infracciones muy graves, segun el articulo 8 de la LISOS:

1. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracion
debida a la dignidad de los trabajaddfes

2. Las decisiones unilaterales del empresario que impliquen discriminaciones desfavorables
por razén de edad o cuando contengan discriminaciones favorables o adversas en materia
de retribuciones, jornadas, formacidn, promocién y demas condiciones de trabajo, por cir-
cunstancias de sexo, origen, estado civil, raza, condicion social, ideas religiosas o politi-
cas, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabaja
dores en la empresa, lengua dentro del Estado espafiol, o por razén de disminuciones fisicas,
psiquicas o sensorialés

3. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la faisma

Ademas, se puede identificar el diferente tipo de infracciones contra la legalidad teniendo en
cuenta el esquema de actuaciones arriba indittado

1. Las acciones contra la reputacion personal o autoestima del trabajador —ej. injurias, ridiculi-
zacion ante el grupo, bien de su aspecto, de sus gestos...—, supone un claro atentado del dere
cho al honoexarticulo 18.1 de la Constitucion Espafiola e, incluso, dada su pretensién estig-
matizadora, del derecho a la integridad mexalrticulo 15 de la Constitucion Espafiola
en particular cuando se detecta una estrategia de violencia verbal, quizas de baja intensidad
pero recurrente y prolongada —ej. gritos, insultos, criticas, amenazas verbales...—, acompafia-
da o no con violencia fisica, igualmente de «tono menor» —ej. amenazas, maltratos—.

Debemos tener en cuenta que en casos como éste se produce un choque entre el derecho
la libertad de expresion y el derecho al honor. En consecuencia, cuando del ejercicio de los
derechos a la libertad de expresién e informacién reconocidos en el articulo 20.1 de la
Constitucidon Espafiola resulten afectados otros derechos, el érgano jurisdiccional estara
obligado a realizar un juicio ponderativo de las circunstancias concurrentes en el caso con-
creto, con el fin de determinar si la conducta del agente estd justificada por hallarse dentro
del ambito de las libertades de expresion e informacion, de suerte que si tal ponderacion
falta o resulta manifiestamente carente de fundamento, se ha de entender vulnerado el cita-
do precepto constitucional (SSTC 104/1986, 107/1988 y 51/1989, entre’dtras)

73 Articulo 8.11 de la LISOS.

74 Articulo 8.12 de la LISOS.

75 Articulo 8.13 de la LISOS.

76 C. MoLINa NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral” en los lugares de trabajo: entre prevencién e indemni-
zacion», cit.

77 Cfr. P. ARAMENDI, «Acoso moral: su tipificacién juridica y su tutela judicial», cit.

78 STC de 25 de noviembre de 1997 (204/1997).
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El Tribunal Constitucional (TC) ha tenido ya ocasion de declarar que, en lo que con-
cierne a los derechos fundamentales que la Constitucion reconoce a los trabajadores
como ciudadanos, ni las organizaciones empresariales son mundos separados y estan-
cos del resto de la sociedad, ni la libertad de empresa legitima que los trabajadores hayan
de soportar «despojos transitorios o limitaciones injustificadas de sus derechos funda-
mentales y libertades publicas, que tienen un valor central y nuclear en el sistema juri-
dico constitucional¥STC 88/85). Ello significa, claro es, que la invocacion de los dere-
chos fundamentales y las libertades publicas puedan servir para justificar la imposicion
de modificaciones de la relacion contractual (STC 19/1985), la ruptura del marco nor-
mativo y contractual de la misma (STC 6/1988) o el incumplimiento de los deberes labo-
rales que incumben al trabajador (STC 129/1989)

2. Las acciones denigrantes de sus convicciones, del signo que sean, a través de diversas cor
ductas de violencia moral —ej. ataques a las actitudes de la victima, desprestigio de sus con-
vicciones politicas, religiosas, incluso obligar repetidamente a alguien a ejecutar tareas en
contra de su conciencia...—. A nuestro juicio, estas agresiones, desde una perspectiva glo-
bal, pueden configurarse como una violacién del derecho a la libertad de conekencia
articulo 16 de la Constitucion Espariola.

3. Las actuaciones contradignidad profesional, a través de una serie de ataques de natu-
raleza organizativa o «gestional» —ej. cambiar la ubicacion de una persona, cuestionar las
decisiones de una persona, no asignar tareas a una persona, o0 asignar tareas sin sentido,
muy por debajo de sus capacidades, sin causa; proliferacion de expedientes disciplinarios
infundados o adopcién de medidas continuadas de este tipo igualmente sin mucho funda-
mento; desconocimiento de sus méritos de modo sistematico, impidiendo no solo su pro-
mocion sino induciendo un deterioro del patrimonio profesional poseido...—. Si en unos
casos la lesién de este derecho se produce directamente por una actuacion concreta, con |i
consiguiente violacidn de derechos laborales especificos (art. 4 del ET), también podemos
encontrarnos situaciones en las que un analisis individualizado de cada uno de los com-
portamientos imputables al sujeto activo, en particular al empresario, no revela contradic-
cién con aquel derecho, pero el resultado final, valorando todas las actuaciones global-
mente, como una actividad con unidad de sentido o fin, si es lesivo de la dignidad profesional
ylo personal. Del mismo modo, es obligado tener presente que estas actuaciones o con-
ductas agresivas no solo pueden lesionar derechos laborales especificos, sino que también
cuando adquiere ciertas dimensiones extremas y busca el objetivo tipico del acoso, inclu-
so puede considerarse lesivo del derecho al horatienio 18 de la Constitucion Espafiola.

No obstante las resistencias del TC a hacer una aplicacion amplia de este derecho en las
relaciones laborales, si bien, en este caso, la proyeccién de tal precepto constitucional seria
obligada y oportuna ante la generacion de dinamicas en la empresa orientadas especifica y
predeterminadamente a la erosién absoluta del prestigio, autoestima y reputacién profe-
sionales del trabajador-victini&

79 STC de 5 de julio de 1990 (126/1990).
80 Cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Valencia, de 25 de septiembre de 2001.
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El TC con arreglo a su doctrina (caso trabajador oficial de 2.2 deshuesador de jamones y
derecho a la image#), considera que el derecho a la imagen se configura como un dere-
cho de la personalidad derivado de la dignidad de la persona y dirigido a proteger su dimen-
sion moral. Derecho de naturaleza auténoma, que guarda relacién de consanguinidad con
el derecho al honor y el derecho a la intimidad, aunque no se confunda. Pretende preservar
un ambito propio y reservado, aunque no intimo, frente a reproducciones de la imagen que
afectando a la esfera personal de su titular, no lesionen su buen nombre, ni den a conocer
su vida intimas2.

4. Las actuaciones o conductas orientadas a romper las redes de relaciones comunicativas de
trabajador en la empresa, con el consiguiente aislamiento profesional y social en el seno
del grupo —ej. manipulacién de la comunicacion o de la informacién con la persona afec-
tada; restricciones informativas y participativas, indiferencia, negar la palabra o el salu-
do...—. Estas agresiones podrian suponer un ataque frontal del derecho a la comunicacién
derivado de las libertades de expresién e informask@rticulo 20.1 de la Constitucién
Espafiola, tanto en su faceta critica (derecho de denuncia) cuanto en su mas moderna fun-
cién cooperativa (derecho de participacion y propuesta en el proceso productivo).

ElI TC ha diferenciado la amplitud de ejercicio de los derechos reconocidos en el articu-
lo 20 de la Constitucion Espafiola segun se trate de libertad de expresion (en el sentido de
la emisién de juicio y opiniones) y libertad de informacion (en cuanto a la manifestacion
de hechos). Con relacion a la primera, al tratarse de la formulacién de opiniones y creen-
cias personales, sin pretension de sentar hechos o afirmar datos objetivos, dispone de un
campo de accién que viene delimitado por la ausencia de expresiones indudablemente inju-
riosas y que resulten innecesarias para la exposicion de las mismas y que no contravengan
otros valores constitucionales o derechos fundamentales, tales como la igualdad, dignidad
(STC 214/1991) o el derecho a la intimidad. En este sentido, los pensamientos, ideas, opi-
niones o juicios de valor, a diferencia de lo que ocurre con los hechos, no se prestan, por
su naturaleza abstracta, a una demostracion de su exactitud y ello hace que al que ejercita
la libertad de expresién no le sea exigible la prueba de la verdad o diligencia en su averi-
guacién, y, por tanto, respecto del ejercicio de la libertad de expresion no opera el limite
interno de veracidad (por todas, STC 107/1%88)

No obstante, debemos tener en cuenta que la doctrina general elaborada géaeki-C

ca del derecho a la intimidad representa la reiterada afirmacion de que el derecho a la inti-
midad personal, consagrado en el articulo 18 de la Constitucién, es un derecho fundamen-
tal estrictamente vinculado a la propia personalidad del individuo, que deriva, sin ningin
género de dudas, de la dignidad de la persona referida en el articulo 10 de la Constitucion,

8l STC (99/1994).

82 M. PuLIDo QUECEDO, «La negacién del contenido patrimonial de los derechos fundamentales: el Derecho a la imagen
como derecho personalisimo. Comentario a la STC 81/2001, de 26 de niepestorio Aranzadi del Tribunal
Constitucional nim. 6, 2001.

83 STC de 25 de noviembre de 1997 (204/1997).

84 SSTC de 16 de diciembre de 1996 (207/1996), 0 9 de mayo de 1994 (143/1994), entre otras muchas.
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y que implica necesariamente la existencia de un &mbito propio y reservado frente a la
accion y conocimiento de los demas; &mbito que resulta necesario, segln las pautas de nues
tra cultura, para mantener una calidad minima en la vida humana. De ahi que, desde el punto
de vista teleolégico, su fin sea la proteccion de la vida privada como medio para procurar
la libertad y las posibilidades de autorrealizacién del individuo; y de ahi que el articulo 18
de la Constitucion proteja tanto la intimidad personal en sentido estricto (intimidad corpo-
ral y vida sexual, entre otros posibles ingredientes), como determinados aspectos de la vida
de aquellas personas que, por las relaciones que mantengan con el interesado, incidan er
su propia esfera de desenvolvimie#ito

ElI TC considera que aunque las relaciones sociales y profesionales en las que el trabajador
se desenvuelve no estén integradas en principio en su esfera privada, no cabe duda de qui
propician con frecuencia el acceso a «informaciones atinentes a la vida intima personal y

familiar», entre las que cabe situar las informaciones relativas al estado de «salud». Aunque
el TC86no lo diga en estos términos, la idea basica en esa argumentacion es que los cen-
tros y lugares de trabajo no son espacios ajenos a la intimidad del trabajador, en la medida
en que también en ellos pueden producirse intromisiones ilegitimas en ese derecho, espe-
cialmente por parte del empresatio

5. Las actuaciones de injerencia en la vida privada de la victima —ej. la critica permanente,
ridiculizacion, dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, mofa de las dis-
capacidades, imitaciones continuas con propésito de parodiar, invencion y/o propagacion
de rumores negativos, hablar mal de la persona o de su trabajo—. Claramente este tipo de
comportamientos inciden en sentido negativo respecto a la esfera de autodeterminacion o
control reservada al individuo por el derecho a la intimedadticulo 18.1 de la CE y aun-
gue ciertamente en la modalidad «sexista» de acoso psicolégico la lesion de este derecho
esta mas presente y se produce con mas intensidad, no por ello debe descartarse en dete
minados casos o grupos de casos decantados en la experiencia.

6. Las actuaciones caracterizadas por una insultante inequidad y por un efecto vejatorio
—ej. diferencias de trato nada justificadas, aunque pueda ampararse formalmente en la dis-
crecionalidad de gestién; mofa del origen étnico o nacional de un trabajador («hostilidad
étnica»); reiteracion de controles médicos en periodo de baja; multiplicacion de las exi-
gencias de trdmite para obtener la baja o acceder a cualquier beneficio social...—, mas o
menos amparadas o facilitadas por las diferentes condiciones psicosomaticas del trabaja-
dor-victima, revelan un comportamiento discriminatorio contrario al articulo 14 de la
Constitucion Espafiola. Esta calificacion comienza a difundirse ya en la practica adminis-
trativa sancionadora de la Inspeccién de Trabajo, instrumento de tutela éste que, dicho sea

85 J. Garcia MURcla, «Derecho a la intimidad y contrato de trabajo: la anotacién de las bajas médicas. Comentario a
la Sentencia TC 202/1999, de 8 noviembre (BOE 16 diciemtRepertorio Aranzadi del Tribunal Constitucional
nam. 13,2000.

86 STC de 10 de abril de 2000 (98/2000).

87 J. Garcia Murcia, «Derecho a la intimidad y contrato de trabajo: la anotacion de las bajas médicas. Comentario a la
Sentencia TC 202/1999, de 8 noviembre (BOE 16 diciembre)», cit.
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de paso, nhuevamente esta llamado a desplegar un papel decisivo, como ya sucede, no obs
tante las muchas limitaciones en su funcionamiento practico, entre otras la propia desidia
de las representaciones sindicales e, incluso, a veces, de la propia presunta «victima», en
relacion al acoso sexual.

Se debe tener presente, ademas, gombbingincide de forma clara en los derechos de los
trabajadores. Asi, en la relacién de trabajo, los trabajadores tienen d€recho

1. Ala ocupacion efectiva.
2. Ala promocion y formacién profesional en el trabajo.

3. Ano ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estadc
civil, por la edad dentro de los limites enmarcados por esta Ley, raza, condicion social,
ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua,
dentro del Estado espafiol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y senso-
riales, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenfar el trabajo o
empleo de que se trate.

4. Asu integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

5. Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, comprendida la pro-
teccién frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

6. Ala percepcion puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.
7. Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

8. A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

Todos estos derechos podrian verse afectados por una actuacion de acoso moral. Asimismo,
es importante tener presenténaiolabilidad de la persona del trabajadorprevista en el articu-
lo 18 del ET. En este sentido, s6lo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador, en su
taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para la proteccion del patrimonio empresa:
rial y del de los demas trabajadores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en horas de trabs
jo. En su realizacion se respetara al maximo la dignidad e intimidad del trabajador y se contara con
la asistencia de un representante legal de los trabajadores o, en su ausencia del centro de trabajo, (
otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible.

88 Articulo 4.2 del ET.
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Obviamente, el trabajador estara obligado a realizar el trabajo convenido bajo la direc-
cidn del empresario o persona en quien éste def@glademas, en el cumplimiento de la obli-
gacién de trabajar asumida en el contrato, el trabajador debe al empresario la diligencia y la
colaboracion en el trabajo que marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos y las
ordenes o instrucciones adoptadas por aquél en el ejercicio regular de sus facultades de direc:
cion y, en su defecto, por los usos y costumbres, a lo que hay que afiadir que, en cualquier caso
el trabajador y el empresario se someteran en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de
buena f&0. En este sentido el empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas
de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y
deberes laborales, pero debe guardar en su adopcién y aplicacion la consideracién debida a st
dignidad humanay teniendo en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos, en
Ssu casdl.

En cuanto a las modificaciones sustanciales del contrato de #gkmgjtuacion muy coman
en supuestos daobbing la direccién de la empresa, soélo puede efectuarlas cearstan pro-
badas razones econdmicas, técnicas, organizativas o de producd@rexistiendo un procedi-
miento segun el cual la decision de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter
individual debera ser notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus representantes lega
les con una antelacion minima de treinta dias a la fecha de su efectvidad

Asimismo, en supuestos de modificacién de jornada de trabajo, horario o régimen de trabajo
a turnos, si el trabajador resultase perjudicado por la modificacion sustancial tendra derecho a res-
cindir su contrato y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio prorra-
teandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de nueve Adsess,
sin perjuicio de la ejecutividad de la modificaciéon en el plazo de efectividad anteriormente citado,
el trabajador que no habiendo optado por la rescisién de su contrato se muestre disconforme con le

89 Articulo 20.1 del ET.
90 Articulo 20.2 del ET.
91 Articulo 20.3 del ET.
92 Tendréan la consideracién de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a la
siguientes materias:
a) Jornada de trabajo.
b) Horario.
c) Régimen de trabajo a turnos.
d) Sistema de remuneracion.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.
f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39 del ET.
Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo cuando la adopcién de las medidas propuestas cc
tribuya a mejorar la situacion de la empresa a través de una mas adecuada organizacion de sus recursos, que favorezc
su posicién competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

93 Articulo 41.1 del ET.
94 Articulo 41.3 del ET.
95 Articulo 41.3 segundo pérrafo del ET.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntéim. 253 -145 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| MOBBING: EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO | Pedro Rodriguez Lopez

decisién empresarial podra impugnarla ante la jurisdiccion competente. La sentencia declarara la
modificacion justificada o injustificada y, en este Ultimo caso, reconocera el derecho del trabajador
a ser repuesto en sus anteriores condici#fnes

En otro orden de cosas, no debemos olvidar que el trabajador tiene el derecho de resolver la
relacion laboral en cualquier momento. Previendo el ET, en su articulo 50, una serie de causas de
resolucion que dan derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido impPdcadente
son causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del é&ntrato

1. Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redunden en perjuicio
de su formacién profesional o en menoscabo de su dignidad.

2. La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado.

3. Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario, salvo
en los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a reintegrar al trabaja-
dor en sus anteriores condiciones de trabajo en los supuestos previstos en los articulos 40
y 41 del ET, cuando una sentencia judicial haya declarado los mismos injustificados.

El articulo 50 del vigente ET tiende a evitar que un incumplimiento de las obligaciones impues-
tas por el contrato de trabajo al empleador, sitle a aquél en una posicion forzada de dimisién, sin
recibir la indemnizacion correspondiente al despido. Es por ello, que el «incumplimiento contrac-
tual del empresario» constituye causa de extincion del contrato —art. 49.1 del ET-y que dicho incum-
plimiento constituye justa causa «para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato»,
en virtud de las causas enumeradas en los tres apartados del articulo 50.1 del ET, con caracter de
namero«apertus», en cuanto la individualizada con la letra c) se refiere a «cualquier otro incum-
plimiento grave... por parte del empresario».

El articulo 50 del ET constituye la trascripcion en el derecho laboral del articulo 1.124 del
Cadigo Civil, precepto que establece que «la facultad de resolver las obligaciones se entiende impli-
cita en las reciprocas para el caso de que uno de los obligados no cumpliere lo que le incumbe»; reso
lucion que comporta «el resarcimiento de dafios y abono de intereses», vocaldeglfjueons-
tante jurisprudencia de la Sala Primera, equivalen o son sinénimos a la indemnizacién de dafios
y perjuicios, a que se refiere el articulo 1.108 del Cédigo Civil. Asu vez, segun el articulo 1.101 del
Cadigo Civil «Quedan sujetos a la indemnizacion de los dafios y perjuicios causados los que en
el cumplimiento de sus obligaciones incurrieren en dolo, negligencia o morosidad, y los que de
cualquier modo contravinieren el tenor de aquéllas». El incumplimiento empresarial, determi-

96 Articulo 41.3 tercer parrafo del ET.
97 Articulo 50.2 del ET.
98 Articulo 50.1 del ET.
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nante de la resolucion de la relacion laboral ha de ser grave, y de tal indole que, en términos gene:
rales, frustre las legitimas aspiraciones o expectativas de la parte que cumplié su pretensién e
insta la resolucién, a su vez, el incumplimiento debe ser voluntario, entendiendo por tal no sélo
una conducta reveladora de un incumplimiento deliberado de la obligacién empresarial, sino tam-
bién una voluntad rebelde al cumplimiento manifestado en la prolongada actividad o paridad del
deudor.

Por dltimo, no se debe olvidar el derecho a indemnizacion de los dafios sufridos por el traba-
jador. Es evidente que el acoso moral constituye un atentado a la integridad moral de las personas
guienes se somete a tratos degradantes que impiden el libre desarrollo de su personalidad y que dest
esta perspectiva este acoso constituye un atentado al derecho a la integridad moral que protege ¢
articulo 15.1 de la Constitucidg.

Se ha producido una lesién de varios derechos del trabajador, tal como hemos apuntado, y es:
lesion, ocasionada en el marco de la relacion laboral, debe ser convenientemente resarcida.

En cuanto a los dafios susceptibles de proteccion, podemos identificarlos de la siguiente
forma10L

1. Materiales o patrimoniales: lesion del estatuto profesional del trabajador (vulneracion de
la dignidad profesional).

2. Personales. En este caso creemos oportuno distinguir, a su vez, dos tipos:

2.1. Dafios a la salud o «biolégico»: lesion de la salud psicofisica y relacional del trabaja-
dor (vulneracidn del derecho a la integridad psicofisica).

2.2. Dafos morales: lesién de la personalidad moral o dimensién espiritual de la persona
como valor primario (vulneracion de la dignidad de la persona en su dimensién de
derecho a la integridad mortart. 15 de la CE).

El problema se circunscribe a determinar la competencia para establecer la responsabilidad.
Existe una guerra de érdenes jurisdiccionales en orden a fijar la competencia para determinar la
indemnizacion correspondiente a la lesién de derechos fundamentales de la persona del trabajadol
No creemos que en correcta técnica juridica haya base alguna para privar al Juez de lo Social de ui
conocimiento pleno, e incluso excluyente cuando se trate de conducta s6lo imputable al empresario
de esta tutela, incluso aunque se haya extinguido ya la relacion. El recurrente argumevit de la

99 sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de Navarra de 24 de septiembre de 2001 (AS 2001\3192).
100 sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001\1667).

101 C. MoLiNna NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral” en los lugares de trabajo: entre prevencién e indemni-
zacion», cit.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntéim. 253 -147 -

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| MOBBING: EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO | Pedro Rodriguez Lopez

atractivay la reserva de conocimiento al orden civil sobre la accion de responsabilidad extracon-
tractual, tan utilizada en materia de responsabilidad por accidentes de trabajo —jy, también por actos
discriminatorios del empresario!— esta hoy lo suficientemente desacreditado, aunque la Sala Civil,
no sin fisuras, se siga empefando en mantener lo corfario

8.2. Mobbingcomo generador de situaciones de necesidad.

La evolucion juridica de los dafios ocasionados paodbingno han sido determinados de
una forma legal, por lo que los Jueces y Tribunales de lo Social han tenido que acudir a una figura
tan amplia y desbordada como el accidente de trabajo para determinar una consecuencia beneficio
sa para el «acosado» por encima de las prestaciones basicas de cualquier contingencia comun, sob
todo porque nos encontramos ante una situacion de necesidad claramente ocasionada dentro de |
esfera profesional del trabajador y originada en el entorno |a#88ral

El articulo 115.1 de la Ley General de la Seguridad S8¢idkfine el accidente de trabajo
como:«toda lesidn corporal que el trabajador sufra con ocasién o por consecuencia del trabajo
que ejecute por cuenta ajenasimismo, el punto 2, apartado e) de dicho articulo estakkece:
dran la consideracion de accidente de trabajo: las enfermedades no incluidas en el articulo siguien-
te (que se refiere a las padecidas con anterioridad que se agraven como consecuencia de la lesio
constitutiva del accidentefue contraiga el trabajador con motivo de la realizacién de su trabajo,
siempre que se pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucion delPussw»
parte el punto 3 del mismo precepto sefieda: presumira salvo prueba en contrario, que son cons-
titutivas de accidente de trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y el lugar de
trabajo».

Ciertamente, los dafios ocasionados como consecuencia de una practodzboigen un
entorno laboral conllevan habitualmente una enfermedad del &nimo, enfermedad cuyo origen es la
realizacion del trabajo que tiene encomendado, centrandose el origen de dicha enfermedad en la rela
cién laboral.

La Sentencia del Tribunal Supremo (TS) de 27 de diciembre de 1995 (RJ 1995\9846) dictada
en unificacién de doctrina, viene a sefialar que ha de calificarse como accidente de trabajo o labo-
ral: «<Aquel en que de alguna manera concurra una conexiéon con la ejecucion de un trabajo, bas-
tando con el nexo causante, indispensable siempre en algin grado, sin que sea necesario precisar
su significacién mayor o menor, préxima o remota, concausal o coadyuvante, debiendo otorgarse

102 C. MoLina NAVARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral" en los lugares de trabajo: entre prevencién e indemni-
zacion», cit.

103 véase nota anterior.

104 A partir de estos momentos LGSS.
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dicha calificacién cuando no aparezca acreditada rotura alguna de la relacion de causalidad entre
la actividad profesional y el padecimiento, excepto cuando hayan ocurrido hechos de tal relieve que
evidencien a todas luces la carencia de aquella relacién»

Asi, la citada Sentencia del TS de 27 de diciembre de 1995 (RJ 1995\9846), recogiendo

otras sobre la aplicacidn de la presuncion de laboralidad del articulo 115.3 de la LGSS, como las

de

22 de marzo de 1985 (RJ 1985\13%4) 25 de septiembre de 1986 (RJ 1986\5175), 4 de

noviembre de 1988 (RJ 1988\8529)y 27 de octubre de 1992 (RJ 1992\7848)dice:«para

105

106

107

108

Vid. M. C. SAez NAVARRO, «Algunas cuestiones sobre el mobhengel trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra,
de 30-4-2001», cit.

Donde se sefala:

«Como se deduce de la doctrina de esta Sala todas aquellas situaciones en las que la relacién de causalidad no
aparezca rota o quebrantada hay que calificar el siniestro, en este caso el fallecimiento del trabajador, como acci-
dente laboral dado que, si el hecho que desencadené el episodio de infarto acaecido durante el trabajo prestado
en la empresa y, como queda dicho sin solucién de continuidad, se produjeron las vicisitudes posteriores, incluida
la importante operacién quirtrgica que hubo de practicarsele hasta desembocar en el fallecimiento del trabaja-
dor es obvia la procedencia de dicha calificacién; en efecto, la presuncién en este sentido ha de extenderse a los
supuestos en que se ignore como ocurrié el accidente y en qué momento exacto, asi como a la causa en los casos
de duda, debiendo entenderse que la presuniaitsmtantumsoélo quedara desvirtuada cuando hayan ocurrido
hechos de tal relieve que sea evidente a todas luces la absoluta carencia de relacién de causalidad entre el traba-
jo que el operario realiza, con todos los matices psiquicos o fisicos que lo rodean, y el siniestro, doctrina juris-
prudencial, la citada en forma resumida que pone de relieve, como sucede en el Derecho comparado, por ejemplo
en el Cédigo de Seguridad francés, que al utilizar el legislador formulas de extraordinaria amplitud esta incorpo-
rando la llamada teoria del riesgo, incluso corregida en virtud del principio de solidaridad, no siendo posible, por
consiguiente, restringir por via interpretativa lo que resulta claro y amplio en el texto legal; por todo ello resulta
indudable la pretendida calificacién de accidente de trabajo como las consecuencias legales inherentes avla misma
Que considera que:

«El articulo 84 de la Ley General de la Seguridad Social, que establece que son constitutivas de accidente de tra-
bajo las lesiones que sufra el trabajador con ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena,
incluidas las enfermedades de etiologia laboral no contempladas en el articulo 85, precepto aquel cuya infraccion
se acusa en el segundo motivo del recurso, ha sido interpretado por esta Sala a través de uniforme y reiterada doc-
trina con criterio amplio y flexible, no restrictivo, en funcién de los principios que presiden este sector del orde-
namiento juridico, lo que ha permitido configurar como accidentes de trabajo un gran nimero de enfermedades,
ya que la presuncidn de su n.° 3 relativa a las lesiones sufridas durante el tiempo y en el lugar del trabajo sélo cede
ante la prueba cierta y convincente de la causa del suceso excluyente de su relacién con el trabajo —SS. de 3 de
junio y 28 de noviembre de 1974—, pero no si aquél se produjo sin precisar sus causas ni motivaciones, o sin causa
aparente que lo expliqgue —SS. de 23 de junio de 1970 y 11 de junio de 1974—, o si no se acredita suficientemente
gue no tiene conexién con el trabajo —S. de 21 de diciembre de 1982—, con relevacion para el trabajador deman-
dante de la carga de la prueba, debiendo calificarse como accidente laboral cuando se produzca por la peculiar u
ocasional contingencia que racionalmente se perciba dentro del area limitada de los concretos servicios prestados
—S. de 14 de diciembre de 1981-, y que, asimismo, para eximir de responsabilidad a los demandados es necesario
que conste en el relato histérico de la sentencia de instancia que la dolencia habia sido debida a causa distinta del
quehacer realizado —S. 18 de enero de 1983—, doctrina la expuesta que puede sintetizarse en la apodictica con-
clusién de que ha de calificarse como accidente laboral aquel en el que de alguna manera concurra una conexion
con la ejecucion de un trabajo, bastando con que el nexo causal, indispensable siempre en algin grado, se dé sin
necesidad de precisar su significacion, mayor o menor, préxima o remota, concausal o coadyuvante, debiendo otor-
garse dicha calificacién cuando no aparezca acreditada la ruptura de la relaciéon de causalidad entre actividad
profesional y padecimiento, excepto cuando hayan ocurrido hechos de tal relieve que sea evidente a todas luces la
absoluta carencia de aquella relacién —S. de 25 de marzo de 3$986—

Donde se considera quel término “lesién” que consignan las dos normas citadas -como otras de la Ley General de
la Seguridad Social- no cabe darle el estricto sentido que en la sentencia referida se le atribuye, sino el de cualquier
menoscabo fisico o fisiolégico que incida en el desarrollo funcional. Y de otra, porque en el caso de autos, se relata
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la destruccién de la presuncion de laboralidad de enfermedad de trabajo surgida en el tiempo y
lugar de trabajo, se exige que la falta de relacion entre la lesion padecida y el trabajo realiza-
do se acredite de manera suficiente, bien porque se trate de enfermedad que por su propia natu-
raleza excluya la etiologia laboral, bien porque se aduzcan hechos que desvirtien dicho nexo
causal», y la Sentencia del TS de 22 de octubre de 1999 (RJ 1999\8738), considera como acci-
dente (aunque no laboral) y no enfermedad comun, el fallecimiento de un trabajador en el cen-
tro de trabajo a causa de una embolia pulmonar producida por una ingestion de sustancias estu-
pefacienteg09,

9. RESPONSABILIDAD PENAL

Debemos tener presente que el principio de intervenciéon minima como limite a la facultad
punitiva del Estado fundamenta que la via penal para la reprension de actos ilicitos se reserve pare
los ataques mas graves a los bienes juridicos mas necesitados de préfeccion

En materia laboral, el articulo 331 del Cédigo Penal (CP) establecsayda castigados con
las penas de prision de seis meses a tres afios y multa de seis a doce meses:

1.Los que, mediante engafio 0 abuso de situacién de necesidad impongan a los trabajadores
a su servicio condiciones laborales o de Seguridad Social que perjudiquen, supriman o
restrinjan los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales, convenios colec-
tivos o contrato individual.

2. Los que en el supuesto de transmision de empresas, con conocimiento de los procedimien-
tos descritos en el apartado anterior, mantengan las referidas condiciones impuestas por
otro.

3. Si las conductas resefiadas en los apartados anteriores se llevaren a cabo con violencia o
intimidacion se impondran las penas superiores en grado.

cémo el operario afectado, en el curso de su trabajo y al realizar un esfuerzo por él exigido pis6 una piedra, cay6 al
suelo y se golped la espalda, lo que supone un traumatismo al que siguié dolor, suficiente también segun lo probado,
para producir el agravamiento de su patologia precedente. El dato de que tan grave consecuencia fuera no previsto y
gue ello motivara la falta inmediata de su advertencia al empresario ni al médico no desvirtta en absoluto el enlace o
relacion de causalidad en el caso. Y de todo ello deriva la conclusién de que al no entenderlo asi la resolucion impug-
nada incurrié en la infraccion legal denunciada y quebrant6 la unidad doctrinal».

109 cfr. Sentencias Tribunal Superior de Justicia de Navarra de 30 de abril de 2001 (AS 2001\1878); 18 de mayo de 2001

(AS 2001\1821); 15 de junio de 2001 (AS 2001\230916).

Cfr. M. J. BLAnco BAREA Y J. LOPEZPARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en

el trabajo», cit.

110
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En opinion de Banco BAREA y LOPEZ PARADA 111 |a violencia moral para imponer condi-
ciones laborales o de Seguridad Social contrarias a los derechos de los trabajadores esta sancionau
en este articulo. Sin embargo no parece que pueda incardinarse aqui la sancién a los dafios psiqu
cos que produce la violencia moral, es decir, las lesiones a la salud fisica 0 mental. En nuestra opi-
nioén el bien juridico protegido es la libertad, el verbo «Imponer» es el nicleo del tipo objetivo, v,
por lo tanto, si de esa conducta coercitiva (recordemos que por medios fisicos o intimidatorios) se
derivara un dafio a la salud, habria que acudir a otros tipos delictivos. Se trata, podriamos decir, de
un delito de coacciones consistente en la imposicién de condiciones laborales que contravengan e
conocido «principio de norma minima» en Derecho laboral.

Ademas, el CP, en su articulo 316 prevé que los que con infraccion de las normas de preven-
cion de riesgos laborales y estando legalmente obligados no faciliten los medios necesarios para qut
los trabajadores desempefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, de forr
gue pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad fisica, seran castigados con las penas ¢
prisién de seis meses a tres afios y multa de seis a doce meses. Resefiando el articulo 317 del misn
CP que cuando el delito a que se refiere el articulo anterior se cometa por imprudencia grave, seré
castigado con la pena inferior en grado.

Es importante no olvidar que el acoso laboral afecta indirectamente no sélo a la persona obje-
to de acoso, sino por extensiéon del ambiente hostil creado, a otros trabajadores. En el caso de que ¢
haya producido un accidente laboral derivado del acoso laboral, la Instruccién de Fiscalia 104/2001,
sobre Relaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social con la Fiscalia General del Estadc
en materia de ilicitos penales contra la seguridad y salud laboral, recomienda que las actas de e
Inspeccién Laboral hagan constar los datos de los sujetos que indirectamente hayan estado expue:
tos al mismo riesgo a fin de valorar la posibilidad de proceder conforme a las reglas del concurso
ideal de delitos, por las infracciones de peligro ocasionadas respecto de esos otros sujetos pasivo
de la infracciorilz

A esto hay que afadir que el articulo 173 del CP establece que el que infligiere a otra perso-
na un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, ser& castigado con la per
de prision de seis meses a dos afios. Creandose un tipo que encajaria claramente en una actuaci
de acoso moral.

También en via penal se exigiria la reparacion del dafio, que podra consistir en obligaciones
de dar, de hacer o de no hacer que el Juez o Tribunal establecera atendiendo a la naturaleza de aqt
y a las condiciones personales y patrimoniales del culpable, determinando si han de ser cumplidas

111 M. J. B.anco Bareay J. LOPEZ PARADA, «La via penal integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el
trabajo», cit.
112 v¢ase nota anterior.
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por €l mismo o pueden ser ejecutadas a su E€8sfaebiendo tener presente que la indemnizacion
de perjuicios materiales y morales comprendera no sélo los que se hubieren causado al agraviado
sino también los que se hubieren irrogado a sus familiares o a tétéeros

No obstante, teniendo en cuenta los principios del proceso penal, incluido el de interven-
cién minima, podria darse el caso de exoneracién de responsabilidad penal en supuestos comc
estos. Ahora bien, la Sentencia del TS de 27 de mayo de 1999 (RJ 1999\4997) sefiata que «
cosa es que los hechos investigados no sean constitutivos de infraccién penal y otra muy distin-
ta que la sentencia absolutoria —o auto de sobreseimiento libre— se funde en la inexistencia del
hecho o en no haber participado el sujeto en el mismo, como exige el precepto, que alude que
en la via penal se acredite que determinados hechos no han sucedido o que, habiendo sucedido.
no particip6 en ellos el interesado. Esta Sala en Sentencias de 8 de junio (RJ 1998\5108) y 21
de octubre de 1998 (RJ 199819298), ha venido estableciendo que son ... distintos los ambitos en
gue se mueven la jurisdiccion penal y la laboral, diferencia que se mantiene, incluso, en el ambi-
to disciplinario de esta jurisdiccion... ya que los motivos o causas de despido tipificados en el
articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores... se refieren a ciertos incumplimientos contractua-
les, determinantes de la resolucion del contrato del trabajador a instancia del empleador, y en
su examen y resolucién goza de independencia la jurisdiccién laboral, al margen de las conno-
taciones que aquellas conductas, surgidas en la esfera de la relacién laboral, tengan en el campo
penal. Igualmente debe tenerse en cuenta que la Sentencia de 24 de octubre de 1994 (RJ 1994\9104
sefala que "la falta de responsabilidad penal respecto de determinados hechos no se traduce en
la falta de responsabilidad en otros ambitos juridicos por la participacién que en los mismos
pudiera haber tenido$ 115,

Y la Sentencia de 14 de octubre de 1997 (RJ 1997\7304) expliagBala ha declarado

con reiteracion que la falta de responsabilidad penal por unos determinados hechos no se tra-
duce en falta de responsabilidad en otros ambitos (Sentencia de 24 de octubre de 1994), por-
qgue lo que la nueva causa de revision prevista en el articulo 86.3 de la Ley de Procedimiento
Laboral trata de impedir es que se produzcan en los distintos érdenes jurisdiccionales social y
penal resoluciones radicalmente contradictorias..., como aconteceria si se afirmara en una 'y
se rechazara en la otra la realidad de unas lesiones, o si se atribuyera la autoria de las mis-
mas a distintos sujetos; pero no se opone, dada la constitucionalidad de la existencia de dis-
tintos érdenes jurisdiccionales, a que unos mismos hechos sean valorados en el respectivo campo
del derecho, conforme a la normativa que lo regula, atendiendo al resultado de las pruebas en
los correspondientes procesos practicadas (Sentencia de 15 de julio de 1992 (RJ 1992\4575),
16 de junio de 1994 (RJ 1994\5440), 4 de octubre de 1995 (RJ 1995\7191) y 7 de mayo de 1996
(RJ 1996\4383)»

113 Articulo 112 del CP.
114 Articulo 113 del CP.
115 cfr. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 28 de noviembre de 2001 (AS 2002\249).
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10. RESPUESTAS CONTRA ELMOBBING

El mobbingen el trabajo debe abordarse de forma multifacética, aplicando diferentes medi-
das para el diagnéstico y con un enfoque eminentemente preventivo. De cara a la intervencion, algu-
nos elementos que deben considerarse son los siguientes: definicion y comunicacién de una politi-
ca sobre violencia en la organizacién; evaluacion de riesgos de origen psicosocial, como base de le
intervencién; disefio, redisefio y control de los procedimientos de trabajo; formacién del personal en
la deteccidn de riesgos psicosociales; fomento del compromiso hacia objetivos en los que se recha
za la violencia; seleccion de los trabajadores tomando en cuenta su habilidad para desenvolverse e
la diversidad, trabajar en equipo, y resolver conflictos; establecer sistemas de comunicacion efica-
ces; formacion en resolucién de conflictos; e instaurar programas de asistencia a los empleados cot
el fin de proporcionar asesoramiento y apoyo a las victimas. Estas medidas, enfocadas fundamen
talmente a la prevencion, sdlo son posibles si existe una actitud positiva por parte de la direccion y
un alto interés en la ausencia oelbbing!1e.

Para prevenir el mobbirsg pueden plantear diferentes tipos de medidas

1. Medidas de tipo organizativo. Dado que el acoso moral se vincula en un elevadisimo por-
centaje de casos a deficiencias de organizacion del trabajo, por tanto del disefio ergondmico ambien
tal del mismo, no parece dudoso que un papel estelar en la politica preventiva de la empresa hay:
gue otorgar a las medidas organizativas y de gestion, ya sean caracteristicas de una intervencion pre
ventiva, ya, como serad mas frecuente, propias de una intervencién correctora. En el primer plano
estaran las medidas relativas a fomentar estilos de direccidn mas participativos y que permitan un
significativo margen de autonomia al trabajador, asi como métodos de trabajo con aceptables con-
diciones de confort y bienestar socio-laboral. En el segundo, aparecen las medidas modificativas
(movilidad funcional, movilidad geografica) y disciplinarias ejercidas respecto de los agresores, natu-
ralmente cuando no sea el propio empresario, y sélo de forma excepcional cabra acudir a medidas
como el traslado, la movilidad funcional o la baja incentivada de la victima.

Todo empresario, en el cumplimiento de sus obligaciones de salud labordgdebe

1. EVITAR LOS RIESGOS. Supone proceder a la eliminacion de todos aquellos riesgos que
sean evitables.

116 M. C. Siez NAvarRO, «Algunas cuestiones sobre el mobleingl trabajo. Comentario a la STSJ de Navarra, de 30-4-2001»,

cit.

117 C. MoLina NAARRETE, «La tutela frente a la "violencia moral" en los lugares de trabajo: entre prevencién e indemni-
zacion», cit.

118 QOpligaciones y responsabilidades del empresaBigia de buenas préacticas en prevencion de riesgos laborales, CEOE,
Tenerife.
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2. EVALUAR LOS RIESGOS. Proceso por el que se determina la magnitud de los riesgos
gue no hayan podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria para que el empresario
esté en condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medi-
das preventivas.

3. PLANIFICAR LA PREVENCION. Como consecuencia, y posterior a la evaluacion reali-
zada, debe realizar un Plan de Prevencion. En dicho Plan se ha de fijar el calendario de
actuaciones empresariales, para la correcta aplicacion de la LPRL, asi como medidas y
equipos de proteccién individual, si fuese necesario. Unido a dicho Plan, la empresa debe
realizar un Plan de Emergencia.

En la estructura organizativa de la empresa resulta imprescindible que exista una comunica-
cion adecuada a todos los niveles y en todas direcciones, por ello, si una actuacién de acoso mora
supone la quiebra del sistema productivo de la empresa, se debe eliminar el origen de la agresion
so pena de acabar destruyendo todo el entramado de la empresa, lo que redundaria en la pérdida ¢
la competitividad. Por ello es imprescindible que el acosador modifique su actitud o desaparezca de
la empresa porque el riesgo de extender dicha actuacion es muy grande.

Toda empresa requiere un modelo organizativo preestablecido en el que participen activa-
mente los trabajadores, y que no sélo se centre en la maximizacion de beneficios econémicos, sing
gue atienda también al bienestar de los trabajadores y trabajdfloras

En este sentido seria conveniente la planificacion y el disefio de las relaciones sociales en la
empresa, aun teniendo en cuenta que es un ambito con un gran margen de indeterminacion. Est
disefio tiene que atender no solamente a los circuitos de relaciones dependientes del trabajo sino :
las relaciones interpersonales independientes del trabajo. Asi, medios como el entrenamiento de los
trabajadores en relaciones interpersonales o los sistemas de regulacién de conflictos tienen que este
dirigidos a todas las dimensiones sociales posibles en una empresa. Otro de los medios consiste e
articular sistemas de presentacién, acogida e integracion de las personas recién incorporadas, sil
olvidar la consideracién de la cultura de la empresa en la seleccion de p&fsonal

También debe atenderse al comportamiento de los lideres, capacitandolos para reconocer con:
flictos y para manejarlos adecuadamente, conocer los sintommasiit@hgy detectarlos precoz-
mente, protegiéndose la posicién social de las personas que los sufren, desarrollando para ello regla
claras, explicitas y publicas sobre la resolucion de este tipo de conflictos personales que garanticen
el derecho a la queja, al anonimato en su caso y que considere la posibilidad de acudir a sistemas d
mediacién y arbitrajé2L,

119 «Acoso psicolégico en el trabajo (mobbing)sadernos Sindicales, Unién Sindical de Madrid Regién de CCOO, enero
de 2002.

120 £, MarTiN DAZA, y J. REREZ BILBAO, «EI hostigamiento psicolégico en el trabajmbbing», CENTRO NACIONAL
DE CONDICIONES DE TRABAJO, GERENCIA INFORMATICA DE LA SEGURIDAD SOCIAL MADRID.

121 véase nota 119.
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2. Medidas de tipo educativo o cultural: formacién en competencias comunicativas para el
personal. Se trata de medidas orientadas a prevenir de forma general y anticipada estos comports
mientos o a evitar que se reiteren. Entran aqui medidas como el entrenamiento de trabajadores )
directivos en habilidades de relacién interpersonal, asi como en la resolucién de conflictos, segun la
contemporanea tendencia a promover la formacién en competencias comunicativas, ademas de pro
piamente técnicas y preventivas.

Habitualmente descuidadas, la formacién en comunicacién es uno de los instrumentos mas
Utiles para favorecer la relacion interna y evitar problemas de acoso moral.

3. Procedimientos de resolucion del conflicto interpersonal antes de su cronificacion median-
te la intervencion de terceros: garantia de continuidad de vinculos de tipo comunicativo que prote-
jan la posicién socio-profesional de la victima en su ambiente relacional.

Complementariamente hay que establecer los mecanismos necesarios para involucrar a los
Servicios de Prevencién en la resolucion de conflictos, con el objeto de que sus técnicos participen
aportando soluciones a los casos planteados a la vez que introducen medidas preventivas en la ple
nificacion de la actividad preventive2

4. Medidas de caracter asistencial: técnicas de ayuda a la victima. En este campo quedan inclui-
das todas aquellas acciones orientadas a proporcionar adecuados tratamientos psicoldgicos y de reh
bilitacion, que permitan ayudar a la victima a recuperar la confianza en si misma y a salir de la depre-
sién en que se encuentra, recuperando la ilusién por su trabajo.

Estas medidas asistenciales deben surgir tanto del propio Sistema de Salud como de la cober
tura complementaria de la empresa.

Asi, para intervenir en la problematica descrita, otro medio lo constituyen los servicios inter-
nos de psicologia. El contar dentro de la empresa con un servicio permanente de asistencia a los tre
bajadores desempefiado por profesionales de la psicologia puede resultar adecuado. Este tipo de s¢
vicio podria desarrollar tareas tales como el tratamiento de problemas de caracter personal y apoyc
psicolégico a los trabajadores, asi como el desarrollo de acciones preventivas para evitar la apari-
cion de problemética psicosocial. El caracter interno y permanente de estos servicios permite un
mayor conocimiento y especificacion del origen de las problematicas, la realizacion de intervencio-
nes continuadas y personalizadas sobre los trabajadores y el seguimiento de las evoluciones de lo
mismosi23,

122 «Acoso psicoldgico en el trabajo (mobbing)uadernos Sindicales, Unién Sindical de Madrid Regién de CCOO, enero
de 2002.

123 F, MarTiN DAzA, y J. BREZ BiLBAO, «EI hostigamiento psicolégico en el trabajmbbing», CENTRO NACIONAL
DE CONDICIONES DE TRABAJO, GERENCIA INFORMATICA DE LA SEGURIDAD SOCIAL MADRID.
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5. Apoyo social. La actuacién del apoyo social se hipotetiza también a través de otros meca-
nismos: reduciendo el estrés por influenciar los procesos de evaluacion primaria y secundaria, o a
través de la ayuda en el proceso de afrontamiento; realzando la autoestima de los sujetos, definién
dose ésta como la forma en que el individuo se evalla a si mismo y elevando el «humor» lo que a
su vez puede influir sobre los aspectos fisioldgicos del estrés y los procesos de afrontédniento

Estas medidas asistenciales deben surgir tanto del propio Sistema de Salud como de la cober-
tura complementaria de la empresa. En este sentido es de enorme importancia la labor del sindicatc
dentro de la empresé®.

11. CONCLUSIONES

El mobbingo acoso moral en el trabajo es una verdadera lacra de nuestro sistema productivo
que debe ser eliminada de una forma radical. Supone la vejacion del trabajador por parte del grupo
hasta llevar al mismo a una situacion de estrés que le inhabilita para la vida en sociedad generandc
enormes dafios, tanto fisicos como, sobre todo, psiquicos.

Esta situacion exige, obviamente, una tipificacién adecuada desde el punto de vista penal de
dichas actuaciones, pues inciden de forma clara en la integridad fisica y psiquica y en la salud de las
personas afectadas y de sus familiares. En este sentido la Resolucion de Parlamento Europeo sobt
el acoso moral en el lugar de trabajo hace incapidosrefectos devastadores del acoso moral para
la salud fisica y psiquica de las victimas y, con ello, de sus familiares, que a menudo necesitan asis-
tencia médica y psicoterapéutica y por lo general se ven abocados a ausentarse del trabajo por inca-
pacidad laboral o dimitir»

Mientras no se establezca una medida penal clara se debe procurar extender la proteccion
del trabajador via derecho laboral de una forma adecuada, aplicando la normativa que hemos rese
flado més arriba. Pero la via legal no es la Unica via que se debe utilizar en estos casos, es nect
sario crear equipos multidisciplinares para ayudar a las victimas del acoso moral dentro del Sistema
Nacional de Salud, como obligacion ultima del Estado para conservar la salud de sus ciudadanos
exarticulo 43 de la Constitucion.

124 A, SincHEz CaBACO, «Variables individuales (cognitivo-emocionales) y grupales en las nuevas patologias: el caso del
mobbingo acoso psicoldgico en las organizaciones», Universidad Pontificia de Salamanca (Espana).

125 Cfr. «Acoso psicolégico en el trabajm@bbing)» Cuadernos Sindicale/nién Sindical de Madrid Regién de CCOO,
enero de 2002.

-156 - ESTUDIOS FINANCIEROS nim. 253

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



