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RESUMEN

Las relaciones laborales son una realidad ineludible para la gran mayoria de la poblacion y en
ellas se producen situaciones personales a las que debe darse proteccion, particularmente

para compensar la desigualdad de poderes que existe en ese entorno.

El acoso moral laboral a través de su legislacion busca la proteccion de los trabajadores frente
a situaciones de hostigamiento con un caracter genérico, es decir, sin necesidad de que exista
un pretexto de cuestion sexual, racial, religiosa entre otras. Se puede definir como el conjunto
de actos que son llevados a cabo por el acosador que constituyen un hostigamiento para la
victima, repetidas en el tiempo, que se desarrollan en el entorno laboral, y que contravienen

a la integridad moral, la dignidad personal y el derecho a la igualdad y no discriminacion.

No es una figura nueva pero no ha sido regulada con caracter general y sistematico, es por
ello por lo que existe una falta de cohesion normativa. A través de este estudio se pretende
clarificar la figura del acoso moral laboral, concretando su concepto y su tratamiento juridico,

especialmente desde la perspectiva de la tutela preventiva.

ABSTRACT

Labour relations are an inescapable reality for the vast majority of the population and personal
situations arise in them that must be protected, particularly to compensate for the inequality of

power that exists in this environment.

The legislation on moral harassment in the workplace seeks to protect workers from situations
of harassment of a generic nature, i.e. without the need for a pretext of sexual, racial, religious
or other issues. It can be defined as the set of acts that are carried out by the harasser that
constitute harassment for the victim, repeated over time, that take place in the work
environment, and that contravene moral integrity, personal dignity and the right to equality and

non-discrimination.

It is not a new concept in itself, but it has not been regulated in a general and systematic way,
which is why there is a lack of regulatory cohesion. The aim of this study is to clarify the concept
of moral harassment at work, specifying its concept and its legal treatment, especially from the

perspective of preventive protection.



ABREVIATURAS Y ACRONIMOS
CE - Constitucion Espanola

CP - Cadigo Penal
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INTRODUCCION

La organizacién en el trabajo implica la existencia de grupos de personas que persiguen un
fin comuny la interrelacion de estas. De todo esto se pueden derivar la existencia de conflictos
entre los agentes que participan de las relaciones laborales que no estan exentos de violencia.
La violencia se presenta como uno de los riesgos psicosociales mas importantes en el ambito
de la organizacion del trabajo, siendo una de estas formas de violencia el acoso moral o
“mobbing”. En esencia, el acoso moral es la violencia psicologica que uno o mas individuos
de un grupo ejercen sobre otra persona con el fin de obstaculizar el desarrollo de su

desempefio laboral hasta agotar sus capacidades productivas’.

Los conflictos en el ambito laboral son tan antiguos como la propia existencia del trabajo, y
por tanto la produccion de situaciones de acoso también, pero no es hasta que se le da un
nombre y se regulariza cuando se pone el foco en estas situaciones. En la actualidad, debido
al contexto de cambio continuo los conflictos en el ambito laboral provienen de lugares nuevos
y se acentuan. Asi, el trabajo precario que se deriva de contextos de crisis mas continuadas,
un mercado laboral cada vez mas centrado en la temporalidad, la vinculacion del trabajo con
el entorno digital entre otros factores favorecen la creacion de situaciones que pueden derivar
en acoso moral laboral. Todo ello, hace que el estudio de esta figura resulte mas interesante
ya que a nivel estatal y comunitario se deben de tomar medidas enfocadas en tratar de

cambiar la tendencia?.

Para abordar soluciones ante cualquier problematica social es imprescindible identificarla con
precision, asi, la conceptualizaciéon de la misma nos ayuda a definirla. Por ello, el objetivo
principal de este Trabajo Fin de Grado es analizar la figura del acoso moral en el ambito laboral
para poder entender mejor como funciona y cual es el tratamiento que se le da en el ambito
juridico. Asi, establecer la definicion de acoso moral, los elementos que lo diferencian, los
tipos de acoso existentes y la diferencia entre este y otras figuras afines. Por otra parte se
tratara de estudiar la tutela preventiva como un elemento esencial para poder evitar que se

den situaciones de acoso.

En el contexto europeo se puede observar una doble tendencia: los ordenamientos en los que
se han aprobado legislaciones destinadas de forma especifica a combatir el acoso en el
trabajo, y aquellos, en los que el legislador no ha aprobado una normativa especifica en

materia de acoso laboral. Este ultimo es el caso de Espafa, que da respuesta a este fendmeno

TVV.AA. (coord. M. Correa Carrasco) (2006), Acoso moral en el trabajo: concepto, prevencion, tutela procesal y
reparacion de dafios, Thomson-Aranzadi.

2 MORENO JIMENEZ, B. (2011). Factores y riesgos laborales psicosociales: conceptualizacion, historia y cambios
actuales. Medicina y Seguridad del Trabajo, 57, pp. 4-19.
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de manera incompleta y dispersa en diferentes normas®. Particularmente en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) — ley 31/1995 de 8 de noviembre — y el Estatuto de
los Trabajadores (ET) — Real Decreto legislativo 2/2015 de 23 de octubre. También nos hemos
servido de referencia del Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190) y el Acuerdo

marco europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo de 2007.

Este trabajo se organiza en dos apartados. En primer lugar, se realiza un analisis de la figura
del acoso moral tratando de delimitarla. Esta se centra en la conceptualizacion, la clasificacion
de los elementos estructurales, el acotamiento de los bienes juridicos en juego, los tipos de
acoso moral laboral que existen; y, el analisis del acoso moral en contraposicién con las
figuras afines (sindrome del quemado, estrés laboral y ejercicio abusivo de los poderes

empresariales).

El segundo y ultimo apartado se dedica al estudio de la tutela preventiva partiendo de la
contextualizacion, a través de las medidas que se toman en relacion a la prevencion en origen
y de la prevencion que se desarrolla a través de la negociacion colectiva. Centrando el estudio
de este Ultimo apartado en el analisis de los protocolos que se han desarrollado para favorecer
la proteccion y la prevencién y la puesta en marcha de los procedimientos de actuacion

internos frente al acoso.

3 JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: Andlisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp.39-51
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1.DELIMITACION DEL ACOSO LABORAL

El interés por el estudio del acoso moral ha ido ganando peso en el ambito juridico. No se
debe a que se trate un concepto novedoso, ya que se asocia con conductas tan antiguas
como la existencia del mismo trabajo, sino a la mayor sensibilizacion social con respecto a la
consideracion de las personas y sus relaciones. El hecho de que sea un concepto
relativamente nuevo en cuanto a su estudio y regulacién ha llevado a la falta de acuerdo en

su conceptualizacion y analisis®.

No existe unanimidad en la doctrina cientifica y judicial, una conceptualizacién cerrada,
aunque si se puede apreciar un consenso en la acotacion de los elementos estructurales.
Dentro de la Unién Europea, con la Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral
en el lugar de trabajo, de 20 de septiembre de 2001 (2001/2339(INI)) se empieza a mostrar
una mayor preocupacion con respecto al acoso moral laboral de forma mas concreta. A partir
de este momento, la Comisidon Europea establecid como objetivo prioritario alcanzar una
estrategia comun de seguridad y salud en el trabajo con la intencién de hacer frente a los
riesgos psicosociales. Entre estos se incluyen las conductas de acoso en el trabajo, sin

embargo, no se ha llegado a materializar la intencion de alcanzar una estrategia comun.

Desde una perspectiva general, a través de la Directiva 89/391/CEE, de 12 de junio de 1989,
relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de
los trabajadores en el trabajo, se establece un marco normativo para la prevencién de riesgos
laborales, pero no se prevén medidas concretas en relacion con los riesgos psicosociales o el

acoso.

Esta Directiva, incluye principios generales referentes a la prevencion de riesgos laborales y
proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores; a la eliminacién de los factores de
riesgo y accidente; y a la informacion, la consulta, y la formacion de los trabajadores, asi como
las lineas generales para la aplicacién de dichos principios. Como obijetivo principal y general,
establece que el empleador debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en
todo lo que se refiera a su trabajo, pero sin entrar en la regulacién especifica en la materia

que aqui estamos estudiando.

Analizando las actuaciones llevadas a cabo por los paises de la Unién Europea podemos
apreciar dos tendencias. Por una parte, se encuentran los ordenamientos en los que se han
aprobado legislaciones destinadas de forma especifica a combatir el acoso en el trabajo. Y,
por otra parte, hay otros Estados en los que el legislador no ha aprobado una normativa

especifica en materia de acoso laboral. Son mas numerosos los paises que carecen de una

4 JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: Analisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp. 57-64
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legislacién especifica que los que cuentan con ella. Estos suplen esta carencia a través de

reformas de las leyes existentes, con un tratamiento, por tanto, disperso y no sistematico®.

Espafia no es un caso aislado. Nuestro ordenamiento carece por el momento de una
legislacién especifica sobre acoso moral lo que no impide al acosado adoptar medidas legales
contra su agresor, basandose en diferentes normas. Particularmente la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales (LPRL) — ley 31/1995 de 8 de noviembre — y en el Estatuto de los
Trabajadores (ET) — Real Decreto legislativo 2/2015, 23 de octubre —° También sirve de
referencia el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190) y el Acuerdo marco

europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo de 2007.

Desde una perspectiva mas amplia la existencia de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) hace mucho mas visible el compromiso internacional que existe por la proteccién de los
trabajadores. Esta ha ido desarrollando una serie de instrumentos (convenios, resoluciones y
recomendaciones) entre los que se encuentra el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019
(num. 190), a través de estos la OIT pretende ofrecer una guia a los Estados en la regulacion
de la violencia en el trabajo, aportando una perspectiva prevencionista. En concreto la OIT
habla de medidas como la identificacion temprana del fendmeno, la evaluacion de los riesgos
que se presenten, la prevencion y el control, la formacion de los trabajadores, asistencia a las
victimas entre otros’. Con respecto a la ratificacién de los Convenios, los Estados son libres
de ratificar o no estos, siendo la ratificacion la manifestacién o acto de constancia en el ambito
internacional del consentimiento del Estado en obligarse. En Espana, la ratificacién de

Convenios internacionales como los de la OIT se atribuye a las Cortes con el Rey.

En el articulo 4 del Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nium. 190) se establece la
obligacion de todos los miembros firmantes de adoptar medidas que aporten un enfoque
inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de genero con la intencién de
prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Siempre teniendo en cuenta
las condiciones legislativas y la situacion del territorio y las organizaciones de representacion
de trabajadores y empleadores. Para ello se enumera una lista de puntos para tener en cuenta
entre los que se encuentra: la prohibicion legal de la violencia y el acoso, adoptar estrategias
integrales para prevenir y combatir la violencia y el acoso, establecer mecanismos de control,

prever sanciones, entre otras.

Analizando desde una perspectiva mas amplia el concepto de “mobbing” debemos de acudir

5 VV.AA. (coords. M. Correa Carrasco y B. Valdés de la Vega), Los medios de tutela frente al acoso moral en el
trabajo, Comares, 2007, pp. 45-49

6 JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: Anélisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp.39-51

7 VV.AA. (coords. M. Correa Carrasco y B. Valdés de la Vega), Los medios de tutela frente al acoso moral en el
trabajo, Comares, 2007, pp. 45-49



a Leymann. Este fue un psicélogo clinico que a principios de los afios 80 encontrd un patron
de comportamiento que se basaba en una conducta hostil a largo plazo ejercida sobre los
empleados en los lugares de trabajo y que posteriormente denomind “mobbing”. De esta
forma, se convirtié en el pionero en el estudio y conceptualizacion de este fendmeno. Define
el acoso laboral como “aquella situacién en la que una persona (0 un grupo de personas)
ejercen una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media,
una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media, unos seis meses) sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio de las
labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de

trabajo™.

El concepto de Leymann ha influido en las definiciones que se han adoptado en el ambito
juridico, como por ejemplo en la acepcion que ofrece el Instituto Nacional de Higiene y Salud
en el Trabajo espaiiol, que delimita el “mobbing” referenciando a este autor®. Esta es una
definicion de una situacién que se enmarca en el ambito laboral pero que pertenece a larama
de la psicologia. Desde esta ultima aporta un marco general en toda la rama de estudio que
se constituye en episodios sistematicos y reiterados de agresion psicolégica, llevados a cabo
con el objetivo de destruir a la victima. Desde la perspectiva del Derecho del Trabajo (dmbito
laboral) la delimitacion del concepto se caracteriza por los elementos diferenciadores’®. Pese
a las similitudes que guarda el estudio y conceptualizacion de este fendmeno en ambas ramas
seria inapropiado tratar el concepto de acoso moral trasladando Unica y exclusivamente la

caracterizacion psicosocial de este fendmeno al ambito juridico'.

A pesar de esto no podemos obviar que el concepto juridico de “mobbing” se ha modelado
partiendo de una perspectiva psicolégica, pero desde la perspectiva juridica es importante fijar
los puntos en los que diverge este concepto. Para ello podemos acudir a diferentes
acepciones que aportan los distintos autores que estudian el fenémeno, en las que

establecen:

“ El acoso moral en los lugares de trabajo consiste en todos aquellos comportamiento, actos
o conductas llevados a cabo por una o varias personas en el entorno laboral que, de forma
persistente en el tiempo, tienen como objetivo intimidar, apocar, reducir, amilanar y consumir

emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a forzar su salida de la organizacién o

8 LEYMANN, H. La persecution au travail: Mobbing. Editions de Suil, Paris, 1996, pag. 23.

9 DAZA, FM y BILBAO, JP (1998). NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing.

10 ROJAS, G.P. Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 48. 62

11 JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: Anélisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp. 57-64
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satisfacer la necesidad patoldgica de agredir, controlar y destruir que suele presentar el

hostigador como medio de reafirmacion personal”'2.

“Todos aquellos actos o conductas llevadas a cabo por una o varias personas que, de forma
prolongada en el tiempo, atentan contra la dignidad de un tercero o terceros, en el entorno
laboral, ya sea por el desprestigio causado a la propia persona como por el descrédito al
trabajo por ella desempefiado, de forma tal que se produzca un dafo psiquico y/ fisico al

trabajador o trabajadores afectados™.

“Toda forma de agresion sistematica o reiterada — maltrato psicolégico habitual — de una o
varias personas contra otra persona, incluso contra otras, en el medio de trabajo, constituida
por una secundaria de actuaciones hostiles, degradantes o intimidatorias, dirigida
especificamente a — o0 que tiene como resultado — romper sus redes de comunicacioén en el
medio, aislandolo de su ambiente (“hacerle el vacio”), para reforzar su posicién de dominio,
juridico (superior) o social (compafiero), y al margen de la lesion concretamente alcanzada

respecto a su salud fisica o psiquica™*

Desde la doctrina judicial™ la acepcion que se aporta de la figura de “mobbing” es: “aquella
conducta abusiva o violencia psicoldgica al que se somete de forma sistematica a una persona
en el ambito laboral, manifestada especialmente a través reiterados comportamientos,
palabras o actitudes que lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador y que
pongan en peligro o degraden sus condiciones de trabajo. Actitudes de hostigamiento que
conducen al aislamiento del interesado en el marco laboral, produciéndole ansiedad, estrés,
pérdida de autoestima y alteraciones psicosomaticas, y determinando en ocasiones el
abandono de su empleo por resultarle insostenible la presion a que se encuentra sometido.
En definicién oficial -Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo- se trata de
“aquella situacién en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia
psicologica extrema, de forma sistematica (al menos, una vez por semana) durante un tiempo

prolongado (mas de seis meses) sobre otra persona en el lugar de trabajo™.

Las definiciones que se pueden aportar con relacion al concepto de acoso moral son muchas,
pero todas ellas tienen una serie de elementos comunes que hacen que podamos resumir el

acoso moral como: una situacion de violencia psiquica o intimidacion que, se ejerce de forma

12 ROMERO RODENAS, M°J., Proteccién frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004 p.14.

13 CONESA BALLESTERO, J. y SANAHUJA VIDAL, M. “Acoso moral en el trabajo: tratamiento juridico (mobbing),
Actualidad Laboral n°30, 2002, p.644.

14 Marcos, J. I. (2012). El observatorio vasco sobre acoso moral en el trabajo. Lan Harremanak - Revista De
Relaciones Laborales, p.10

5 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia 5358/2021 (Sala de lo Social, Seccién 12, de 20 de
diciembre de 2021 (recurso 4120/2021); Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia 2743/2021 (Sala de
lo Social, Seccion 12), de 5 de julio de 2021 (recurso 2240/2021)
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reiterada, a través de conductas que resultan humillantes, hostiles y vejatorias, que pueden
ser realizadas por un superior, por un trabajador que se encuentra en un mismo rango, o por

un tercero vinculado a la empresa, que en definitiva provocan el aislamiento del acosado’.

Para poder entender el acoso laboral de forma completa debemos diferenciarlo de algunas
especies cualificadas, como el acoso discriminatorio, con sus diferentes variantes, y el acoso
sexual. La necesidad de marcar lineas diferenciadoras surge de la similitud entre los

elementos que componen las tres figuras.

El acoso discriminatorio se contempla en nuestra legislacién interna con el articulo 28 de la
Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social que
lo define como “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion
0 convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga
como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
humillante u ofensivo”. Partiendo de esta misma definicion se recoge en el articulo 4.2 c) del
Estatuto de los Trabajadores (ET) la proteccion de los trabajadores frente a una conducta

discriminatoria como un derecho intrinseco al trabajo.

Asi, el acoso discriminatorio se estructura en torno a la conexion entre el acoso y
determinadas circunstancias personales que les hace ser constitutivos de una conducta
discriminatoria. Con respecto a este segundo parametro (las circunstancias personales), cabe
resaltar que el acoso discriminatorio se forma a través de una serie de conexiones. De esta
forma, existen distintos tipos de acoso discriminatorio como pueden ser: el acoso por razén
de sexo, por religion, por origen racial, por discapacidad. En todos ellos se genera una
situacion que implica la creacién de un entorno intimidatorio y un atentado contra su dignidad
en las que se produce una discriminacién (en cada caso por motivos diferentes) y siempre

enmarcado en un contexto laboral.

La principal diferencia entre el acoso discriminatorio y el acoso moral laboral se encuentra en
la estructura juridica de este ultimo que nos da una perspectiva de acoso sin adjetivos, sin
condicionantes. El acoso moral laboral se refiere a aquellas conductas que tienen como
objetivo o consecuencia la vulneracion del derecho a la dignidad de la persona que sufre un

acoso, pero no por un motivo de discriminacion concreto®’.

El acoso sexual se define en la Directiva 2002/73/CE"® como “la situaciéon en que se produce

16 ROJAS RIVERO, G.P., Delimitacion, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 48.
62

7 NAVARRO NIETO, F. La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Aranzadi, Navarra, 2007, pp. 47- 55

'8 Directiva 2002/73/CEE Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que modifica la
Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
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un comportamiento no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o
el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”. Tanto el acoso moral como el acoso sexual tienen
elementos comunes guardando cierto paralelismo. Por una parte, nos encontramos con el
componente ambiental, es decir, que ambos se enmarcan en el lugar de trabajo. La
vulneracion y defensa del derecho a la dignidad de la persona y a su integridad fisica y moral
es otro elemento comun entre ambas figuras. También se encuentran puntos comunes dentro
de los efectos que se producen, pudiendo producir ambos dafios emocionales y fisicos, una
disminucion del rendimiento en el trabajo e incluso el abandono del puesto de trabajo, entre

otros.

Teniendo en cuenta todos los elementos comunes entre el acoso laboral y el acoso sexual
para diferenciarlos debemos de acudir al estudio del elemento conductual. En el acoso sexual
la conducta constitutiva de acoso es de contenido sexual o libidinoso, pudiendo ser de forma
directa o indirecta (insinuaciones), de forma fisica o por palabra. El bien juridico que se
pretende proteger es la libertad sexual de los trabajadores. En cambio, en el acoso laboral la
conducta no tiene que ser de ningun tipo concreto, bastando con que vulnere el derecho a la
dignidad de los trabajadores y sea prolongada en el tiempo, sin que sea necesario que se dé

en ningun contexto concreto.

Ademas, para poder determinar que una conducta es constitutiva de acoso moral tiene que
existir un elemento de reiteracion y continuidad en el tiempo que es ineludible. En cambio, en
el acoso sexual la existencia de una uUnica conducta puede ser suficiente para que se

contemple’.

Para entender mejor esta diferencia debemos de distinguir las conductas constitutivas de
infraccion legal en funcion de su desarrollo en el tiempo, para poder clasificarlas dentro de las
distintas figuras. Esto es: si se dan con caracter exclusivo en una ocasion o si se repiten en el
tiempo de forma prolongada?. Un solo acto ofensivo podra constituir una infraccion juridica,
pero no una conducta de acoso. En cambio, cuando esta actuacion se prolongue en el tiempo
podra constituirse acoso laboral. Salvo, como se dijo en el caso del acoso sexual, en el que
un unico supuesto puede considerarse suficiente?’. La clave esta, a diferencia de otras formas

de violencia en el lugar de trabajo, en la frecuencia y en la duracion del acto, mas que en la

trabajo.
9 ROMERO RODENAS, M.2J. Proteccion frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004, pp. 19-20.

20 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (STSJ) 5304/2005 (Sala de lo Social, 12), de 10 de junio
de 2005 (recurso 3957/2004)

21 ARBONES LAPENA, H.I. Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva, Bomarzo, Albacete, 2014, pp.15-30
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gravedad de las conductas aisladas?.
1.1. ELEMENTOS ESTRUCTURALES

Para poder comprender el acoso laboral debemos de analizar los elementos estructurales.
En primer lugar, la conducta constitutiva de acoso debe de desarrollarse en el entorno laboral,
es decir, el comportamiento ilicito debe realizarse en el lugar de trabajo o en un espacio en el
que exista una conexion directa con este. Que el acoso moral al trabajador se produzca en el

lugar de trabajo es inherente al propio concepto.

Esta circunstancia hace que la conducta se encuentre agravada ya que no puede abandonar
el espacio en el que se esta produciendo la situacion de acoso, viéendose ademas obligado a
retornar a él de forma cotidiana. El acosado y el acosador por tanto deben formar parte del
mismo ambito laboral, entendiéndolo desde un sentido amplio y flexible?*. De esta forma, se
considerara que un tercero que se encuentre vinculado con el entorno de trabajo del sujeto

acosado y que desarrolle conductas acosadoras, puede ser sujeto activo de acoso laboral.

Ademas, cuando el comportamiento susceptible de considerarse acoso se produzca fuera del
trabajo, pero como consecuencia de este se estimara que se produce acoso moral. Esto sera
asi independientemente de si se trata de una extrapolacion de la conducta de caracter fisico
o digital. Por ello, se podra valorar que se produce acoso moral laboral cuando se lleva a cabo
a través de redes sociales o digitales, fuera del horario laboral, siempre y cuando este acoso

tenga una vinculacion al trabajo o se inicie en el mismo?*.

La doctrina judicial®® se refiere a la conducta tipica constitutiva de acoso laboral como aquella
que implica un hostigamiento, persecucion o la violencia psicolégica hacia el trabajador. Son
conductas que deben considerarse antijuridicas que se manifiestan a través de acciones u
omisiones tendentes a producir una situacion que genera un malestar en el ambito laboral

para el trabajador que la sufre.

Podemos delimitar alguna de estas conductas, para ello acudimos al Criterio Técnico de la

22 ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacion, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 48. 62
28 ROMERO RODENAS, M.2J. Proteccion frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004, pp. 33

24 ALVAREZ DEL CUVILLO, A. El ciberacoso como categoria juridica. Temas Laborales nium.157, 2021, pp. 167-
192

25 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia (STSJ) 3370/2007 Asturias (Sala de lo Social, 32) de 20 de julio de
2007 (recurso 3370/2007) -, “En cuanto a las formas de expresion del acoso u hostigamiento psicolégico van o
pueden ir desde acciones contra la dignidad personal del afectado, ridiculizandole, riéndose publicamente de él,
de su aspecto fisico, gestos, estilo de vida,...; acciones contra el desempefio de su trabajo, encomendandole
trabajo en exceso, dificil de realizar, innecesario, mondétono y repetitivo, por debajo de su cualificacién
profesional,...; bien colocandole en situaciones de inequidad mediante el establecimiento de diferencias de trato,
mediante la distribuciébn no equitativa del trabajo, empleo de desigualdades retributivas,...; etc.; resultando
profundamente afectada a raiz de ello la salud social del individuo.”
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Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 69/2009%, a partir del que obtenemos una
clasificaciéon que diferencia estos comportamientos, siendo estas: dejar al trabajador de forma
continuada sin ocupacion efectiva o incomunicado sin causa alguna que lo justifique, dictar
6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan, ocupacion
en tareas inutiles o que no tienen valor productivo, acciones de represalia frente a trabajadores
que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la empresa o que han colaborado
con los reclamantes, insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador, reprenderlo
reiteradamente delante de otras personas, difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida

privada.

Una vez concretado el entorno en el que se produce el comportamiento ilicito y la conducta
tipica que constituye acoso laboral entramos a valorar un elemento esencial dentro de los
factores objetivos: la exigencia temporal o de reiteracion en el comportamiento de acoso. El
acoso moral laboral exige que se produzca una acumulacién de actuaciones que resulten
degradantes u hostiles (“toda forma de agresion sistematica o reiterada — de forma prolongada

en el tiempo — de forma persistente en el tiempo™?7).

La ausencia del componente de repeticion en el tiempo hace que las conductas ilicitas que se
dan en el entorno laboral no se puedan clasificar como acoso moral, y frente a estas se

deberian de activar mecanismos de reaccion diferente.

Partimos de que el hostigamiento debe de ser prolongado en el tiempo y reiterado, es por ello
por lo que se ha tratado de aportar una acotacién temporal. Se entiende que un
comportamiento ilicito es constitutivo de acoso laboral cuando se prolonga por un periodo
minimo de seis meses, con una reiteracion de una o varias veces por semana®. En la practica
se ha flexibilizado permitiendo entender esta acotacion temporal de forma amplia. Se
considera necesario demostrar que hay una prolongacién dentro de la conducta y que la
reiteracién se produce durante un tiempo mas o menos dilatado, pero sin llegar a ajustarse de

forma estricta unos tiempos rigidos®.

Los sujetos que se encuentran implicados dentro de una relacién de acoso laboral son el

26 |nspeccion de Trabajo y Seguridad Social, Criterio técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la inspeccion de
trabajo y seguridad social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

27 ROMERO RODENAS, M°J., Proteccién frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004 p.14. CONESA
BALLESTERO, J. y SANAHUJA VIDAL, M. “Acoso moral en el trabajo: tratamiento juridico (mobbing), Actualidad
Laboral n°30, 2002, p.644. Observatorio vasco (2004). El acoso moral- mobbing- en los lugares de trabajo:
comprender para intervenir, Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad Social, Servicio Central de
Publicaciones del Gobierno Vasco, p.10

28 ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 63-
64

29 CONESA BALLESTERO J. y SANAHUJA VIDAL M. Acoso moral en el trabajo: tratamiento juridico (mobbing).
Aranzadi social num. 4 (2002), pp. 642 y ss.
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acosador y la victima, aunque la relacion no tiene por qué ser individual puede provenir de un
grupo o colectivo (por ejemplo, varios comparferos). El acosado puede ser igualmente un

unico sujeto o mas de uno, aunque esta situacion tiene un caracter mas excepcional.

El sujeto activo, es el acosador, que puede ser tanto personas pertenecientes a la misma
organizacién (de distinto o igual nivel jerarquico) como terceros que se encuentren vinculados
a la empresa sin que llegue a existir una relacién de subordinacién, es decir, sin vinculacion
directa. La persona que ejerce la conducta que es constitutiva de acoso puede ser, por tanto,

un superior jerarquico, otros trabajadores de la misma empresa o un tercero vinculado®.

El hecho de que el acosador se entienda desde una perspectiva amplia es muy importante de
cara a la acotacion de una situacién susceptible de considerarse acoso moral laboral. Un
ejemplo seria el caso de la subcontratacién entre empresas, en las que los trabajadores no
pertenecen ala empresa principal, pero sitienen un vinculo con ella y podran ser considerados
sujeto activo o pasivo de acoso moral. Otro supuesto en el que se puede observar la
importancia de la interpretacion amplia del sujeto es en el caso de los trabajadores puestos a
disposicion por parte de Empresas de Trabajo Temporal (ETT). El acoso puede provenir en
estos casos de trabajadores de la ETT o de los trabajadores de la empresa principal. También
se consideran como un tercero que opera como sujeto activo los clientes o usuarios del

servicio que ofrece la empresa en la que se esta produciendo una situaciéon de acoso®'.

La identificacion del sujeto activo es especialmente relevante en relacion con la posicién que
ostenta el empresario, ya que puede responder por los actos de terceros que actian en un
espacio en el que tiene poder de disposicidon y de decision. Por ello, la identificacion de los
sujetos activos en relacién con la tutela preventiva por parte del empresario es un elemento

clave®.

El sujeto pasivo es aquel que sufre las consecuencias del acoso (victima de acoso). Dentro
de la definicion que nos aporta el articulo 27 de la Ley 62/2003 no se especifica sobre la
posibilidad de la existencia de una pluralidad de sujetos acosados. Se alude con frecuencia a
la pluralidad de sujetos dentro de la parte activa, pero no sucede de igual manera con la parte
pasiva. Si acudimos a la doctrina judicial®*® observamos como se ha llegado a reconocer la
existencia de una pluralidad de sujetos pasivos en supuestos de acoso moral, pero no es un

hecho que se dé con frecuencia. El hecho de reconocer el acoso plural dirigido hacia toda o

30 ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacioén, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 80-83
31 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, Madrid, 2005, pp. 47-48
32 ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 80-83

33 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco (Sala de lo Social, 12), de 9 de julio de 2002 (recurso
1343/2002); Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco 72/2002 (Sala de lo Contencioso, 2?), de
14 de mayo de 2022 (recurso 392/2021)
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gran parte de una plantilla en un entorno laboral pueden hacer que resulte complicado

distinguir entre acoso moral y un modelo de trabajo autoritario.
1.1.1. La intencidon y el dafo cuestionados como elementos estructurales

El componente de intencionalidad es un elemento controvertido dentro de la clasificacion del
acoso moral laboral. Algunos pronunciamientos consideran constitutiva de acoso laboral la
existencia de intencionalidad en la conducta abusiva*. Esta intencionalidad puede
concretarse como una intencion de dafar o una intencion de perjudicar la integridad o la salud
psiquica. Otra parte de la doctrina no expresa la necesidad de que la intencionalidad aparezca
como elemento estructural del acoso moral laboral, sino que entiende que puede existir o no
esa intencion, pero esto no condiciona la existencia de una situacion de acoso moral®.
Consideran que entender la intencionalidad como un elemento estructural puede llevar a

alcanzar una definicion deficiente al no agotar todas las posibles situaciones de acoso.

A través del estudio de los elementos estructurales podemos determinar como el acoso moral
se estructura principalmente en una conducta tipica (hostigamiento) prolongada en el tiempo
en un entorno laboral. Todos estos elementos en conjunto provocan la vulneracion de
derechos pero sin que partan de una intencién, sino que se pueden derivar de una
organizacién deficiente de la empresa, o de una mala gestion de los recursos. Lo relevante
en este caso es que se produzca una conducta que constituya un hostigamiento y que se
prolongue en el tiempo. Al igual que no resulta relevante la intencionalidad para concebir el
acoso, la no intencionalidad no excluye esta figura. Por ello, consideraremos el elemento
intencional como un componente que aporta valor al estudio del acoso moral laboral pero que
no resulta constitutivo del mismo. A diferencia de lo que sucede con la conducta tipica
(hostigamiento, persecucién), el componente temporal, los sujetos que intervienen y el

entorno en el que se produce.

El dafo fisico o psiquico es otro punto sobre el que existe una controversia a nivel doctrinal.
Al igual que sucede con el elemento de intencionalidad, con el dafio se plantea el hecho de
que se trate como un elemento estructural del acoso laboral o que se trate de un elemento
que aporta en su conceptualizacion, pero no resulte necesario para su apreciacion®®. Existen
pronunciamientos doctrinales®” que otorgan al dafio psiquico la categoria de elemento

estructural. La otra linea doctrinal sigue un criterio objetivo, estableciendo que cuando se

34 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social, Seccién 12), de 12 de julio de 2002
(recurso 1414/2002).

35 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, Madrid, 2005, pp. 37-40
3% SERRANO OLIVARES, R. E/ acoso moral en el trabajo, Madrid, 2005, pp. 42-44

37 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco 531/2002 (Sala de lo Social, Seccion 12), de 26 de
febrero de 2002 (recurso 163/2002)
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producen de forma reiterada una serie de comportamientos susceptibles de clasificarse como
lesivos, aun no provocando una lesién, puede concurrir acoso. Esto se debe a que consideran
el comportamiento del acosador juridicamente relevante, aunque no exista un dafo

evaluable3.

En el estudio que estamos realizando no consideraremos como elemento estructural el dafio
fisico y/o psiquico, ya que entendemos que si el dafo constituye un elemento esencial dentro
del estudio del acoso moral laboral se estaria definiendo por el resultado. Asi, estaria
quedando incompleta la definicion en si misma y generaria una inseguridad juridica, ya que
una misma conducta puede llegar a producir dafios a una persona y a otra no, lo que haria

que la conducta se considerase ilicita en funcion del sujeto pasivo.
1.1.2. Legitimacién en el acoso moral

La legitimacién se contempla desde una perspectiva multiple, desde el punto de vista de la
parte activa y de la parte pasiva. Segun lo dispuesto en el articulo 177 de la Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social tanto el trabajador como el sindicato tienen
legitimidad activa para reclamar la tutela frente a situaciones de acoso. Por excelencia sera la
figura del trabajador afectado por los supuestos de acoso el legitimado, pero el sindicato

también puede actuar de forma activa cuando demuestre que existe un interés legitimo.

Se considerara que un sindicato tiene interés legitimo, segun lo dispuesto por la doctrina
judicial del Tribunal Supremo®®, cuando la lesion a un derecho fundamental del trabajador

genere a su vez una discriminacion colectiva a un grupo de trabajadores.

El sindicato también podra intervenir como parte activa en una reclamacion por acoso laboral
cuando las conductas acusadoras se encuentren justificadas en la afiliacion sindical de un
grupo de trabajadores. En estos supuestos se dara una situacion de legitimacion activa plural,
ya que tanto el trabajador como el sindicato tienen legitimacion activa para intervenir dentro

del procedimiento?©.

En los supuestos en los que un trabajador victima de acoso fuese el Unico afectado por las
conductas acosadoras el sindicato podra intervenir como cooperador en el procedimiento de
tutela de los derechos fundamentales lesionados dentro del procedimiento, pero no como

legitimario activo por si mismo. Para que esto se pueda dar el trabajador que ha sido

% ROJAS RIVERO, G.P., “Resultado”, Delimitacién, prevencién y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete,
2005, pp. 80-83

39Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social, Seccion 12), de 18 febrero de 1994 (recurso 1735/1994),
Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Contencioso, Seccion 32) de 2 de febrero de 2000 (recurso 115/1993

40 PAVIA DE MEDEIROS DE OLIVEIRA, F. (2005). El acoso laboral. [Tesis de doctorado, Universidad de Valencial.
Servei de Publicacions
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supuestamente victima de acoso laboral debe de ser afiliado al sindicato que interviene como

cooperador o cuando se trate del sindicato que tenga la condicion de mas representativo.

Con respecto a la legitimacion pasiva, el legitimado pasivo por excelencia es el empresario
aun cuando los actos hayan sido llevados a cabo por el superior jerarquico del trabajador, un
directivo u otro trabajador de la empresa. Esta legitimacién pasiva general descansa sobre el
articulo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores en el que se refleja la obligacion del empresario

de proteger a los trabajadores frente a las situaciones de acoso moral laboral*’.

La legitimacion pasiva por parte de la victima se dirige contra el empresario al derivarse esta
del hecho de haber incumplido los deberes preventivos en materia de hostigamiento en el
trabajo. En el supuesto de que la conducta susceptible de acoso se desarrolle por una persona
distinta al empresario se debera de reconocer litisconsorcio pasivo necesario entre empresario

y acosador®?.

Igualmente, como establece el articulo 177.3 de la LJS: “El Ministerio Fiscal sera siempre
parte en estos procesos en defensa de los derechos fundamentales y de las libertades
publicas, velando especialmente por la integridad de la reparacién de las victimas e
interesando la adopcién, en su caso, de las medidas necesarias para la depuracion de las
conductas delictivas.” La importancia de que se cite el Ministerio Fiscal reside en evitar que
se inste la nulidad de las actuaciones, y en cambio, su falta de comparecencia tras haber sido

debidamente citado no desprendera esa consecuencia®.
1.3. BIENES JURIDICOS PROTEGIDOS

Cuando hablamos de acoso moral laboral, estamos tratando el estudio de la vulneracion de
una serie de derechos que son inherentes a la persona en el entorno laboral. Los principales
bienes juridicos que se contemplan en relacion con esta figura son: la dignidad de la persona,

el derecho al honor, a la intimidad, la integridad, la igualdad y la no discriminacion.*.

El derecho a la dignidad se encuentra regulado en el articulo 10 de la Constitucién Espafiola
pero no goza de consideracion de derecho fundamental. A pesar de ello, el derecho a la
dignidad se establece como derecho basico en el articulo 4.2 €) del ET, estableciéndose como
el principal bien juridico que afecta al acoso psicolégico. La lesién del derecho a la dignidad

humana se encuentra por tanto vinculado al comportamiento del acoso moral laboral y es uno

41 JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: Anélisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp. 81-100

42 pAVIA DE MEDEIROS DE OLIVEIRA, F. (2005). El acoso laboral. [Tesis de doctorado, Universidad de
Valencia]. Servei de Publicacions

43 GONZALEZ DEL REY, |. (octubre 2017). El proceso social de tutela jurisdiccional de los derechos
fundamentales. Nueva Revista Espafola de Derecho del Trabajo, (202).

44 NAVARRO NIETO, F. La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Aranzadi, Navarra, 2007, pp. 57-62
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de los bienes juridicos que se pretende proteger a través de la regulacion de esta figura®.

La doctrina jurisprudencial fija la dignidad como un elemento basico de calidad humana y lo
conceptualiza como: “un valor espiritual y moral inherente a la persona que se manifiesta
singularmente en la autodeterminacion consciente y responsable de la propia vida y que lleva

consigo la pretension de respeto por los demas*®”.

Se podrian diferenciar dos grandes dimensiones dentro del estudio de la dignidad, uno
vinculado de forma directa con la dignidad humana y conectado con la proteccién de los
derechos fundamentales que se encuentran constitucionalmente protegidos y otro vinculado

al concepto de dignidad profesional.

Con respecto al derecho a la proteccion de la integridad moral este se encuentra regulado en
el articulo 15 CE*’. Este derecho esta intimamente relacionado con la dignidad de la persona,
por lo que en muchos casos atacar uno implica el perjuicio del otro. De esta forma, se

considera esta figura (acoso moral laboral) con un caracter pluriofensivo.

La proteccion de los trabajadores frente a la vulneracion de la integridad fisica y moral en
cuanto supone una proteccion frente a la integridad de quien lo sufre, con graves
consecuencias para su salud. El acoso moral laboral pone en peligro la triple dimension que
abarca este derecho: la fisica, la psiquica y la moral. Por esto, se concibe como una de las
piedras angulares dentro de la proteccién frente al acoso ya que abarca muchas dimensiones

incluidas dentro del acoso moral y se vincula con la vulneracion de otros derechos.

El derecho al honor se encuentra recogido en el articulo 18 CE y es uno de los principales
derechos que se encuentran afectados cuando se dan situaciones de acoso moral. A través
de este se pretende proteger de descalificaciones y humillaciones, asi cuando el acoso moral
laboral se materialice a partir de conductas como injurias, calumnias, ridiculizacion en publico

entre otros se estara vulnerando el bien juridico del derecho al honor.

Las personas cuyo derecho al honor se vulnera dentro del entorno laboral ven perjudicado su
honor profesional, por ello la tutela de este derecho en este ambito sera con relacion al

prestigio profesional®.

Dentro del articulo 18 CE se regula el derecho a la intimidad que a su vez conforma también

el conjunto de derechos que se vinculan al acoso moral laboral, a través del mismo se

45 NAVARRO NIETO, F. “La integridad moral y los tratos degradantes como clave de la béveda del armazon juridico
de tutela frente al AML”, La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Aranzadi, Navarra, 2007, pp. 66-69

46 Sentencia del Tribunal Constitucional 53/1985, 11 de abril de 1985.

47 JURADO SEGOVIA, A. “El resultado lesivo de las conductas de acoso moral y su trascendencia constitucional”,
Acoso moral en el trabajo: Anélisis juridico-laboral, LaLey, Madrid, 2008, pp. 81-100

48 Sentencia del Tribunal Constitucional 85/1992, de 8 de junio 1992
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pretende garantizar la proteccion de la existencia de un ambito propio y reservado frente a los
terceros, ademas de tratar de asegurar la proteccién de la libertad. Esta intimidad es la del
trabajador frente a los terceros que interactian con él en el entorno laboral. En este sentido
son numerosas las conductas de “mobbing” que podrian encajar dentro de este tipo como por
comentarios sobre la conducta del trabajador, el comportamiento persona de este, actividades

que realice fuera del ambito laboral, entre otras.

El articulo 14.1 CE establece la igualdad de los espafioles ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién por sexo, edad, raza, religion, opinion y cualquier otra circunstancia
personal o social. Esto se aplica también al derecho de los trabajadores y en concreto en las
conductas susceptibles de considerarse acoso moral. Este se encuentra vinculado con la
discriminacién, en ocasiones ya que no tiene porque darse siempre esta vulneracion, al
aplicarse conductas que traten de forma desigual al trabajador y que se encuentren

prohibidas.
1.4. FIGURAS AFINES DEL ACOSO

No todos los casos que muestran un conflicto entre un empleado y su superior o empleados
de la misma categoria puede considerarse acoso moral; es decir, no todas las
manifestaciones del poder empresarial, incluso cuando se produce de forma abusiva, pueden
ser catalogadas como acoso moral. Este tipo de maltrato aun no considerandolo acoso moral

recibird una respuesta legal*.

Asi, no toda conducta ilicita, incumplimiento grave del empresario, conducta vejatoria o
situacion de estrés constituye acoso moral. Por ello, es importante diferenciar el acoso moral
de las figuras que resultan afines, y, en particular: el estrés laboral, el sindrome del quemado

o burn-out y el ejercicio abusivo de los poderes empresariales®.

El estrés laboral es una respuesta que se genera de forma fisioldgica, psicoldgica y de
comportamiento cuando un individuo trata de adaptarse y ajustarse a presiones de caracter
interno y externo en un contexto laboral. El acoso moral se puede concebir como un tipo
concreto de estrés laboral, y la existencia de un ambiente propenso a generar estrés laboral
(debido a condiciones de trabajo y organizativas, excesiva carga de trabajo, etcétera) puede

favorecer que surjan situaciones de acoso moral®’.

El estrés en si mismo no es el que genera la situacién de acoso moral. En una situacion de

49 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (STSJ) 5304/2005 (Sala de lo Social, 12), de 10 de junio
de 2005 (recurso 3957/2004).

50 ROMERO RODENAS, M.2J. Proteccién frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004, pp. 15
51 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, Madrid, 2005, pp. 54-74
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acoso puede existir y existe estrés laboral, pero no toda situacion de estrés laboral es

constitutiva de acoso moral.

La doctrina judicial®? cualifica el acoso moral como la concurrencia de una efectiva y seria
presién psicoldgica procedente de un superior o de un compafiero que se produzca sobre un
trabajador acosado, perdiendo la posibilidad de tener una convivencia normal en su propio
ambito profesional. Y establece la linea diferenciadora entre este y el sometimiento a
inadecuadas condiciones laborales que deriven en un estrés laboral. Por tanto, considera que
los problemas laborales, no constituye acoso moral y puede calificarse como estrés laboral
que puede derivar en un accidente laboral. Asi, el hecho de que el superior jerarquico sea una
persona dura y exigente, que ejerza cierta presion sobre sus empleado con el objetivo de
alcanzar mejores resultados de forma consecutiva, o el mal caracter o indiferencia de los
companeros de trabajo, o la indiferencia de unos y otros, no constituye acoso moral per sé

pero si puede derivar en estrés laboral.

La figura del sindrome del quemado o burn-out es una modalidad concreta del estrés laboral.
El burn-out se constituye por un agotamiento fisico y mental intenso que se da como resultado
de un estrés en el ambito laboral fuerte y prolongado en el tiempo, se considera que surge
como consecuencia del trabajo profundo®. Tanto el burn-out como el acoso laboral se pueden
considerar figuras que dependen del estrés laboral o que surgen como consecuencia de la
combinacion entre este y otros elementos. En el supuesto del burn-out es el propio trabajo el
que genera una situacion de estrés que produce un malestar fisico o psiquico. En cambio, en
el acoso laboral es una conducta reiterada de hostigamiento, que no tiene por qué tener
relacion con el desempefio de las funciones del trabajador, la que desencadena una

situacion®.

Para tratar de contextualizar el fendmeno del ejercicio abusivo de los poderes empresariales
debemos de entender que surge como consecuencia de una finalidad empresarial, es decir,
se trata de alcanzar un mejor funcionamiento de la empresa tomando como referencia
unicamente los intereses econdmicos, técnicos, organizativos y/o productivos del empresario.
Esto es lo que genera o puede llegar a generar un ejercicio abusivo por parte de los
empresarios. Este planteamiento requiere mayor matizacién ya que estos elementos pueden
ser constitutivos también de acoso moral, como hemos mencionado no tiene por qué tener

una intencion de dafio, sino que puede darse un acoso por una mala organizacion

52 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura 765/2003, (Sala de lo Social, Seccion1?), de 16 de
diciembre de 2003 (recurso 692/2003).

53 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia 5358/2021 (Sala de lo Social, Seccion 12, de 20 de
diciembre de 2021 (recurso 4120/2021)

54 ARBONES LAPENA, H.l. Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva, Bomarzo, Albacete, 2014, pp. 44- 46
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empresarial®.

En la casuistica doctrinal podemos observar como se establece la frontera entre el acoso
moral y el ejercicio abusivo de los poderes empresariales, en la que se expone: "no es
parangonable el acoso moral al ejercicio arbitrario del poder directivo empresarial, pues con
éste el empresario suele simplemente buscar por medios inadecuados un mayor
aprovechamiento de la mano de obra imponiendo condiciones de trabajo mas favorables a

sus intereses®.”

En la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cataluia (STSJ) 5304/2005 (Sala de lo
Social, 1?), de 10 de junio de 2005 (recurso 3957/2004) se expone un caso en el que se recurre
una sentencia que reconoce el acoso moral, asi el tribunal establece que en este caso se
considera que existe, o ha existido, una situacion de conflicto generalizada o de descontento
en un determinado departamento, o del enrarecimiento del entorno de trabajo. Pero se califica
como una actuacion deficiente de algun superior de la demandante, sin considerar que la
persona recibiese de forma aislada una situacion de hostigamiento o acoso. Para argumentar
esta decision se apoyan en el historial del Comité de Empresa, en el cual tan solo se refleja
dos denuncias de situacién de acoso, en términos genéricos, sin citar a la trabajadora
demandante, en dos ocasiones. A pesar, de que se reflejan quejas con respecto a la conducta
de la superior jerarquica de la demandante. En estas comunicaciones se alude a cuestiones
generales relacionadas con un determinado entorno de trabajo, que se considera que no se

puede identificar con un clima hostil concreto.

De este supuesto podemos observar como la linea que se marca entre las distintas figuras es
muy fina y como la forma de probar una u otra se basa en aspectos muy concretos dentro de
la organizacion del trabajo. Por lo que, de cara a una reclamacion por acoso activar todos los
protocolos previos internos y dar informacion sobre la situacion al entorno laboral que se

considere puede resultar determinante.

Para poder diferenciar estos fenébmenos se atiende a una calificacion cuantitativa y cualitativa
del comportamiento, de tal forma que si los comportamientos abusivos se prolongan en el
tiempo de forma reiterada e implican una conducta que lleva a humillacién o vejacion de los

trabajadores se le dara consideracion de acoso moral laboral.
1.5 TIPOS DE ACOSO LABORAL

El acoso moral laboral se puede dar de formas muy distintas dependiendo del lugar del que

55 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, Madrid, 2005, pp. 54-74

56 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia 5304/2005 (Sala de lo Social, 12), de 10 de junio de
2005 (recurso 3957/2004).
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provenga (un compafero o un superior jerarquico), el soporte que se utilice para llevar a cabo
la conducta, si es por un acto o una omisién. Asi, atendiendo a la responsabilidad empresarial
podemos diferenciar entre acoso moral activo cuando es el propio empresario el que
desarrolla comportamientos susceptibles de “mobbing”, y acoso moral pasivo, cuando el

empresario es espectador tolerando las situaciones entre comparieros de trabajo o terceros.

El “mobbing” también se puede clasificar en funcién de la forma en la que se desarrollan las
conductas abusivas u hostiles. Asi, el acoso laboral se puede dar por accién o por omisién. El
“mobbing” por accién se produce a través de conductas directas como serian gritos, insultos,
humillaciones y otras conductas de caracter vejatorio que se materialicen contra el trabajador
que las sufre. En cambio, las conductas que producen acoso laboral por omisién no son
acciones hostiles directas, sino se producen a través de la inaccion o limitacion del trabajador
en ciertos aspectos se produce una situacion hostil o de caracter vejatorio. Entre estas
conductas omisivas podrian enmarcarse la aplicacion de restricciones, prohibiciones, la

negacion de la comunicacion con comparieros, el aislamiento, entre otras.

Finalmente podemos acudir a una clasificacion que estudia el acoso laboral en funcion del
rango jerarquico que ostente el acosador dentro de la empresa. De esta forma, podemos
diferenciar el acoso vertical cuando se produce entre sujetos de rangos jerarquicos diferentes

y el acoso horizontal cuando se da entre comparieros de mismo rango®’.

Dentro del acoso vertical se distingue el acoso vertical ascendente y descendente. El acoso
vertical ascendente sera el que se produzca por una persona o un grupo de personas contra
otra que tiene un rango jerarquico superior, este es menos frecuente. El acoso vertical
descendente se dara cuando se produzca una situacién de acoso laboral contra una persona
a través de un comportamiento llevado a cabo por un o un grupo de superiores jerarquicos,

siendo este es el caso mas habitual®®.

El acoso moral horizontal se postula desde la perspectiva del sujeto que desarrolla la conducta
de acoso es un companero del mismo nivel jerarquico. En este supuesto, en muchos de los
casos el “mobbing” viene por una conducta grupal mas que individual, y suele estar motivada

por sentimientos de envidia y celos del agresor o agresores hacia la victima®.

En este punto nos planteamos el ciberacoso como una figura controvertida en su delimitacion

con respecto al acoso laboral. En la actualidad una parte muy importante de la vida de las

57 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia 5358/2021 (Sala de lo Social, Seccién 12, de 20 de
diciembre de 2021 (recurso 4120/2021)

58 ROJAS RIVERO, G.P., “Tipos de acoso moral”, Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo,
Albacete, 2005, pp. 97-99

59 ARBONES LAPENA, H.1. “Acoso moral horizontal”, Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva, Bomarzo,
Albacete, 2014, pp. 44- 46
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personas se desarrolla en entornos digitales donde existen interacciones de todo tipo (social,
educativo, profesional, personal, ludico, etcétera). La aparicion de nuevas formas de violencia
psicolégica ligada a estos contextos es algo palpable y evidente. Es por ello, que nos debemos
de plantear si el acoso en internet se distingue del acoso laboral o si por el contrario lo
conforman los mismos elementos y simplemente constituye un nuevo espacio en el que puede

desarrollarse.

El acoso que se produce dentro del entorno laboral puede traspasar a las redes, asi se
considerara acoso laboral cuando contenga los elementos diferenciadores de esta figura
conducta tipica, prolongacion en el tiempo, sujetos activos o pasivos y exista una conexion
con el entorno laboral. Debido al componente esencial de reiteracion que exige el acoso
laboral para identificarlo como tal, se puede entender que el ciberacoso en el trabajo no es
una conducta separada que se diferencie del acoso laboral, sino que podria suponer un

cambio en el medio o en los medios en los que se produce el acoso.

Asi, en el ciberacoso el sujeto que realiza la conducta debe de encontrarse vinculado al
entorno laboral. Este sujeto no tiene por qué ser un superior jerarquico, puede ser un
companero, un tercero vinculado a la empresa a través de otra o un tercero que reciba
servicios. El ciberacoso sera considerado un tipo de acoso moral cuando se encuentren
vinculados con el entorno laboral y se produzca de forma reiterada®. La vinculacion con el
entorno laboral puede ser porque se desarrolle en el centro de trabajo, o en horario de trabajo
o porque la conducta se prolongue fuera del entorno. En este caso se consideraria igualmente
constitutivo de acoso moral laboral, al igual que si tan soélo se desarrollase fuera del entorno

laboral pero como consecuencia de este.

De esta manera, el acoso moral laboral puede darse en “escenarios digitales” mediante el uso
de tecnologias de la informacién. De hecho, es posible que un proceso sistematico de acoso
moral pueda involucrar una variedad de comportamiento que se desarrollen tanto en espacios
digitales como fisicos. Por ello, consideraremos el ciberacoso como un tipo de acoso moral

laboral.

Esta figura como elemento del acoso laboral se encuentra reflejada en el articulo 48 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres a través
del cual se promueve que las empresas protejan a los trabajadores frente a situaciones de

acoso, incluyendo los que se cometen en el ambito digital.

60 ALVAREZ DEL CUVILLO, A. El ciberacoso como categoria juridica. Temas Laborales nim.157, 2021, pp. 167-
192
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2.TUTELA PREVENTIVA DEL ACOSO LABORAL

El acoso laboral se entiende como una manifestacion de violencia en el entorno laboral que
tomando una perspectiva juridica se puede analizar desde muchos puntos de vista, al haberse
aportado respuestas normativas muy variadas. Como hemos mencionado la legislacion en
materia de acoso moral laboral no es completa y sistematica, sino que se encuentra dispersa

en el conjunto de leyes que tratan de proteger frente al mismo®".

La respuesta a nivel normativo se aporta desde la perspectiva juridico laboral, que a su vez
se complementa con el ambito penal, civil y contencioso-administrativo. Centrandonos
unicamente en el analisis de la perspectiva laboral, desde esta se aportan tres tipos de tutela
frente a las conductas constitutivas de acoso laboral: la tutela preventiva, la tutela reparadora

o resarcitoria y la tutela sancionadora®?.

La tutela preventiva es la que se enfoca en un momento anterior a que surja el problema, lo
que busca es prevenir el acoso moral en su origen, y, por tanto, evitar que llegue a producirse,
0, que en el caso de que se produzca existan mecanismos para frenarlo o minimizar sus

efectos.

La tutela reparadora frente al acoso moral laboral se situa en la busqueda de soluciones de
tipo reactivo (reparador y/o resarcitorio). Esta se ubica en un momento en el que ya se ha
producido la conductailicita y lo que busca es la reposicion de la situacién al momento anterior

a la vulneracion, el cese de la conducta abusiva y la aplicacion de las medidas en su caso®.

La tutela sancionadora se basa en la sancion a los sujetos infractores, es la menos
satisfactoria para el trabajador ya que no restituye los derechos lesionados ni resarce dafios,
su funcion seria principalmente disuasoria. Esta tutela puede tener, a su vez, tres marcos de
actuacion: el disciplinario empresarial, el de infracciones y sanciones en el orden social, y el

penal.
2.1. CONTEXTUALIZACION DE LA TUTELA PREVENTIVA

El acoso moral laboral se puede analizar desde distintas perspectivas de proteccién juridica,
dependiendo del momento en el que nos situemos con respecto a la conducta ilicita
susceptible de considerarse acoso podemos observar distintas tutelas. La tutela reparadora,

la tutela sancionadora y la tutela preventiva que es la que estudiaremos en el presente trabajo.

61 ROMERO RODENAS, M.2J. “Tutela judicial frente al mobbing”, Proteccién frente al acoso en el trabajo, Bomarzo,
Albacete, 2004, pp. 75-77

62 ARBONES LAPENA, H.I. “Tutela preventiva como punto de partida en la lucha contra el acoso moral en el
trabajo”, Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva, Bomarzo, Albacete, 2014, pp. 85-109

63 SERRANO OLIVARES, R. “El acoso moral como efecto de los riesgos psicosociales: la tutela preventiva”, E/
acoso moral en el trabajo, CES, Madrid, 2005, pp. 54-74
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Esta se sitia en un momento anterior a que surja una posible situacién de acoso, a través de
ella se busca activar mecanismos que prevengan estas conductas tratando de evitarlas. Se
puede considerar una de las mas importantes ya que busca prevenir el acoso desde su origen,
tratando de evitar su aparicion o desarrollo en el contexto de los riesgos psicosociales

laborales.

Para hablar de tutela preventiva acudimos a la legislacion sobre prevencion de riesgos
laborales. El acoso moral en el ambito laboral comprende las “nuevas enfermedades” que han
ido surgiendo en los entornos laborales y a su vez “nuevas enfermedades” en el ambito laboral

y asu vez, forma parte de los denominados riesgos psicosociales®.

El acoso moral laboral se encuentra relacionado con los factores de riesgo psicosociales
laborales, definidos por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo® como:
“Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo y, sobre todo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas a través de

mecanismos psicolégicos y fisioldgicos a los que también llamamos estrés”.

Desde la perspectiva de prevencién de riesgos laborales la proteccion de los riesgos
psicosociales es una disciplina que aborda el analisis de las condiciones de trabajo
psicosociales u organizativas, que también se pueden denominar factores psicosociales y
busca la proteccién de los trabajadores frente a ellos. Cuando estos factores psicosociales o
condiciones de trabajo son deficientes, afectan a los trabajadores en cuanto a sus
expectativas, necesidades, capacidades, actitudes... Los motivos pueden ser diversos —
diseno inadecuado de la organizacion, una mala implantacion o desarrollo, etc. —, pudiendo

producir un impacto negativo en su seguridad, salud y bienestar.

Los factores psicosociales que pueden implicar la creacién de un riesgo se encuentran
principalmente en: las caracteristicas estructurales de la organizacion (estilo de mando,
participacion de los trabajadores, comunicacion, etcétera), en las tareas asignadas (carga de
trabajo, autonomia, etcétera) y en el tiempo de trabajo (ritmo de trabajo, duracion, etcétera).
Y los define como la posibilidad de que un trabajador sufra determinado dafio derivando este

de unos factores de riesgo que se dan en el ambito laboral®.

La conexion entre “mobbing” y organizacion del trabajo es muy relevante desde el analisis de

la tutela preventiva, y en esta linea se postula el Parlamento Europeo en la Resolucion sobre

64 VV.AA. (coord. M. Correa Carrasco), Acoso moral en el trabajo: concepto, prevencion, tutela procesal y
reparacién de dafios, Thomson-Aranzadi, Navarra, 2006, pp.113-116

65 MONCADA | LLUIS, S. y LLORENS SERRANO, C. (2000). NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21,
PSQCAT21) de evaluacioén de riesgos psicosociales.

66 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, CES, Madrid, 2005, pp. 105
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el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339 INI), en el que se determina que se pueden
considerar como causas del acoso moral, las deficiencias en la organizacién del trabajo, la

informacion y la gestion.

La base sobre la que se sustenta la aparicién del acoso moral laboral se encuentra en la
organizacion del trabajo y la gestion de los conflictos por parte de los superiores®”. Con
respecto a la organizacion del trabajo, el acoso se vera favorecido en aquellas organizaciones
cuyos métodos de trabajo y produccion tengan una base deficiente, y es aqui donde aparecen
los riesgos psicosociales. Por esto, no cabe duda de que debe estudiarse la prevencion del
acoso laboral desde la perspectiva de los riesgos psicosociales y las deficiencias

organizativas.

Los superiores jerarquicos pueden adoptar una postura proactiva ante la prevencién o en
cambio, producir el agravamiento de la situacion de conflicto. Esto puede darse a través de
una postura de negacioén frente a estas conductas o implicandose dentro del conflicto para
participar del mismo. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo reclama en la
Nota Técnica NTP 476, hostigamiento psicolégico en el trabajo: “mobbing”, que se impulsen
politicas de prevencion que se centren en identificar los conflictos y manejarlos para de esta
forma conocer la raiz de los comportamientos susceptibles de considerarse “mobbing”. Y, por
otra parte, exige la puesta en marcha de protocolos o reglas enfocados a resolver los

conflictos®.

El empresario ha de disefiar de forma adecuada los puestos de trabajo analizandolos desde
un punto de vista psicosocial, y tratando de asegurar la seguridad y la salud de los
trabajadores que vayan a ocuparlos. En el articulo 15.1. de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales se establece que la forma de identificar y evaluar los riesgos sigue unos pasos: a)
Evitar los riesgos; b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar; ¢) Combatir los riesgos en
su origen; d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion
de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de
produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monotono y repetitivo y a reducir los
efectos del mismo en la salud; e) Tener en cuenta la evolucién de la técnica; f) Sustituir lo
peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro; g) Planificar la prevencion, buscando un
conjunto coherente que integre en ella la técnica, la organizacién del trabajo, las condiciones
de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo; h)

Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual; i) Dar las debidas

67 DAZA, FM y BILBAO, JP (1998). NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing.
68 NAVARRO NIETO, F. La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Aranzadi, Navarra, 2007, pp. 80-81
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instrucciones a los trabajadores®.

Se podrian resumir las obligaciones organizativas de los empresarios en tres grandes grupos:
identificar los riesgos que se presentan en el desarrollo de una determina actividad, evitar los

riesgos que han sido identificados, evaluar los riesgos que no son evitables y controlarlos.

La gestion de los factores psicosociales como riesgos puede tener una triple vertiente de
actuacion/prevencion. El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo’® determina
tales vertientes como: 1. Medidas de prevencién en origen. Son las que deben priorizarse
frente a los otros tipos de intervenciones. Su objetivo es eliminar o reducir la exposicién al
riesgo modificando los estresores a nivel de la empresa y del entorno de trabajo. 2.Medidas
para aumentar recursos o resistencia de las personas ya expuestas, protegiéndolas frente a
situaciones de trabajo potencialmente estresantes. Su objetivo es aumentar los recursos
personales individual o colectivamente 3. Medidas con actuaciones terapéuticas sobre las

personas, cuyo objetivo es proteger a las personas que ya presentan efectos.

En este estudio nos centraremos Unicamente en el andlisis de las medidas de prevencién en
origen que deben de llevar a cabo las empresas y en el estudio de las medidas que se

desarrollan en la negociacién colectiva.
2.2. MEDIDAS DE PREVENCION EN ORIGEN

La triple vertiente de prevencién establece que, en primer lugar, se tienen en cuenta las
medidas de prevenciéon en origen que se deben de priorizar frente a los otros tipos de
intervenciones. Estas consisten en actuaciones enfocadas hacia la minimizacién de los
riesgos que se pueden evitar mediante una prevencion. El primero de los puntos relevantes
en el andlisis de la prevencion en origen es la adopcién de medidas que conlleven una
organizacién optima de los puestos de trabajo. Esta es la base sobre la que debe estructurarse
cualquier empresa, pero no se pueden anticipar a todas las actuaciones que se dan, por lo

que el riesgo de que se produzca “mobbing” no se puede eliminar totalmente.

Otro elemento a tener en cuenta para llevar a cabo la prevencion en origen es el estrés laboral,
que es una figura diferente al acoso moral pero que guarda similitudes de partida. Asi el
Parlamento Europeo en la Resolucion sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339
INI) considera que existe un vinculo claro entre el acoso moral en el lugar de trabajo y el
estrés; siendo elementos comunes del acoso moral: un trabajo con mucha tensién, un mayor

grado de competitividad, menor estabilidad en el empleo y una situacion precaria.

69 VEGA MARTINEZ, S. (2015). PRIMA-EF: marco europeo para la gestién del riesgo psicosocial. Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

0 VEGA MARTINEZ, S. (2015). PRIMA-EF: marco europeo para la gestion del riesgo psicosocial. Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo
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Las medidas preventivas mas significativas en origen: “a. Llevar a cabo actuaciones sobre el
contenido de las tareas, consiguiendo una mayor autonomia para los trabajadores, que estos
tengan una mayor responsabilidad en la ejecucion y organizacion del trabajo sin aumentar la
cantidad de este. b. Evitar el estrés derivado de la ambigliedad en la asignacién de las tareas,
como en las relaciones con superiores jerarquicos dejando claro el trabajo a desarrollar y ante
el que responder con dicho trabajo. c. Conseguir un buen cuerpo de superiores jerarquicos,
que desarrollen sus actividades de liderazgo con decision y que tomen la responsabilidad en
la toma de decisiones y en la solucion de conflictos. d. Fomentar el compafierismo y apoyo

entre los trabajadores, consiguiendo un mayor y mejor trabajo en equipo™’ .

Desde una perspectiva rigida las medidas preventivas tan solo tienen aplicacion en un
momento anterior a la deteccién de un proceso de “mobbing” o acoso laboral, la tutela

preventiva desde una perspectiva mas amplia.

La clasificacion de las medidas de prevencion en origen se estructura en tres fases. La primera
de ellas relacionada con la adopciéon de medidas enfocadas a evitar/eliminar los elementos
que pueden llevar a provocar conductas o ambientes hostiles. Estas se materializan a través
de la organizacion, con la modificacion del procedimiento de produccién, aumentando la
transparencia, fomentando la participacion de los trabajadores, etcétera. La segunda fase se
enfoca en detectar que conductas pueden provocar una situacién de acoso vy la tercera fase

busca la recuperacién del trabajador que ha sufrido “mobbing”’2.

Dentro del ambito de la prevencion hay dos elementos que resultan indispensables a la hora
de trazar un plan preventivo, estos son: la evaluacion de riesgos y la planificaciéon. Estos dos
elementos se podrian asociar con las dos primeras fases en las que se enmarca la tutela

preventiva frente al acoso laboral.

La evaluacion se define en el articulo 3 del Reglamento de los Servicios de Prevencién (RSP)
como el proceso que se dirige a calcular la magnitud de los riesgos que no se han podido
evitar, para obtener la informacién que resulta necesaria para que el empresario tome las
decisiones apropiadas en relacion con la adopcion de medidas preventivas’. El empresario
tiene la obligacion de identificar el riesgo y valorarlo, para ello debe de analizar las condiciones
objetivas del puesto de trabajo y subjetivas de los trabajadores. A partir de esta valoracion
debe de estructurar una organizacién del lugar de trabajo que constituira la base de la

prevencion del acoso laboral.

71 SERRANO OLIVARES, R. “La evitacion o control del acoso moral a través de la actuacion preventiva sobre
ciertos aspectos de la organizacion del trabajo”, El acoso moral en el trabajo, CES, Madrid, 2005, pp. 128-129

2 ROMERO RODENAS, M.J. “Prevencion de riesgos psicosociales en la empresa y particularmente del mobbing”,
Proteccién frente al acoso en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2004, pp. 55-60

73 Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion.
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El empresario debe de estructurar la organizacion basandose en el deber de adaptar el puesto
de trabajo a la persona, y asi se establece en el articulo 15.d) de la Ley de Prevencion de

Riesgos Laborales™.

Finalmente, con respecto a la evaluacion, debe de ser revisada por el empresario cuando se
aprecien posibles dafios a la salud de los trabajadores, o cuando se detecten fallos en las
actividades de prevencion, asi lo recoge el articulo 6 RSP. De esta forma si el empresario
omite la conducta susceptible de acoso moral o no toma las medidas adecuadas ante los

indicios de su produccion, se le considerara responsable por omision’®.

Una vez realizada la evaluacion de los riesgos existe la obligacién por parte del empresario
de trazar un plan y organizar la estructura de la empresa de forma que se evite la aparicion
de situaciones que impliquen un entorno hostil y la existencia de un comportamiento
susceptible de ser considerado “mobbing”. Para ello, los empresarios deben de llevar a cabo
una planificacién, como se especifica en el articulo 16 de la LPRL. Esta planificacion se

precede de la mencionada evaluacién en la que se fijaran los potenciales riesgos.

El empresario debe de planificar la actividad preventiva conforme a lo establecido en el articulo
8 RSP. Esta debe de tener como objeto principal la eliminacién y/o reduccion de los riesgos
priorizando aquellos que tengan mayor magnitud. Las actuaciones de planificacion se
abordaran desde la perspectiva de gestion de empresa, incidiendo en medidas organizativas
y, de formacién, tratando de favorecer la creacién de canales de comunicacion a través de los
cuales las potenciales victimas de acoso puedan comunicar la situacion. Estas medidas de
planificacién no deben de ser tan solo de tipo negativo (contencién de situaciones susceptibles
de ser acoso laboral), sino también positivo, favoreciendo la formacién y la informacion a los
trabajadores a través de la transparencia informativa, promoviendo foros de debate,
mejorando las relaciones sociales en el lugar de trabajo a través de la elaboracion de codigos
de conducta, equilibrar la carga de trabajo, aumentar el control y autonomia de los

trabajadores entre otras medidas posibles.

Al igual que sucede con la evaluacion, la actividad de planificacion debe de ser revisada por
el empresario, y en caso de deteccion de fallos debe de realizar modificaciones, conforme se
establece en el articulo 16.2 LPRL.

Tanto la evaluacion como la planificacién se establecen en un momento anterior a la posible

situacién de acoso laboral, en cambio la intervencion se produce en un momento intermedio

74 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

75 ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 124-
126

76 NAVARRO NIETO, F. La tutela juridica frente al Acoso Moral Laboral, Aranzadi, Navarra, 2007, pp. 85-93
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entre la prevencion y la produccion del dafio. La intervencién se puede asociar con la tercera
fase de las medidas de prevencion en origen: la busqueda de la recuperacion del trabajador

que ha sufrido “mobbing”.

La intervencién se basa en la adopcién de medidas enfocadas en la recuperacion de la victima
de acoso o sujeto pasivo. A partir de este momento las actuaciones se centran en la deteccion
rapida de la situacion de acoso y la puesta en marcha de los mecanismos que permitan
frenarla y rehabilitar al acosado’’. El papel de los responsables de prevencion dentro de las
empresas sera esencial en esta fase, por ello es de vital importancia que las personas a cargo
estén correctamente informadas y lleven a cabo un sistema reglado de gestion y evitacion de
conflictos. La fase de intervencion debe de reflejar ademas las medidas o protocolos que se
deben de llevar a cabo para actuar en el supuesto de que un conflicto no haya sido detectado

a tiempo, o que no se hubiese podido frenar’®.

2.3. LA PREVENCION DEL ACOSO EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

2.3.1. La negociacion colectiva y los protocolos de actuacion

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales ha dejado un amplio espacio para que, a través
de la negociacién colectiva, se mejoren las disposiciones en esta materia adaptandolas a las
necesidades mas propias de cada ambito de negociacién, acabando con sus lagunas o
mejorando el conjunto de derechos que reconocen a los trabajadores y a sus representantes’.
Por ello se considera la negociacion colectiva principalmente sectorial y los acuerdos de
empresa como una piedra angular dentro de la prevencion de riesgos laborales. A través de
estos se plantean medidas de prevencion y actuacion frente a los riesgos psicoldgicos en el

trabajo y en concreto con respecto al acoso.

En el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007 se establece la obligacion de adoptar normativa
concreta en términos de proteccién de los trabajadores frente al acoso laboral. Las empresas
tienen la obligacion de promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y
otras conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incluidos aquellos que se cometan dentro del ambito digital. Asi, se invita a adoptar medidas
que deben de ser negociadas con los representantes de los trabajadores, siendo los mas

relevantes los protocolos de actuacion frente a situaciones de acoso y la promocion de la

T ROJAS RIVERO, G.P. Delimitacién, prevencion y tutela del acoso laboral, Bomarzo, Albacete, 2005, pp. 126-
130

78 SERRANO OLIVARES, R. El acoso moral en el trabajo, CES, Madrid, 2005, pp. 128-129

79 UBERTI-BONA, V., RODRIGO, F., CAMACHO, J. y BRISO, P. (2002). La salud laboral en la negociacion
colectiva. Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS).
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igualdad®.

Dentro del modelo de negociacion colectiva espanola destaca la variedad de instrumentos
existentes, y en el tratamiento del acoso moral se puede apreciar esta pluralidad. La
regulacion del acoso moral, desde esta perspectiva, descansa en los convenios colectivos,
los acuerdos de empresas y los planes de igualdad, muchos de ellos bajo el nombre de

protocolos.

El origen los protocolos puede ser diverso en funcion de quien los suscriba, asi, pueden ser
elaborados dentro del contexto de una negociacién colectiva o por un comité de seguridad y
salud. También pueden ser adoptados de forma unilateral por parte de las empresas como

una forma de organizacioén y direccion que se reconoce en el articulo 20.3 ET.

El objetivo de estos protocolos es establecer un procedimiento de prevencién interno y de
actuacién para que los trabajadores que se encuentren sometidos a una conducta de acoso
puedan verse protegidos. De esta forma, se activan los protocolos y se llevan a cabo las
actuaciones que resultan necesarias para establecer la existencia o no de un supuesto de
acoso. Los protocolos se postulan como instrumentos juridicos que abordan el tratamiento del
acoso moral laboral desde la descripcion de las conductas, pasando por el procedimiento,
llegando a establecer en ocasiones incluso las medidas cautelares a aplicar. Con
independencia del contexto en el que se enmarquen (dentro de un acuerdo de empresa o

dentro del propio convenio colectivo) siguen una estructura comuan?®’,

Desde la negociacion colectiva y los protocolos de actuacién la regla general sigue siendo la
regulacion de las conductas de acoso sexual y acoso por razéon de sexo, en ellos se
encuentran alusiones a la regulacion de las situaciones de acoso moral. Es por ello, que existe
una carencia de protocolizacion expresa en esta materia®2. Por ello, se da una escasez de
protocolos especificos sobre las conductas de acoso moral, lo que nos hace reflexionar sobre
la necesidad de una mayor regulacion en esta materia para proporcionar una mayor y mejor

proteccion a los trabajadores.

2.3.2. Estructura de los protocolos de conducta contra el acoso moral en el

trabajo

La estructura de los protocolos de actuacion contra el acoso moral sigue las orientaciones del

80 ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

81 Sindicato Union General de Trabajadores. (2015). La negociacién colectiva en Prevencion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo. Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC. pp. 150-155

82 Sindicato Union General de Trabajadores. (2015). La negociacién colectiva en Prevencion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo. Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC. pp. 150-155
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Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo®. Estos se concretan a
través de una declaracién de principios, una descripcion y definicion de las conductas que
pueden ser consideradas acoso moral en la empresa, la especificacion de los mecanismos
para comunicar la existencia de la conducta susceptible de considerarse acoso y el
procedimiento a seguir para determinar su posible existencia. Finalmente, se especifican las

medidas que se deben de tomar en el supuesto de considerarse la existencia de acoso.

Los principios sobre los que se sustenta el procedimiento de actuacion que se recoge dentro
de los protocolos son la celeridad, la credibilidad, la contradiccion, la confidencialidad, la
objetividad, la imparcialidad y la dignidad de las personas implicadas. Para la aplicacién de
estos criterios debemos de tener en cuenta tanto la proteccién del denunciante como la del

denunciado.

Para poder llevar a cabo el estudio de la estructura de los procedimientos de actuacién

internos recogidos en los protocolos hemos acudido a una seleccidon®:.

A partir de ellos podemos observar como los procedimientos que se adoptan en materia de
negociacion colectiva siguen una estructura comun que se basa principalmente en dos fases,
aunque no siempre se encuentran claramente diferenciadas. La primera fase dentro de la
estructura general de un procedimiento de actuaciéon formal se basa en la valoracion e

indagacion de la denuncia interpuesta con relaciéon a un supuesto caso de acoso laboral o de

83 Comunicacion de la Comision al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite el acuerdo marco
europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo. (2007)

84 Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la que se aprueba y
publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracién General del
Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado. Resolucion
de 3 de marzo de 2009, de la Direccidon General de Trabajo, por la que se registra y publica el plan marco de
igualdad de la Union General de Trabajadores y el protocolo de actuacién para la prevencion del acoso en el trabajo
que se incorporan al texto del Convenio colectivo. Resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado
para la Funcién Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de
Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos
vinculados a ella. Resolucién de 28 de abril de 2014 de la Direccidon General de Empleo, por la que se registran y
publican los Acuerdos relativos a los incrementos de los pagos minimos garantizados para el afio 2014, las
medidas de igualdad y el procedimiento de actuacion en las situaciones de acoso que se incorporan como anexos
I 'y Il al Convenio colectivo de Restabell Franquicias S.L. Resolucién de 21 de marzo de 2012, de la Direccién
General de Empleo, por la que se registra y publica el acuerdo del plan de igualdad y protocolo de actuacién en
supuestos de acoso laboral, sexual y por razéon de sexo en el trabajo de Telefénica Mdviles Esparia, SAU.
Resolucion de 12 de febrero de 2014, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el plan
de igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefonica
Servicios Audiovisuales, SAU. Resolucion de 21 de febrero de 2012, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el acta que se contiene el acuerdo sobre protocolo de prevencion frente al acoso, acoso
sexual y por razén de sexo, de conformidad con lo dispuesto en la disposicién adicional segunda del Convenio
colectivo para las empresas de comercio al por mayor e importadores de productos quimicos industriales, y de
drogueria, perfumeria y anexos. Resolucion de 27 de febrero de 2012, de la Direccidon General de Empleo, por la
que se registra y publica el acuerdo de protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y acoso por razén de orientacién sexual en desarrollo del Plan de Igualdad de Bimbo, SAU. Resolucion
de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, por la que se publica el
Acuerdo del Consejo de Ministros de 20 de noviembre de 2015, por el que se aprueba el Protocolo de actuacion
frente a la violencia en el trabajo en la Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella.
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la indole que sea® . La segunda fase de los procedimientos de actuacion frente al acoso
laboral se articula en torno a la aceptacion del informe final por el que se determina que hay

supuesto acoso y que existen indicios suficientes para considerarlo de esta forma.

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, que puede realizarse utilizando
cauces formales y especificos o cauces informales. La denuncia de caracter formal y el
procedimiento derivado de la misma sera el objeto de estudio. La denuncia informal consiste
en una confrontacion directa entre las partes implicadas en la situacion, en virtud de la cual el
acosado expresa su incomodidad con respecto a los comportamientos llevados a cabo por el
supuesto acosador con la intencién de que este cese. Se trata de un tramite extraoficial que
puede llevar a cabo la persona afectada de forma libre y voluntaria a través de un
representante de los trabajadores, superior inmediato o responsable de personal de la

empresa.

El inicio del procedimiento de actuacion mas detallado, es decir el formal, se encuentra
especificado con caracter general dentro de los protocolos, sin perjuicio de que se puedan
interponer acciones en instancias administrativas o judiciales. La denuncia con caracter formal
segun lo establecido en los protocolos derivara en el inicio del procedimiento interno. Esta
denuncia se presentara ante el responsable especificado dentro del protocolo, pudiendo ser:
una persona de la direccién de la empresa, una comision especifica, una comision de
igualdad, o la representacion sindical. En alguno de los protocolos se permite que la
presentacion de la denuncia no se lleve a cabo por la victima, sino a través de la
representacion de los trabajadores o de una tercera persona que sea conocedora de los

hechos?®.

El hecho de que no exista una cohesion con relacion al érgano/persona que sera receptor de
la denuncia y que esta pueda llegar a ser una persona de la direccion de la empresa hace que
se pueda generar un conflicto de intereses entre las partes del conflicto y los que median.
Desde la perspectiva de este estudio, la adopcion de comisiones especificas para tratar estas
situaciones con conocimientos en materia de Derecho laboral y manejo psicologico seria mas

adecuado para la proteccion de la potencial victima y la confidencialidad de ambas partes.

La denuncia con caracter general se realiza por escrito, aunque existen protocolos en los que
se posibilita la opcién de realizar la denuncia de forma verbal que requerira su ratificacion por

escrito.

85 Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, por la que se aprueba
y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracién General del
Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado.

86 Sindicato Union General de Trabajadores. (2015). La negociacion colectiva en Prevencién de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo. Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC. pp. 170
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En alguno de los protocolos se incluye un formulario o modelo de denuncia, un ejemplo de
este seria el que anexa el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion
General del Estado (BOE 1 junio 2011). Através de este podemos observar como la propuesta
resulta un tanto despersonalizada y demasiado burocratizada. Si contextualizamos el modelo
de denuncia en el contexto en el que se interpone (una situacion de acoso) este resulta
insuficiente para la proteccion de la victima . Ya que no garantiza los principios de los

protocolos, entre ellos la credibilidad, la confidencialidad y la objetividad.

En muchas ocasiones las personas trabajadoras que estan siendo victimas de acoso
experimentan un malestar que puede que no identifiquen con el concepto de acoso. Partiendo
de esta base y tomando como referencia el modelo anexado (Anexo |) el hecho de tener que
clasificar el tipo de acoso puede resultar igualmente complicado para una persona que no
identifica la conducta como acoso o aun identificandola no sabiendo diferenciar de que tipo
es. Dentro del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del
Estado (BOE 1 junio 2011) se anexa un listado que sirve como referencia de las conductas
que se pueden considerar o no acoso laboral. Entre ellas se encuentran: "dejar al trabajador
de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que lo
justifique, dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan, ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo, acciones de represalia
frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la
organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes, insultar o menospreciar
repetidamente a un trabajador, reprenderlo delante de otras personas y difundir rumores

falsos sobre su trabajo o vida privada.”

Otro ejemplo de la estructura que adoptan los protocolos con relacién a la denuncia la
encontramos en el Protocolo de actuacion en supuestos de acoso laboral, sexual y por razén
de sexo en el Trabajo de Telefénica Méviles Espafia, SAU (BOE 4 de abril de 2012). En el
punto 8.1 de este se establece como contenido base de los escritos de denuncia: la
identificacion del trabajador que suscribe el escrito, la descripcion de los hechos y la
naturaleza del acoso, la identificacion del supuesto acosador y del trabajador que esta
sufriendo acoso y finalmente informacion adicional que facilite la investigacion. Nos
encontramos nuevamente con una estructura similar que vulnera en sus requisitos los

principios del protocolo.

Desde la perspectiva de este estudio el modelo de denuncia resulta impersonal y poco
garantista con respecto a los principios de los protocolos. Por una parte, el hecho de que la
identificacion de la situacion y la vinculacion con la figura tenga que realizarse en un principio
por la persona a través de la denuncia puede hacer que las victimas no se decidan a ello al

no sentirse identificadas con ninguna de estas. Ya que, por ejemplo, en el caso del acoso
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laboral la cantidad de conductas que se pueden enmarcar dentro de él son muy amplias o el
concepto de acoso demasiado impactante como para identificarte dentro de él. En este caso
podriamos considerar que se estaria vulnerando los principios de objetividad, la imparcialidad

y la dignidad.

También el hecho de que la victima de acoso en el primer paso que da para tratar de resolver
la situacion (interponer una denuncia por procedimiento interno) tenga que exponerse tanto

vulnera el principio de confidencialidad .

Por todo lo expuesto la proposicién de nuevos mecanismos de denuncia puede favorecer la
deteccion de situaciones susceptibles de acoso y favorecer la denuncia por parte de las

victimas.

Como propuesta personal se anexa en el presente trabajo (Anexo Il) un modelo de denuncia
por acoso elaborado segun los criterios que se deben de proteger y tratando de resultar mas
garantista para las partes. Asi, en este modelo propuesto se elimina la calificacion de la
conducta como un tipo de acoso concreto. De esta forma, la persona que esta sufriendo
supuestamente una situacion de acoso debe describir los hechos que generan un malestar
dentro del entorno laboral, sin necesidad de calificarlo. Por otra parte, se eliminan los datos
personales de la persona denunciante y se sustituyen por un cddigo que todas las

personas/trabajadores dentro de un entorno laboral deben de recibir.

Lo que se busca con estos dos cambios es, por una parte, favorecer la denuncia de las
personas que se encuentran en una situacion de acoso al no tener que proporcionar sus datos
personales de forma directa. Asi, el sujeto receptor de la denuncia no tendra acceso a los
mismos y sera tan solo en el momento de la indagacion en el que el instructor o persona
especializada designada podra acceder a estos datos a través del cédigo. El hecho de que no
se tenga que clasificar la conducta como ningun tipo de acoso también puede favorecer la
deteccién de estos casos, ya que la supuesta victima tan solo debera describir los hechos. La
calificacion sera realizada nuevamente por el instructor o persona encargada con base en los

elementos que se presenten y a partir de la indagacion.

De esta forma, se elimina un peso en la calificacion de una situacion que puede ser
complicada para la victima, evitandose una revictimizacion. La victima otorga su testimonio
acorde a lo vivido, sin necesidad de tener que ponerle un nombre a la situacion (acoso laboral,
acoso sexual, acoso por razon de sexo) y se protege mas su intimidad. Se consigue que la
persona tenga que revivir de forma minima la situacion traumatica, evitando la incomprension

por parte del procedimiento.

A partir de la denuncia se realiza un procedimiento de indagacién y valoraciéon que podra ser

llevaba a cabo por un instructor o por un especialista del Servicio de Prevencién de la
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organizacién. En esta parte del procedimiento se trata de recopilar la maxima informacion con
respecto a la existencia de un potencial riesgo, y a las medidas de contencién que se han
llevado a cabo. La unica formalidad que se plantea en esta fase del procedimiento es la de
dar audiencia a las partes(acosado y acosador), e introduciendo una entrevista dentro de la

investigacion. Todo ello siguiendo unas directrices de discrecion, rapidez y confidencialidad.

Los instructores del procedimiento suelen ser el comité de empresa y/o representantes de los
trabajadores. En algunos casos y de manera garantista, dentro de los protocolos se especifica
la creacién de una comisién instructora de tratamiento de situaciones de acoso o un servicio

concreto de prevencion dentro de la organizacion.

El final de la instruccién se marcara a través de la emision de un informe de valoracion inicial,
a través del cual los encargados de la investigacién deben de optar por: el archivo de la
denuncia cuando se dé alguno de los supuestos motivados, la incoacion de un expediente
disciplinario por causas distintas al “mobbing” pero que se hayan apreciado con la

investigacion o la incoacién de un expediente disciplinario por indicios claros de acoso laboral.

La segunda fase de los procedimientos de actuacion frente al acoso laboral se articula en
torno a la aceptacion del informe final por el que se determina que la concurrencia de un
supuesto, a partir de indicios suficientes. En esta segunda fase, la consideracién de acoso
laboral adquirira firmeza, llevando en algunos casos a una segunda investigacion por parte de
otro experto o grupo de expertos. Pero en todo caso marcando el final del procedimiento con
un informe final en el que se establezca cual es la decisién, en base a la denuncia y a las

investigaciones realizadas y las medidas que se adoptan.

En el punto 9 del Protocolo de actuacion en supuestos de acoso laboral, sexual y por razén
de sexo en el Trabajo de Telefonica Méviles Espafna, SAU (BOE 4 de abril de 2012), se
especifica que, si de la investigacion se determina que la conducta es calificable de acoso
laboral, sexual o por razén de sexo se abrira un expediente disciplinario por falta laboral de
caracter muy grave. Si de este expediente no conlleva un traslado forzoso o despido se deben
de tomar las medidas que resulten necesarias para evitar la convivencia del agresor y la
victima en el mismo entorno laboral. Dentro del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual,
acoso por razon de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24
de febrero de 2014) se establece en el punto 5.5.1. una serie de medidas que denomina
complementarias. Estas se aplican en el supuesto de constatarse la existencia de acoso, entre
ellas se encuentran: proporcionar apoyo psicolodgico y social al acosado y familia, la aplicacion
de modificaciones en las condiciones laborales que se consideren beneficiosas para su
recuperacion, adoptar medidas de vigilancia y proteccion y la reiteracion de los estandares

éticos y morales de la empresa. Este conjunto de actuaciones pueden servir como referencia
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de las medidas que se pueden adoptar ante una situacion de acoso laboral determinada a

través de un procedimiento interno.

Asimismo es importante destacar que también se aplican medidas preventivas dentro de los
propios protocolos, un ejemplo se esto seria el caso del punto 6 del Protocolo de actuacion
para la prevencion del acoso en el trabajo que se incorporan al texto del Convenio colectivo
de la UGT (BOE 20 de marzo de 2009). Con el objetivo de prevenir y evitar los
comportamientos se especifica el envio del protocolo a los responsables de los Organismos
para la difusion y aplicacion y dar formacion en relacion al contenido del protocolo y en general

sobre acoso sexual, por razon de sexo y laboral.

La constatacién de la existencia de acoso en el caso denunciado implicara la aplicacion de
una sancion, que podra llegar hasta el despido disciplinario, como se prevé incluso en el

Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo.

En este mismo Acuerdo Marco Europeo se establece que en caso de necesidad las victimas
deben de recibir un apoyo en su reintegracion. Un buen ejemplo del desarrollo de estas
medidas complementarias es el caso del Plan de igualdad y protocolo de actuacion frente al
acoso sexual, acoso por razédn de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales,
SAU (BOE 24 de febrero 2014). En su articulo 5.5.1. se especifican como medidas de apoyo:
el apoyo psicolégico y social al acosado/a y su entorno, modificacion de las condiciones
laborales que se estimen beneficiosas para su recuperacion, medidas de control y vigilancia
para favorecer la proteccion de acosado, reiterar, a través de charlas o medios de
comunicacion establecidos los estandares éticos y morales de la empresa, y proporcionar

asistencia juridica a las victimas.

La estructura de estos procedimientos puede seguir esta configuracion de forma mas o menos
rigida, pero la base sobre la que se centra es sustancialmente comun para todos. Esta es:
una denuncia, una fase de instruccion/investigacion que incluye en la mayor parte de los casos

una entrevista con las partes, y una resolucion con base en lo investigado.

Los tiempos del procedimiento de denuncia y consideracion de acoso laboral dentro de cada
uno de los protocolos varian en funcion de los sectores/empresas afectadas. Si tenemos en
cuenta el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del
Estado, sumando los tiempos que comprenden la primera y segunda fase, el procedimiento
se prolongaria mas o menos 2 meses. En otros protocolos no se especifica el tiempo concreto
de resolucion para cada uno de los pasos, y en otros casos, tan solo alguno de ellos, lo que

en general no favoreceria la rapidez en la solucién del conflicto.

El hecho de que estos procedimientos se dilaten tanto en el tiempo puede llegar a generar

una inseguridad hacia la persona que sufre la situacion de acoso y en muchos casos puede
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hacer que se evite llegar a solicitar proteccion, conduciendo a los trabajadores al abandono
de sus puestos. Ademas, no se cumple con los principios que se establecen con la creacion

de protocolos, en concreto con el de celeridad.

Se pueden aplicar medidas cautelares como el traslado de la supuesta victima para evitar la
continuacion de la situacion susceptible de acoso. Asi, en el articulo 180.4 de la Ley 36/2011,
de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social se establece que cuando una demanda
se interponga con relacion a una situacion de acoso se dara mas margen en la aplicacion de
medidas cautelares. En este caso se podra solicitar ademas de la suspensién de los efectos
del acto impugnado, como las medidas que se consideren necesarias, ademas “la suspension
de la relaciéon o la exoneracion de prestacion de servicios, el traslado de puesto o de centro
de trabajo, la reordenacion o reduccion del tiempo de trabajo y cuantas otras tiendan a
preservar la efectividad de la sentencia que pudiera dictarse, incluidas, en su caso, aquéllas
que pudieran afectar al presunto acosador o vulnerador de los derechos o libertades objeto
de la tutela pretendida, en cuyo supuesto debera ser oido éste”. Desde la perspectiva
preventiva, esta medida cautelar puede llegar a ser negativa para la victima, ya que es la que
sufre un cambio dentro de su organizacién habitual, y la que tiene que empezar de cero en un

espacio nuevo.
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CONCLUSIONES

Las relaciones humanas son complejas y el entorno laboral es un reflejo de ello. Los conflictos
entre sujetos que intervienen en un mismo entorno son ineludibles. Es en este punto en el que
el Derecho y, en concreto, el derecho laboral, toma parte tratando de evitar o, en su caso,
minimizar los efectos que surgen como consecuencia de estos. En el presente trabajo se ha
estudiado una figura que es reflejo de estas situaciones que pueden generar un conflicto, el

acoso moral en el entorno laboral.

El acoso moral laboral consiste en una serie de conductas que implican un hostigamiento para
las personas que lo sufren, se produce en un entorno laboral y que se reitera y prolonga en el
tiempo. La regulacion de esta figura en el ambito laboral es incompleta y dispersa, lo que

puede generar una cierta inseguridad juridica.

Los elementos que definen, estructuran y diferencian el acoso moral laboral son muy
importantes de cara a comprender qué lo constituye. De esta forma el entorno en el que se
produce, la conducta tipica que consiste en un hostigamiento, los sujetos que intervienen, que
pueden ser trabajadores, empresarios o terceros vinculados con el contexto laboral y la
reiteracion y prolongacion en el tiempo de la conducta tipica son vitales en este proceso de
distinguir la figura. En el presente estudio no se han considerado elementos estructurales la

intencionalidad y el dafio.

La realidad social en la que los conflictos conviven con nosotros en nuestro dia a dia nos hace
darnos cuenta de que la eliminacién de esta figura en los entornos laborales es complicado,

por ello se activan tutelas que tratan de responder ante estas situaciones de conflicto.

La tutela preventiva se postula como una forma de activar mecanismos enfocados en evitar
que produzca una situacién de acoso. Esta debe articularse en torno a la actuacion de las
empresas y la prevencion de los riesgos. Asi, las empresas deben de llevar a cabo un plan
organizativo de los puestos de trabajo que evite la aparicion de situaciones de acoso. La triple
vertiente que se establece como plan de actuacion para las empresas contempla una primera
fase enfocada a evitar/ eliminar los riesgos, una segunda fase enfocada a detectar qué
conductas son susceptibles de provocar una situacion de acoso y una tercera fase busca la
reparacion del entorno del trabajador que ha sufrido “mobbing”. Estas se materializan a través
de la evaluacién del entorno laboral que deben de llevar a cabo las empresas, una
planificacién de los puestos, la organizacion del centro de trabajo con el objeto de evitar
riesgos, y finalmente, una intervencion que se activara en caso de que no se pueda detectar

o atajar la situacion a través de las dos primeras fases de la prevencion.

Igualmente, la negociacion colectiva puede desarrollar mecanismos enfocados a la

prevencion de los riesgos y al establecimiento de los procedimientos a seguir ante la deteccion
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de una situacion de acoso. Por ello, en el presente trabajo hemos analizado y estudiado los

protocolos de actuacion que se establecen ante situaciones de acoso.

Estos protocolos se estructuran sobre unos principios, que son la celeridad, la credibilidad, la
contradiccion, la confidencialidad, la objetividad, la imparcialidad y la dignidad de las personas
afectadas. El cumplimiento por parte de los protocolos de estos principios son esenciales para

garantizar una proteccion tanto a la victima, como al presunto acosador.

Del estudio de estos protocolos se ha podido determinar como algunos elementos que los
conforman resultan poco garantistas. Ya que el hecho de que los plazos sean tan dilatados
en el tiempo o que no se lleguen a especificar plazos concretos en algunos supuestos hace
que el principio de celeridad se pueda ver afectado. Por otra parte, los modelos de denuncia
propuestos no favorecen la confidencialidad, la imparcialidad y la objetividad de los
procedimientos, y el hecho de que la recepcién de las denuncias no se limite a personas

especializadas también puede debilitar estos principios.

Desde el estudio realizado se proponen una serie de medidas que pueden lograr alcanzar una
prevencion eficaz, eficiente y de calidad. Ya que como un elemento ineludible en nuestra
sociedad que es la violencia, eliminarla del espacio de trabajo resultaria practicamente
imposible. Pero el primer paso para combatirla y minimizarla reside en la prevencion. Entre
las medidas que se plantean se encuentra la realizacion de auditorias con unos limites mas
claros alos sistemas de prevencion que se pueden admitir y cuales no, estableciéndose como
un requisito necesario presentar estrategias que hagan frente al acoso moral. Potenciar la
implicacion de los representantes de los trabajadores, y servirse de la negociacion colectiva
para alcanzar mejores acuerdos y potenciar una mayor implicacion de la Inspeccién de
Trabajo con relacion al control de los incumplimientos en materia de prevencidén que pueden

derivar en la materializacion de situaciones de acoso.

De todo lo expuesto en el presente Trabajo Fin de Grado podemos destacar la necesidad de
establecer una normativa mas completa y sistematica que permita comprender y proteger
mejor frente al acoso moral laboral. Con el objeto de, asegurar que las medidas de prevencién
y la organizacion laboral son las correctas, y que los procedimientos de denuncia interna son

los adecuados y son tramitados por personas capacitadas para ello.
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ANEXO | — MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO DEL PROTOCOLO DE ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA ADMINISTRACION GENERAL DEL ESTADO

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
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87 Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, por la que se aprueba y
publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del
Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado.
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ANEXO Il - PROPOSICION DE MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO

PROPOSICION DE MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
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ANEXO Il - LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO SON, “ACOSO
LABORAL” DEL PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA
ADMINISTRACION GENERAL DEL ESTADO

Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral

Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique.

Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan.

Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones)

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre
ellos.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
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