LA FIGURA DE “PERSONA ASESORA” EN
CASO DE ACOSO LABORAL Y CODIGO DE
BUENAS PRACTICAS EN LA EMPRESA.

I J §

UNIVERSITAS
Miguel Hernandez

Universidad Miguel Hernandez
Facultad Ciencias Sociales y Juridicas de Elche

Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos

TRABAJO DE FIN DE

GRADO Curso Académico

2021-2022

Estudiante: LUCIA BOTELLA LOPEZ
Tutora: ROSARIO CARMONA PAREDES



SUMARIO

ABREVIATURAS ..o ciiiiiiitiiteeesssssssseesssssiiissssseetesssssssssssssssssssssssssseeesssssssssssssssssssssssssssssesssssssnssssnss 3
RESUMEN .. ciitttttteteeeeeeeesssssiissrsseeeeessssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssseesssssssssssssssssssssssssssssesssssssnsssssss 4
ABSTRACT ..o ceeeteesiiiiirisseeeeeesssssssssssssssssissssssseesssssssssssssssssssssssssssseeesssssssssssssssssssssssssssssessssssnnssssnns 5
INTRODUCCION ......oueetereretetessssesesesssesessssssssssssesssssssssssssesssessssssssssssssssssssesssssssesssessssssssssessseses 6
1. MARCO NORMATIVO ....ceeeeeiiceiiirsreeeeeessssssssssssssssssssssssseessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 8
2. EL ACOSO Y SUS TIPOLOGIAS w.eettieieteeieetesiseeteseestssesestssesessesesessssssssssssssssssssssssssassssssnses 13

2.1 ACOSO SCXUAL oottt ettt ettt e e e e e e e ettt e e e s e e s e sttt aaeeseesataeeeaassessssasssreass 13

2.2 ACOSO POV FAZON (@ SEXO ...ttt sttt sttt sae st sttt sesassne st snenens 15

2.3 AcOSO PSICOIOZICO O MOFAL ...ttt 15
3. EL ACOSO LABORAL......cootttttittiteeeeeeeniissssesseeseeessssssssssssssssssssssseessssssssssssssssssssssssssessssssssssssses 16
3.2 TIPOS DE ACOSO LABORAL........ooeccccieeeeeietteeeceecnnnsssseseeessseeeeesssnnnnsssssssssssssssssssssssssnnnnnnnes 19

3.2.1 Seguin la POSICION JEFATQUICA. .....cccueeueeeeeeieeieeiese ettt ettt ettt st e s e saeenaeesaees 19

3.2.2 86GUN €1 ODJEHIVO ...ttt sttt 21
4. FIGURA DE LA PERSONA ASESORA CONTRA EL ACOSO.....cccuueeeeeeenccccceceeeeeeeeeeeeeennnnnnes 22
5. CODIGO DE BUENAS PRACTICAS .....coveverrerererssesssessssesesssesssssssssssssssessassesssssssssesssesssessnes 25
0. CONCLUSITONES . ... ctirrreettettettttttttiesesesssssssssssssssseteteeessesssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssnssssssssennes 33
BIBLIOGRAFTTA ......coeeeciiiiinerreeeeeesssesessssssissssssssssesessssssssssssssssssssssseessssssssssssssssssssssssssssssesssssnnnses 35
ANEXOS .o iiiiiiieeieeeesiiiiirsseeeeeeessssssssssssssssssssssssseeessssssssssssssssssssssssssseessssssssssssssssssssssssssessssesssssnnnses 39



ABREVIATURAS

BOE
CE
CBP

QR

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO.
CONSTITUCION ESPANOLA
CODIGO DE BUENAS PRACTICAS.
CODIGO DE RESPUESTA RAPIDA.



RESUMEN

El presente trabajo se compone de dos objetivos:

El primero es dar relevancia a la figura de la persona asesora del acoso laboral en la
empresa. Esta figura se presentard ante la organizacién empresarial como una unificacion
de la prevencion secundaria y terciaria, para ayudar a las personas que formen parte de la
organizacion a afrontar la situacion de acoso y para apoyarlas en su posterior

recuperacion.

El segundo objetivo es la confeccion de un Codigo de Buenas Practicas (CBP) en materia
de acoso laboral que pueda servir de guia a cualquier empresa que se encuentre ante la
necesidad o el deseo de crear un CBP. Para su elaboracion, han servido de estudio codigos
de diferentes empresas e instituciones, hasta llegar a un indice comtin donde se recogeran
principalmente las conductas propias de las manifestaciones de acoso laboral y los
procedimientos disponibles, tanto internos como externos, en la empresa para

combartirlo.

Con ambos objetivos se pretende concienciar al personal empleado en la organizacion de
la gravedad de las conductas constitutivas de acoso laboral y del compromiso que asume
la empresa para erradicarlo, y asi incidir de forma positiva en la organizacion fomentado

un clima de trabajo estable y respetuoso para todos los miembros de la empresa.

Finalmente, me gustaria afiadir una reflexion que el humorista grafico Joaquin Salvador

Lavado Tejon (1932-2020) recre6 en una de las vifietas de Mafalda:

“Compresion y respeto, eso es lo
importante para convivr con los demas,
y sobre todo ;sabés qué? No creer que

uno es mejor que nadie.”

Palabras clave: C6digo de Buenas Practicas, acoso laboral, persona asesora del acoso.



ABSTRACT

The present work consists of two objectives:

The first is to give relevance to the figure of the workplace mobbing adviser in the
company. This figure will be presented to the business organization as a unification of
secondary and tertiary prevention, to help people who are part of the organization to face

the situation of mobbing and to support them in their subsequent recovery.

The second objective is to draw up a Code of Good Practices (CBP) on workplace
mobbing that can serve as a guide to any company that is faced with the need or desire to
create a CBP. For its preparation, codes of different companies and institutions have been
used as a study, until a common index is reached where the behaviors typical of the
manifestations of workplace mobbing and the procedures available, both internal and

external, in the company to combat it will be collected.

With both objectives, it is intended to make the personnel employed in the organization
aware of the seriousness of the behaviors constituting workplace mobbing and of the
commitment that the company assumes to eradicate it, and thus have a positive impact on
the organization by fostering a stable and respectful work environment for all members

of the company.

Finally, I would like to add a reflection that the graphic humorist Joaquin Salvador

Lavado Tejon (1932-2020) recreated in one of Mafalda's cartoons:

"Understanding and respect, that is
the important thing to live with
others, and above all, you know
what? Not believing that one is

better than anyone. "

Keywords: Codice of good practice, mobbing, workplace mobbing adviser.



INTRODUCCION

Desde que en los afios 80, Heinz Leymann adaptara a la concepcion humana la definicion
de Konrad Lopez, prestigioso etdlogo, sobre el acoso, definiéndolo como “Situacion en
la que una persona ejerce una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado 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 reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa
persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo™! hasta la actualidad, al menos
entre el 15 y el 20% de la poblacion espafiola sufre o ha sufrido acoso laboral, segiin la

Asociacion Espafiola Contra el Acoso Laboral.

Ante la existencia de fendémenos como el acoso laboral, la Ley Orgénica 3/2007 para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su articulo 482 obliga a las empresas a crear
protocolos de prevencioén y actuacion que tienen por objeto definir unas pautas que
permitan identificar situaciones de acoso en el ambito del trabajo, ya sea moral, sexual,
por razoén de sexo, raza, religion... con el fin de solventar una situacion de caracter

discriminatorio, intentando garantizar en todo momento los derechos de las victimas.

A raiz de este hecho tan devastador, me he visto con la necesidad de realizar un Trabajo
de Fin de Grado que tenga por objeto cambiar la concepcion rigida y en cierta medida,
deshumanizada, de los protocolos actuales por protocolos que hagan sentir a la victima el
apoyo constante por parte de la empresa, estableciendo la figura de la asesoria contra el
acoso para investigar, evitar, acompafiar y ayudar los casos de acoso laboral que suceden
en su seno.

Para alcanzar este proposito, primero debemos conocer la normativa que regula esta
practica. Continuaremos conceptualizando qué es, los tipos y las formas en que se

manifiesta el acoso, para luego ahondar en la figura del “asesor/a” explicando, qué es, sus

! HEINZ Leymann, Ph.D, Mobbing y Terror Psicoldgico en los lugares de Trabajo, Springer Publishing
Company, Octubre, 2009, pag. 6.
2 Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que  puedan  formular quienes hayan sido  objeto del  mismo.
Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de coédigos de buenas practicas, la realizacion de
campafias informativas o acciones de formacion.



funciones y como se podra crear dicha figura dentro de la empresa. Y se finalizara el
trabajo con un ejemplo practico sobre la elaboracion de un protocolo de actuacion frente

al acoso laboral.

A lo largo de este trabajo se trataran cuestiones acerca de: qué es el acoso laboral, sus
tipos y como se manifiesta, haciendo referencia a un marco normativo con leyes
reguladoras del acoso laboral a nivel nacional. Se expondra un cédigo de buenas practicas
frente al proceso lesivo que nos ocupa. Y, se tratard en profundidad la figura del

“asesor/a”, detallando: su repercusion y necesidad en la empresa, y su alcance.



1. MARCO NORMATIVO

La proteccion de la victima frente a conductas de acoso se crea a partir de los derechos
fundamentales recogidos en la Constitucion Espanola (CE) y que son vulnerados por el

acosador/a.

Tabla 1. Derechos fundamentales vulnerados.

Establece la dignidad de la persona como
Articulo 10. Derecho a la dignidad de la ‘
fundamento del orden politico y de la paz

persona.
social.
Los/as espafioles/as son iguales ante la ley
sin discriminacion alguna por razon de
Articulo 14. Derecho a la igualdad. nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o

cualquier otra condicion o circunstancia

personal o social.

. . La integridad moral no puede ser
Articulo 15. Derecho a la integridad
menoscabada por actos degradantes para
moral.
la persona.

Toda persona tiene derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia
Articulo 18. Derecho al honor. . .
imagen, sin que estas puedan verse

lesionadas por actos contrarios.

El trabajo no es solo un derecho
‘ ‘ reconocido, si no que es un deber
Articulo 35. Derecho al trabajo. ‘ o
ciudadano que en ningln caso puede verse

discriminado por cualquier razon.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Constitucion Espariola.

La proteccion de los derechos fundamentales mencionados anteriormente ha ido
completandose con la creacion de normas, tanto en el &mbito laboral como en el penal,

que van a ser analizadas a continuacion.



Marco normativo laboral

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El Estatuto de los Trabajadores en su Seccion 2%, Articulo 4.2 ¢) reconoce como
derecho laboral “la no discriminacion directa o indirecta para el empleo, o una
vez empleados por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites
marcados por la ley, origen racial o étnico, condicidon social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicato,
asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser
discriminados por razon de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones
de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que se trate”. En relacién con
el apartado d) concerniente a la integridad fisica y a una adecuada politica de
prevencion laboral, y al apartado e) respetando la intimidad y la dignidad frente
al acoso por razdn de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad,

edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.?

Convenios Colectivos

Si continuamos con el Estatuto de los Trabajadores su articulo 85.1 nos remite a
los convenios colectivos que sean de aplicacion estableciendo “sin perjuicio de la
libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en
la negociacion de los mismos existird, el deber de negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

ambito laboral, o en su caso, planes de igualdad”.

Los convenios colectivos y la negociacion colectiva son un arma indispensable

para lograr la igualdad laboral real entre hombres y mujeres.

Los convenios colectivos puedes recoger medidas contra el acoso laboral de

cuatro formas diferentes:

3 Estatuto de los Trabajadores, Articulo 4 c), d) y e).



En primer lugar, existen convenios colectivos que incluye protocolos para la
prevencion tanto del acoso sexual como de acoso por razén de sexo, como puede
ser el Convenio colectivo estatal para las industrias de la elaboracion del arroz
que en su Anexo | establece un “Protocolo para la prevencion y actuacion en los

casos de acoso laboral, sexual y por razon de sexo y la discriminacion”.

En segundo lugar, hay convenios que recogen clausulas que tipifican el acoso
sexual o el acoso por razéon de sexo como una falta muy grave, esto se ha
considerado clausula de mejora ya que, si nos remitimos al Estatuto de los
Trabajadores, su articulo 58.1* nos remite la graduacion de las faltas cometidas al

convenio colectivo aplicable.

En tercer lugar, otros convenios establecen clausulas de mejora referentes a la
informacion y prevencion del acoso en cualquier modalidad, incluso incluyen el
acoso sexual en la Evaluacion de Riesgos Psicosociales como es el Convenio

colectivo del sector de empresas de publicidad®

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales

Una ley importante para destacar en el ambito laboral es la ley de Prevencion de
Riesgos Laborales ya que su objetivo es proteger la seguridad y salud de todos/as
los/as trabajadores/as aplicando medidas y desarrollando actividades necesarias

para la prevencion de riesgos derivados del trabajo desempefiado.

La persona encargada de garantizar la proteccion, asegurar que no se den

conductas como el acoso, y de adoptar medidas para combatirlo, en cualquiera de

4 Los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las empresas en virtud de incumplimientos
laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales
o en el convenio colectivo que sea aplicable.

5 Convenio colectivo del sector de empresas de publicidad, capitulo IX, articulo 58.

10



sus formas, en el &mbito de la empresa es el/la empresario/a como indica la propia

ley en sus articulos 14°y 157,

6 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales, Capitulo 111, Articulo 14

“1. Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber del empresario de proteccion de los
trabajadores frente a los riesgos laborales.

Este deber de proteccion constituye, igualmente, un deber de las Administraciones publicas respecto
del personal a su servicio.

Los derechos de informacion, consulta y participacion, formacion en materia preventiva, paralizacion
de la actividad en caso de riesgo grave e inminente y vigilancia de su estado de salud, en los términos
previstos en la presente Ley, forman parte del derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo.

2. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco
de sus responsabilidades, el empresario realizard la prevencion de los riesgos laborales mediante la
integracion de la actividad preventiva en la empresa y la adopcion de cuantas medidas sean necesarias para
la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, con las especialidades que se recogen en los
articulos siguientes en materia de plan de prevencion de riesgos laborales, evaluacion de riesgos,
informacion, consulta y participacion y formacion de los trabajadores, actuacion en casos de emergencia y
de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud, y mediante la constitucion de una organizacion y de los
medios necesarios en los términos establecidos en el capitulo IV de esta ley.

El empresario desarrollara una accioén permanente de seguimiento de la actividad preventiva con el fin
de perfeccionar de manera continua las actividades de identificacion, evaluacion y control de los riesgos
que no se hayan podido evitar y los niveles de proteccion existentes y dispondra lo necesario para la
adaptacion de las medidas de prevencion sefialadas en el parrafo anterior a las modificaciones que puedan
experimentar las circunstancias que incidan en la realizacion del trabajo.

3. El empresario debera cumplir las obligaciones establecidas en la normativa sobre prevencion de
riesgos laborales.

4. Las obligaciones de los trabajadores establecidas en esta Ley, la atribucion de funciones en materia
de proteccion y prevencion a trabajadores o servicios de la empresa y el recurso al concierto con entidades
especializadas para el desarrollo de actividades de prevencion complementaran las acciones del empresario,
sin que por ello le eximan del cumplimiento de su deber en esta materia, sin perjuicio de las acciones que
pueda ejercitar, en su caso, contra cualquier otra persona.

5. El coste de las medidas relativas a la seguridad y la salud en el trabajo no debera recaer en modo
alguno sobre los trabajadores.”.

7 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales, Capitulo III, Articulo 15 1. El
empresario aplicara las medidas que integran el deber general de prevencion previsto en el articulo anterior,
con arreglo a los siguientes principios generales:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.

¢) Combatir los riesgos en su origen.

11



- Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
(LISOS).

Las conductas de acoso que pueden ser llevadas a cabo en el dmbito laboral no
aparecen recogidas especificamente en ningun articulo de la ley sobre
infracciones y sanciones en el orden social. Sin embargo, si leemos con atencion
el Articulo 8, existen tres apartados donde podrian encuadrarse esta serie de

hechos de forma implicita.

Los tres apartados, 11, 12 y 13, tienen como base fundamental reflejar el hecho
de que se considerard como infraccion muy grave: los actos contrarios a la
intimidad y dignidad del trabajador, cualquier discriminacion (por razén de edad,
discapacidad, por condiciones de trabajo, sexo, origen, raza, ideas politicas,
religion, convicciones, orientacion sexual, afiliaciones a sindicatos, etc.) y el
acoso sexual, por parte de la empresa o de sus miembros, sea de forma directa o

indirecta.

Marco normativo penal

El acoso laboral es considerado un problema juridico, que se da en el seno de las
empresas y que precisa de tratamiento legal, por eso estd recogido en la Ley

Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, en el articulo 173.1 el

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 evolucion 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
organizacion 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.

1) Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

12



cual dispone que cualquier persona que ejerza sobre otra un trato degradante y
menoscabe gravemente la integridad moral, sera castigada con una pena de prision
de seis meses a dos afios. De la misma forma y con la misma pena seran castigados

aquellos que realicen actos hostiles y humillantes contra la victima.

La ley también recoge en conexion con el articulo mencionado anteriormente, el
acoso sexual en el ambito de la relacion laboral, el articulo 184 definiéndolo como
la peticion de favores de indole sexual, para con uno mismo o con un tercero, en
el ambito de una relacion laboral, de forma continuada y que provoque en la
victima una situacion intimidatoria, hostil o humillante. Dicha actuacién, se
castiga con la pena de prision de tres a cinco meses o con una multa de seis a diez

mescs.

No obstante, las penas para el acoso sexual varian segun quién realice el acto y
segun la razon, es decir, para aquellas personas que gozan de una superioridad
laboral o jerdrquica las penas de prision serd de cinco a siete meses o multa de
diez a catorce meses. Si, por otro lado, la victima ha sido acosada por razon de
edad, enfermedad o situacion la pena de prision seré de cinco a siete meses o0 multa
de diez a catorce meses, y si el que realiza la accion es de una posicion jerarquica

o laboral superior, la pena seria de seis meses a un afio.

2. EL ACOSO Y SUS TIPOLOGIAS

Se considera acoso cuando una persona (acosador/a) acecha de forma habitual a otra

persona (victima) con acciones y conductas graves que generan en la victima inseguridad,

intranquilidad, temor, humillacién, etc.

2.1 Acoso sexual

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

establece en el articulo 7.1 que se entenderd como acoso sexual aquel comportamiento

sea fisico o verbal, que tenga connotacion sexual y que pretenda atentar contra la dignidad

de una persona, en particular en un ambiente intimidatorio, degradante u ofensivo.

13



El acoso sexual suele afectar en mayor medida a la mujer ya que se considera una
manifestacion de relaciones de poder con dos vertientes:

1. La victima se encuentra en una posicion inferior, vulnerable e insegura.

2. Puede ser percibida como amenaza cuando se le considera competidora por el

poder.

Esto quiere decir que el acoso sexual afecta a las mujeres de niveles jerarquicos,

superiores e inferiores, y en cualquier tipo de trabajo.

Para encontrarnos ante una situacion de acoso sexual se establecen tres situaciones®:

1. El comportamiento por parte del acosador debe ser de caracter sexual.

2. La conducta debe ser indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que la
sufre.

3. La conducta debe desembocar en un entorno laboral intimidatorio, hostil y

humillante para la victima.

Ademas, se puede manifestar de dos formas distintas: como chantaje, es decir, ofreciendo
a la victima beneficios laborales a cambio de acceder a actos de connotacion sexual y
como ambiente laboral hostil donde la conducta del acosador provoca situaciones hostiles

y humillantes para la victima.

Los comportamientos calificados como acoso sexual pueden tener naturaleza fisica,

verbal y no verbal como veremos en la siguiente tabla:

Tabla 2. Tipos de conductas.

Peticion de favores sexuales, comentarios,
bromas o preguntas sobre la apariencia
CONDUCTA VERBAL fisica, sobre fantasias o practicas sexuales,
referencias obscenas para dirigirse a la

victima, etc.

8 Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, Gobierno de Espatia.
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Gestos, silbidos o miradas obscenas,

difusion de imagenes o correos

CONDUCTAS NO VERBALES . .
electronicos con contenido sexual y
pornografico...
Contacto fisico indeseado, excesivo
acercamiento, forzar a la victima a realizar
CONDUCTAS FISICAS

un acto que no desea (Ej: besar, acariciar,

tocar...)

Fuente: Elaboracion propia a partir de el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad y la Organizacion Internacional del Trabajo.

2.2 Acoso por razoén de sexo

La Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio, relativa a la aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres recoge que el acoso por
razén de sexo es una “‘situacion en la que se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo”. Lo mismo queda recogido en la Ley Orgéanica de Igualdad 3/2007, en el

articulo 7.2, mencionada en el acoso sexual.

La diferencia entre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo es que la primera se basa
en los comportamiento y acciones sexuales por parte de los/as agresores/as, mientras que
la segunda se basa en el genero de la victima, es decir, se descalifica en funcion de si la

victima es mujer u hombre.
Son consideradas conductas propias de acoso por razéon de sexo: descalificaciones,

insultos, ridiculizar, hacer sentir inferior a la victima por sus capacidades, habilidades e

intelecto.

2.3 Acoso psicolégico o moral

Una primera definicioén de acoso psicologico o moral podria ser la que recoge el Juzgado

de lo Social de Cuenca en la Sentencia num. 156/2021 que expone el acoso moral o
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psicologico como ‘“aquella conducta en la que por medio de agresiones verbales,
aislamiento social y/o laboral, difusion de criticas o rumores sobre el trabajador, u otros
comportamientos del que es responsable o consentidor el empleador, se crea un entorno
laboral, intimidatorio, hostil y/o humillante para quien es objeto del mismo, debiéndose
entender que dicha presion laboral tiende a la autoeliminacion de un trabajador mediante

su denigracion”.

3. EL ACOSO LABORAL

3.1 Definicién.

El termino espafiol “acoso laboral” se basd en la traduccién de la palabra inglesa
comunmente conocida como mobbing. Dicha palabra procede del verbo anglosajon “to
mob” que significa acosar, atropellar o atacar en masa a alguien. Sin embargo, no fue

hasta tiempo después que el termino se relaciond con el ambiente laboral.

En dicha relacion, fue en la que se baso el profesor aleman Heinz Leymann para definir

el acoso laboral y agrupar sus actividades’ tipicas en estos grupos:

a) Acciones que limitan la comunicacién y contacto social. Este tipo de acciones
suelen residir en coartar el derecho de expresion y opinion de la victima. El
acosador llega a ignorar a la victima, incluso en conversaciones grupales y es
capaz de convencer a los demas miembros de la organizacion de no comunicarse
con ella.

b) Acciones que atentan contra la dignidad de la victima. El acosador ridiculiza
y desprecia a la victima tanto a nivel personal (Ej. Difundir rumores acerca de la
vida de la victima) como a nivel profesional, delante de cargos superiores o
subordinados.

c) Acciones que van en contra de la salud. Algunas formas de atentar contra la
salud de la victima puede ser la sobrecarga de trabajo, llevando a la victima a

altos niveles de estrés y ansiedad.

° LEYMANN, 1990, Mobbing and psychological terror at workplace. Violence and Victims, 5 (n°2), pags
119-126.
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d) Acciones que atentan de forma directa contra la promocion y condiciones de
trabajo. Son criticas y desprecios hacia el trabajo de la victima, recalcando los
errores y negandole el acceso a la informacidon o herramientas necesarias para

realizar la tarea. Este grupo podria incluirse dentro del apartado a).

El profesor de la Universidad de Alcald, Ifiaki Pifiuel define el acoso en el trabajo como
“el deliberado y continuado maltrato moral y verbal que recibe un trabajador, hasta
entonces valido, adecuado o incluso excelente en su desempefio, por parte de uno o varios
compaifieros de trabajo (incluido frecuentemente el propio jefe), que buscan con ello
desestabilizarlo y minarlo emocionalmente con vistas a deteriorar y hacer disminuir su
capacidad laboral o empleabilidad y poder eliminarlo asi mas facilmente del lugar y del

trabajo que ocupa en la organizacion "1°,

Por su parte, la profesora Pilar Camps del Saz sostiene que “el acoso laboral se origina
por las relaciones interpersonales que surgen entre los trabajadores en el &mbito laboral,
es decir, se trata de un conflicto relacional en el cual, por un tiempo prolongado, la victima

es objeto de comportamientos hostiles por parte de una o varias personas™!!.

No obstante, Manuel Fidalgo Vega dio una connotacion diferente al acoso laboral
llamandolo acoso psicolégico'? y definiéndolo como “Exposicion a conductas de
violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una
0 mas personas por parte de otra/s que actiian frente aquella/s desde una posicion de poder
(no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacional

laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

La psiquiatra francesa Marie France Hirigoyen definid el acoso moral'® como “una
destruccion insidiosa y fria mediante frecuentes ademanes de desprecio y de humillacion

de una persona hacia otra durante un periodo de tiempo largo. Se trata de una violencia

WPINUEL Y ZABALA, 1. “Mobbing. La violencia psicolégica en el trabajo” Edit. Sal Terrae. Santander.
2001.

1 CAMPS DEL SAZ, P. MARTIN DAZA, F. LOPEZ GARCIA SILVA, JA. 1996, Hostigamiento
psicoldgico en el trabajo: el mobbing. Salud y Trabajo, (n°118) pags. 10-14.

2 FIDALGO VEGA, M.; GALLEGO FERNANDEZ.; FERRER PUIG, R. NOGAREDA CUIXART, C;
PEREZ ZAMBRANA, G y GARCIA MACIA, R. Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion. Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Madrid. 2010.

13 HIRIGOYEN, M.F. El acoso moral. El maltrato psicologico en la vida cotidiana. Barcelona: Paidos;
1999.
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sin tregua que aniquila la autoestima de la victima y la descalifica con una simple mirada
o un cierto tono de voz. El agresor busca a menudo aliados entre el resto de los

trabajadores”.

Existen innumerables definiciones del mobbing, acoso laboral, acoso psicologico o acoso

moral, pero existen elementos caracteristicos y comunes en todas ellas:

e Las conductas propias del acoso laboral se realizan de forma reiterada y se
prolongan en el tiempo.

e Son conductas negativas, humillantes y hostiles para la victima.

e Este tipo de comportamientos son llevados acabo por la persona acosadora con el
fin de destruir a la victima hasta el punto de que abandone la organizacion o por
satisfaccion propia del agresor.

e Entre el/la hostigador/a y la victima existe un desequilibrio de poder a favor del

primero.

Ante esta clasificacion, existe doctrina judicial en el ambito social que avala estas
caracteristicas como: la Sentencia nimero 769/2021 del Tribunal Superior de Justicia de
la Comunidad Valenciana; la sentencia nimero 202/2020 del Tribunal Superior de
Justicia de Mardrid; la Sentencia numero 074/2019 del Tribunal Superior de Justicia de
Cantabria; la sentencia 1848/2019 del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia; Ia
Sentencia n°® 56/2019 del Tribunal Constitucional; la Sentencia nimero 171/2018 del
Tribunal Superior de Justicia de Andalucia con sede en Granada; la Sentencia 392/2018
Audiencia Provincial de Alicante; la Sentencia n® 313/2014 del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid o la Sentencia nimero 3164/2012 del Tribunal Superior de Justicia de

Asturias.

Ademas si recurrimos a otros ambitos jurisdiccionales como el penal encontramos
jusriprudencia acerca del acoso laboral como: la Sentencia 409/2020 del Tribunal
Supremo o la Sentencia 426/2021 del Tribunal Supremo (las sentencias estaran

referenciadas en el Anexo 4).
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3.2 TIPOS DE ACOSO LABORAL

El acoso laboral puede clasificarse en dos grandes grupos, seglin la posicion jerarquica
del acosador y la victima; y segtn el objetivo que el acosador/a pretenda conseguir con

sus actuaciones.

3.2.1 Segiin la posicién jerarquica.

a) Acoso Vertical

El acoso vertical se da cuando las partes implicadas, victima y acosador/a, se encuentran

en niveles jerarquicos diferentes:

- Ascendente: Es el tipo de acoso menos frecuente. Se da cuando una persona de
nivel jerarquico inferior, es decir, un/a subordinado/a acosa a una persona de un

nivel jerarquico superior.

Jefe/Jefa

Subordinado/a 1 Subordinado/a 2 Subordinado/a 3

Los motivos pueden ser: por no gustar los métodos para llevar la empresa, por
no aceptar al jefe, es decir, puede ser un antiguo compafiero y no reconocerlo

como autoridad.

- Descendente (Bossing): Es el tipo de acoso mas frecuente. Una o varias personas

de nivel jerarquico inferior son atacadas por una o mdas personas de nivel

jerarquico superior.

Jefe/Jefa
|

Subordinado/a 1 Subordinado/a 2 Subordinado/a 3
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Existen diferentes teorias sobre los motivos que pueden llevar al acoso
descendente entre ellos destacan Hirigoyen que sostiene que una persona de una
posicién jerarquica superior acosa a otra de nivel inferior por el miedo a perder el
control o Pifiuel'* que expone que todo forma parte de una estrategia empresarial

para que la victima abandone la empresa.
Otros motivos pueden ser para obligar a la persona trabajadora a aceptar ciertas
normas, por ser considerada una persona débil, o por no aceptar la personalidad,

caracter, opiniones o formas de actuar de la victima.

b) Acoso Horizontal

El acoso horizontal se da entre uno o varios compafieros del mismo o parecido nivel

jerarquico.

Compafiero/a 1 Compafiero/a 2 Compafiero/a 3

Este tipo de acciones pueden darse por envidia, tal vez la persona agredida posee algo
tanto personal como profesionalmente que el hostigador desea; por ser aspirantes a un
mismo puesto de categoria superior y asi desacreditar o descalificar al contrincante; por
la falta de trabajo que genera aburrimiento entre la plantilla; por considerar a la victima

débil o por tener defectos fisicos.

¢) Mixto.
El acoso laboral mixto, es una mezcla entre el acoso laboral horizontal y el descendente,
es decir, en ciertas ocasiones son los/las propios/as compafieros/as junto con el/la jefe/a

los que atacan a la victima con sus conductas negativas.

4 PINUEL Y ZABALA, 1. Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo. Santander: Sal
Térrea; 2001.
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3.2.2 Segtn el objetivo

Una vez explicada la clasificacion del acoso seglin la posicidn jerarquica, la siguiente
clasificacion atiende al objetivo por el que el hostigador realiza acciones negativas,

hostiles, humillantes... contra la victima.

a) Estratégico

Se encuadraria dentro del acoso laboral descendente. El/la hostigador/a llevara a cabo
actos que deriven en un ambiente de trabajo insoportable hasta conseguir el objetivo

deseado, el abandono de la organizacion por parte de la victima.

Esta modalidad de mobbing permite a las empresas de las personas que lo practican
ahorrarse costes de despidos, es decir, no pagar indemnizaciones ante la marcha repentina

de la victima.

b) Disciplinario
Al igual que la clasificacion anterior, se encuadraria en los aspectos del acoso laboral
descendente. El/la acosador/a impone el miedo entre las victimas para asi cumplir su

voluntad, sus normas.

El objetivo principal es que los trabajadores/as, y en este caso las victimas de mobbing,

entiendan que si no cumplen sus ordenes seran castigados.

c) Direccion, gestién u organizativo

Es llevado a cabo por la direccion de la empresa. Con el fin de reducir costes y aumentar
la productividad, profieren amenazas de despido para incrementar el miedo entre los/las
trabajadores/as y asi deshacerse y, una vez mas, ahorrarse la indemnizacion por despido,

de trabajadores que no cumplen sus expectativas de trabajo.

d) Acoso laboral “perverso”
Este tipo de mobbing, no radica en el trabajo si no en el propio hostigador. Se da en
personas manipuladoras y embaucadoras, capaces de ganarse la confianza de las victimas

hasta el punto de aislarlas por completo del resto de la plantilla. El hostigador utilizara la
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confianza de la victima para sonsacarle informacion que después utilizara en su contra,

con el fin de hacerle dafo y destruirla.

4. FIGURA DE LA PERSONA ASESORA CONTRA EL ACOSO

Normalmente, cuando existe un problema de ambito laboral en una organizacion se dan

cuatro fases!:

La primera fase llamada “fase de conflicto” suele ocurrir en todo tipo de organizaciones
laborales, es decir, los conflictos se dan casi a diario por diferentes motivos y la gran parte
de ellos se solucionan de forma exitosa. Pero, reside un pequefio porcentaje de problema

que no son resueltos y son los que suelen generar un problema mayor.

En la segunda fase o “fase de mobbing”, una de las partes comienza a tomar actitudes
hostigadoras y humillantes hacia la victima, haciendo asi que esta se sienta amenazada
y/o cohibida. A menudo, pueden sumarse personas al conflicto, llegando a pasar de ser
una persona hostigadora o ser un grupo de personas. Esta fase suele ser la mas extensa,
por la intimidacion, por la negacion, por el desconocimiento de que existen recursos
disponibles al alcance de cualquier persona de la organizacion que sufra este tipo de

conductas.

En la tercera fase o “fase de intervencion de la empresa”, es cuando la empresa toma una
minima conciencia de lo que esta ocurriendo en su seno y emprende acciones para
solventar el problema. Estas acciones son tardias y no suelen tener el efecto esperado por

la organizacion.

Por ultimo, la cuarta fase o “fase de marginacioén” es la exclusion de la vida laboral del
trabajador, tras largos periodos de baja el trabajador sale de la organizacion,
normalmente, con pensiones por incapacidad y con grandes secuelas tanto fisicas como

psiquicas de lo ocurrido.

5 MARTIN DAZA, F y PEREZ BILBAO J., NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo:
mobbing. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espaiia, 1998.
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De esta tardia intervencion de la empresa en la gestion de conflictos laborales, que se dan
de forma periddica en su seno, y del resultado obtenido en el barometro CISNEROS 1I'°,
en su variable 59 donde se sefiala que el 77% de las victimas de mobbing recibieron un
apoyo escaso o inexistente por parte de sus organizaciones'’, surge la necesidad de la

figura del “asesor/a” contra el acoso en las organizaciones empresariales.

El/la “asesor/a” serd una persona interna en la organizacion empresarial que cuente con
formacion especifica en materia de igualdad, acoso y prevencion de riesgos laborales para
poder hacer frente a las situaciones de acoso siguiendo los procedimientos formales e
informales de actuacion establecidos. Esta figura deberd regirse, de forma incondicional,
por los principios de confidencialidad, proteccion, discrecion e imparcialidad. Todos los
miembros que formen parte de la empresa, indistintamente de su tipo de contrato,
temporalidad, categoria profesional o puesto jerarquico, deberan conocer quien es el/la

asesor/a y que cargo desempefia en la organizacion'®.

El/la asesor/a contra el acoso laboral debera aunar la prevencion secundaria y terciaria'®
20 es decir, afrontar el acoso (incluso antes de que llegue a constituirse) y apoyar a la

victima en todo el proceso.

Por lo que sus funciones consistiran en:
- Mostrarse siempre como una persona accesible y de confianza, es decir, que posee
el reconocimiento?! de todos los miembros de la organizacion.
- Escuchar *con gran atencion el relato de los hechos de la/s victima/s,

manteniendo siempre una postura de imparcialidad ante lo descrito.

16 El Barometro CISNEROS (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion y
Rechazo en Organizaciones Sociales) es un formulario que tiene por finalidad medir los indices de violencia
en el entorno laboral, fue confeccionado por el profesor de psicologia Ifiaki Pifiuel y Zabala.

7 PINUEL Y ZABALA, 1., ONATE, A. La incidencia del Mobbing o acoso psicologico en el trabajo en
Espaiia. Resultados del Bardmetro Cisneros II sobre violencia en El entorno laboral. Universidad de Alcala.
Revista LAN HARREMANAK/7 (2002-11) (35-62).

18 OSALAN, Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales., Protocolo contra el acoso sexual y el acoso
por razoén de sexo en el trabajo.

Y FABREGAT MONFORT, G., El acoso laboral desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales.
20 La prevencion secundaria consiste en afrontar el acoso desde el primer momento, desde los primeros
indicios. Se trata de comprobar si el procedimiento establecido funciona. Por otro lado, la prevencion
terciaria se basa en el apoyo a la victima tras el paso del procedimiento, ayudandolas a su recuperacion y
reincorporacion.

21 APY, Fundacion Para la Cooperacion., Protocolo de actuacion contra el acoso sexual.

22 APY, Fundacion Para la Cooperacion., Protocolo de actuacion contra el acoso sexual.
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Identificar si los actos que se describen son constitutivos de acoso, en este caso,
laboral, moral o psicologico.

En caso de que los hechos no fueran constitutivos de acoso laboral, adoptar las
medidas oportunas para solucionar el conflicto latente entre los miembros de la
organizacion.

Por el contrario, si los actos descritos fueran constitutivos de acoso laboral, la
persona asesora iniciara un proceso rapido para confirmar la veracidad de los
hechos pudiendo acceder a cualquier instalacion de la organizacion y recabar los
testimonios que considere oportunos??, para poder informar de forma segura a la
victima de que estd sufriendo acoso laboral, y de que la empresa posee
procedimientos a su disposicion, tanto informales como formales para proceder a
su erradicacion.

Apoyar y aconsejar’* a la/s victima/s en las formas de actuacion que estimen
oportunas en cada momento.

Acompaiiar durante los procesos?’, tanto el informal como el formal.

Incluso, una vez finalizado el proceso y erradicado el mobbing, hacer una

supervision?® de la situacion.

23 OSALAN, Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales., Protocolo contra el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo.

24 APY, Fundacion Para la Cooperacion., Protocolo de actuacion contra el acoso sexual.

25 APY, Fundaci6n Para la Cooperacion., Protocolo de actuacion contra el acoso sexual.

26 APY, Fundacion Para la Cooperacion., Protocolo de actuacion contra el acoso sexual.
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5. CODIGO DE BUENAS PRACTICAS

I.  Sentido y objeto

El codigo de buenas practicas para la prevencion del acoso laboral posee los
siguientes objetivos: dar cumplimiento a lo establecido en los Protocolos de
prevencion y actuacion frente al acoso laboral instaurados en la empresa?’;
consolidar pautas de comportamiento que deben ser conocidas, aceptadas y
respetadas por todos los miembros de la organizacion; y ratificar el compromiso
de la empresa contra el acoso laboral, detectando y resolviendo las conductas o

practicas contrarias a lo dispuesto en este codigo de conducta?®.

El presente documento sera de obligado cumplimiento para todas las personas que

formen parte de la empresa.

Il.  Declaracion de principios.

El principio bésico sobre el que se debe sustentar un entorno laboral positivo y un
clima de trabajo estable es lo dispuesto en el Articulo 14 de la Constitucion
Espafiola “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razoén de nacimiento, raza, sexo o religion, opinioén o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social” el cual debe ser
responsabilidad de aquellas personas que forman parte de la compaifiia, tanto de
la Direccion de la Empresa, la Representacion Social y el personal empleado. En
todos los miembros de la organizacion debe primar el objetivo de conseguir un
entorno libre de actuaciones o comportamientos que, de forma directa o indirecta,

perjudiquen la dignidad de sus miembros, o de tratos ofensivos o degradantes.

De tal forma, la organizacién se compromete a denunciar y sancionar, los casos
que se detecten y a hacer difusion, tanto dentro como fuera de la empresa, del

Cddigo de Buenas Practicas®.

27 Guia de Buenas Practicas para la Prevencion de Conductas de Acoso Laboral, Generalitat Valenciana.
28 Codigo de Buenas Practicas, Fundacion Arenales.

2 Endesa S.A y sus Empresas., Codigo de Buenas Practicas en Materia de Prevencion del Acoso Sexual y
Acoso por razon de Sexo,
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III.  Introduccion

El Codigo de Buenas Practicas servira para dar comunicacion y difusion a las
conductas y/o practicas relacionadas, directa o indirectamente, con el acoso
laboral. Guiando a los miembros de la organizacion a través de las pautas de
comportamiento que la empresa desea promover y estipulando aquellas que sean
contrarias a los valores y cultura empresarial®’.

Se desea animar a las personas empleadas de la organizacion a adoptar conductas
y comportamientos, tanto personales como comunitarias, que propicien un

ambiente de trabajo saludable, estable, respetuoso y profesional.

A través de este codigo se determinardn los procedimientos de actuacion
disponibles en la empresa, para que cualquier persona que trabaje y/o colabore en
la empresa sea capaz de reconocer las conductas vinculadas al acoso laboral. Esta
guia deberd ser conocida y recibida por todos los miembros que componen la

empresa, a través de los canales disponibles para su recepcion’!.

IV.  Concepto y tipologia

El acoso laboral puede ser definido como aquella situacion en la cual una o mas
personas ejercen violencia psicoléogica sobre una o mas personas en las
inmediaciones del lugar de trabajo, con el tnico objetivo de destruirlas tanto
personal como profesionalmente, creando un ambiente hostil. Para que se pueda
tipificar como acoso laboral, se deben dar la caracteristica de habitualidad, es

decir, que no se trate de un hecho aislado si no que sea reiterado en el tiempo®2.

30 Grupo MBC., Cédigo de Buenas Practicas en Acoso Sexual, Edicion 01,

3! Endesa S.A y sus Empresas., Codigo de Buenas Practicas en Materia de Prevencion del Acoso Sexual y
Acoso por razon de Sexo,

32 Ernst & Young Servicios Corporativos, S.L.U., Cédigo de buenas practicas para la prevencion del acoso
sexual, acoso por razon de sexo y acoso en el trabajo.
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El acoso laboral puede ser clasificado en dos grupos: por la posicion jerarquica de
la persona acosadora (vertical, horizontal y mixta) y dependiendo del objetivo con
el que se lleven acabo las acciones por parte de la persona acosadora (estratégico,
disciplinario, de direccion y “perverso”) como se explica en la pagina 18 y

siguientes de este trabajo.

V.  Contenido del codigo de buenas practicas

En este Coédigo de Buenas Practicas se mostraran una serie de conductas
constitutivas de acoso. Por el caricter subjetivo del concepto no es un listado
cerrado’®?, por lo que se pueden dar innumerables conductas adicionales en la
organizacion, pero se intentara recoger una gran parte para que todos los

miembros conozcan las conductas® tipicas que se describen a continuacion:

o Conductas organizacionales:

= Anular las posibilidades de hablar de una persona empleada por
parte de una persona de rango jerarquico superior.

= Obligar a la persona a realizar tareas contra su voluntad

= No asignar tareas o si se encomiendan, ser absurdas, inutiles o
degradantes para la persona.

= Exigir la ejecucion de innumerables tareas en un plazo de
ejecucion extremadamente corto e imposible de llevar a cabo.

= Juzgar el trabajo de la persona de forma ofensiva y con lenguaje
vejatorio.

= Infravalorar el esfuerzo y capacidades de la persona.

* Privar de informacion necesaria para realizar las tareas.

* Modificar las responsabilidades y tareas de la persona sin su

conocimiento.

33 Endesa S.A. y sus Empresas., Codigo de buenas practicas en materia de prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.

34 IGTP., Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso moral, sexual y por razon de sexo; Y Guia
de buenas practicas para la prevencion de conductas de acoso laboral, Generalitat Valenciana.
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o Conductas dirigidas a las relaciones sociales del personal afectado:

= Prohibir al resto de empleados que se comuniquen con una persona
determinada.

= Rehusar la comunicacién tanto verbal como no verbal con la
persona indicada, e incluso si se comunicara hacerlo con tono de
menosprecio y/o mofa.

= [gnorar la presencia de la persona afectada.

= Hablar con la persona a través de una tercera persona estando en
presencia.

* Humillar, infravalorar o menospreciar a la persona delante del

resto de empleados cada vez que se tiene ocasion.

o Conducta contra la dignidad y la vida privada de la persona afectada:

= C(riticas insistentes y/o permanentes a la vida privada de la persona
afectada.

= Calumniar o hablar en tono despectivo de la persona afectada.

= Burlas y/o bromas vejatorias por razén de edad, sexo, estado civil,
origen, situacion de maternidad, diversidad funcional,
pensamiento politico, etc.

= Imitaciones de expresiones fisicas y/o verbales de la persona.

= Hacer creer a la victima que tiene problemas psicolégicos y hacerla
parecer estupida ante los demés miembros de la organizacion.

= Enviar escritos o correos, o realizar llamadas telefonicas

amenazadoras, ironicas y/o sarcasticas.

o Conductas dirigidas a las actitudes de la persona:

* Profiere amenazas y ataca las creencias, valores o cualquier otra
circunstancia personal de la persona afectada.

= Ridiculiza a la victima ante el resto de personas empleadas por su
manera de ser o de comportarse.

= (Qrita e insulta a la persona afectada.
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VL

= Utiliza los miedos de la victima para descompensarla

psicologicamente.

o Conductas propias de violencia fisica:

= Amenaza con atacar a la persona de forma fisica.

= Realiza gestos intimidatorios e invade el espacio personal de la
persona afectada.

= Hace referencias a su fuerza muscular como provocacion y
amenaza para la persona.

= Ridiculiza a la victima con su fortaleza fisica para defenderse de

una agresion.

Es necesario fomentar que los miembros de la empresa, sean victimas o sean
personas conocedores de estas conductas, se sientan con la seguridad y la

confianza de recurrir a la persona asesora del acoso.

Procedimiento informal y formal

Una de las funciones del Codigo de Buenas Practicas es dar a conocer que, ante
la existencia de un problema de acoso laboral en la organizacion, las personas
afectadas poseen instrumentos a su disposicion para erradicarlo. En este caso,
cuando un miembro de la organizacion siente que puede estar sufriendo conductas
constitutivas de acoso laboral puede dirigirse a la persona asesora del acoso, de
forma  verbal o  escrita, a través de correo  electronico
(asesoramiento@gmail.com), correo postal o codigo QR* implementado en los

carteles de difusion del codigo de buenas practicas (ejemplificado en el Anexo 1).

3 Los codigos QR, (en inglés QR Code) son un tipo de codigos de barras bidimensionales. A diferencia de
un codigo de barras convencional, la informacion esta codificada dentro de un cuadrado, permitiendo
almacenar gran cantidad de informacidn alfanumérica. Los codigos QR son facilmente reconocibles por su
forma cuadrada y por los tres cuadros ubicados en las esquinas superiores ¢ inferior izquierda.
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Esta figura, mencionada el punto 4 de este trabajo, escuchara el relato de la
persona en cuestion y si considera que los hechos pueden ser calificados de acoso
laboral, iniciara un procedimiento de confirmacion del relato para asi ratificar la
veracidad de los hechos y poder informar a la presunta victima de los

procedimientos a seguir para dar solucién a la situacion.

En primer lugar, la persona asesora utilizara el procedimiento informal, una via
rapida y sencilla, con el objetivo de trasladar al presunto agresor las consecuencias
ofensivas ¢ intimidatorias de su conducta, dando asi normalmente solucion a los
comportamientos hostiles. El procedimiento se llevara a cabo en un plazo méximo
de 7 dias laborables. Y debera garantizarse en todo momento, la confidencialidad

y dignidad de las personas implicadas®¢.

En caso de que la solucidn no sea de agrado para una de las partes, o para las dos,
por entender que no procede la solucioén ofrecida o por volver a producirse los

actos constitutivos de acoso laboral, se iniciaré el proceso formal.

El proceso formal®’ se iniciara, sin perjuicio de que se puedan tomar acciones ante
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, la via civil, social (Referenciado en
el Anexo 3), y/o penal,con una denuncia formal que tendra por objetivo establecer
las responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada®®. La denuncia
debera realizarse mediante escrito (ejemplificado en el Anexo 2) y remitirse a la
persona asesora para que €sta, siempre partiendo de los principios de seriedad y
confidencialidad absoluta, utilice los medios de investigacion (estipulados en el
plan de prevencion de riesgos laborales) necesarios para la confirmacion de la

veracidad de los hechos, respetando la intimidad y dignidad de las partes.

A la recepcion de la denuncia por parte de la presunta persona acosada, se dara

conocimiento a la directiva de la organizacion para que tome las medidas que se

36 Lopez Rubia, E., Larrazabal Astigarraga, E., Martinez Balmaseda, A., y coordinado por Fotinopoulou
Basuko, O., Emakunde-Insituto Vasco de la Mujer. Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razéon
de sexo en el trabajo, 2016.

37 Osalan, Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laboral. Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razon
de sexo en el trabajo.

38 Diputacion Foral de Gipuzkoa. Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexista en la administracion publica municipal, 2019.
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consideren oportunas, como cambios de horario. Asimismo, se comunicara
también a la parte denunciada que se ha interpuesto denuncia, y se le dara

audiencia para que exponga su relato.

Como maximo a los diez dias desde la presentacion de la denuncia, la persona
asesora elaborara un informe en el que se recogeran los hechos, testimonios,
pruebas y conclusiones del procedimiento, y lo pondra en conocimiento de la

organizacion para que se tomen las decisiones oportunas.

La empresa deberd garantizar en todo momento, que tanto las personas que
denuncien, como las que atestigiien o ayuden en el procedimiento, no sufran

ninguna accion hostil o desfavorable por ello.

Régimen disciplinario

Los actos y conductas descritos en el apartado V de este Codigo de Buenas
Practicas es remitirdn al convenio colectivo que le sea de aplicacion a la
organizacion o al documento negociado equivalente sera el encargado de recoger
la calificacion de las faltas y la imposicion de las sanciones. En el caso de que no
existiera ni convenio ni documento equivalente, el Protocolo contra el acoso que
posea la empresa serd el encargado de clasificar los actos atendiendo a la gravedad

de estos?®

Aplicacion, difusion y formacion

La aplicacion del Codigo de Buenas Practicas atina tanto a los niveles jerarquicos
mas altos como a los mas bajos, es decir, cualquier persona que forme parte de la
organizacion sea cual sea su puesto de trabajo, su tipo de contrato o temporalidad
debera conocer esta guia. Ademas, serdn los directivos superiores los encargados

de que el presente codigo sea conocido y respetado por todos*.

39 Lopez Rubia, E., Larrazabal Astigarraga, E., Martinez Balmaseda, A., y coordinado por Fotinopoulou
Basuko, O., Emakunde-Insituto Vasco de la Mujer. Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razéon
de sexo en el trabajo, 2016.

40 Fundacion Arenales. Codigo de Buenas Practicas.
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En cuanto a la difusion y alcance, este codigo se proporcionard a los miembros de
la organizacion mediante las siguientes vias: al incorporarse al puesto de trabajo,
mediante la intranet de la empresa (si la tuviera), por el tablon de anuncios, por

correo postal, e-mail, etc.

Asimismo, se proporcionara formacion, que se actualizard como minimo una vez
al afio, tanto al personal de niveles superiores como al de niveles mas bajos, en
materia de igualdad y de prevencion de la violencia en el trabajo. Esta formacion

incluira*':

= Repercusion en la salud de la victimas.

= Efectos discriminatorios en las condiciones laborales de quienes lo
padecen y efectos negativos en la organizacion.

= El reconocimiento de todos los derechos fundamentales de las
personas.

= Régimen disciplinario.

» Procedimiento de actuacion previsto.

1 Osalan, Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laboral. Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razon
de sexo en el trabajo.
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6. CONCLUSIONES

A la vista de lo expuesto, el acoso, y en ocupacion de este trabajo el acoso laboral, es un

problema que afecta a gran parte de la sociedad espafiola desde hace mucho tiempo.

En primer lugar, se deberia resaltar que a pesar de que ya en los afios 80 se dieran
definiciones como la de Leymann acerca del acoso laboral y hasta nuestra actualidad, se
ha conceptualizado el mobbing de diferentes formas tanto por autores expertos como por
legislacion y jurisprudencia, y todavia no se ha llegado a un acuerdo ni a una defincion
valida que atne con detalle las connotaciones objetivas y subjetivas que posee el acoso
laboral. Sin embargo, si se puede extraer un punto comun de entre los diferentes
conceptos y son las caracteristicas dadas para considerarse acoso, recordemos la

reiteracion y prolongacion en el tiempo, comentadas con anterioridad.

En segundo lugar, el acoso laboral se ha proclamado como un factor de riesgo en la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales en el ambito del trabajo y supone consecuencias
negativas tanto fisicas como psiquicas para las personas que lo sufren y para la
organizacion. Es por ello, que la figura de la persona asesora en materia de acoso laboral,

aunque resulte a veces desconocida, es tan indispensable en la organizacion.

La persona asesora del acoso, es la mejor forma que disponen las empresas para hacer
saber a sus empleados/as, pertenecientes a cualquier nivel jerarquico, que su compromiso
con la no tolerancia de conductas hostiles y humillantes, con la legalidad vigente y con la
causa de erradicar el acoso, ya no solo el laboral si no cualquiera de los tipos mencionados

en este trabajo, es real.

Aquella persona que sea seleccionada para el puesto deberd tener unos principios claros
e inquebrantables como son la seriedad, la discrecion y la empatia, debera ser una persona
de confianza para las personas trabajadoras. Ademas, debera ser una persona formada en
materia de prevencion de riesgos, de igualdad, en psicologia, actualizada en cuanto a
normativa laboral acerca del acoso y que conozca de forma exhaustiva los recursos
disponibles en la empresa al servicio de cualquier persona que sea victima de acoso

laboral.
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Resulta necesario que la victimas o las personas que no saben si lo son, reconozcan a una
persona de confianza, a quien dirigirse de forma presencial, mediante escrito o
telematicamente, por correo electronico o a través del Codigo QR (explicado en la nota a
pie de pagina nimero 35 y ejemplificado con un modelo de cartel de difusion del Codigo
de Buenas Practicas en el Anexo 1) para relatar los hechos de los que es objeto, que éstas
conductas sean investigadas con el fin de determinar si son constitutivas de acoso laboral

o por el contrario son un mero conflicto laboral con pronta solucion.

En tercer lugar, para que la figura que acabamos de mencionar tenga el impacto deseado
en el personal empleado, debe ser respaldada con instrumentos como el Cddigo de Buenas
Practicas (CBP), expuesto en el apartado nimero 5. La creacion de un CBP conlleva por
parte de la organizacion una gran responsabilidad. Es la oportunidad perfecta para que la
empresa cree conciencia acerca de qué es y qué actitudes o hechos son constitutivos de
acoso laboral y como erradicarlos. Ademas, a través de la difusion del CBP y de la
realizacion de campanas contra el acoso, se puede lograr, poco a poco, un cambio cultural
y una mejora de la calidad de vida laboral que repercutird tanto a nivel personal de los/las
empleados /as como a nivel interno en la organizacién, mejorando asi las relaciones

interpersonales, el clima laboral y con ello, el rendimiento y productividad.

Por ultimo, me gustaria destacar que junto con estos instrumentos, es importante que la
legislacion vigente trate el acoso laboral de una forma concreta, es decir, es necesario que
las leyes actuales, o futuras, establezcan obligaciones a las empresas para combatir y
prevenir el acoso, limites en su actuacion, graves sanciones para las personas que ejerzan

el acoso y proteccion a las victimas.
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ANEXO 1. CARTEL DIFUSION CON CODIGO QR.

CODIGC “\\ Bl
‘PR[\CTI \

ACCEDE A TRAVES DEL QR AL CODIGO DE
BUENAS PRACTICAS Y AL FORMULARIO DE
DENUNCIA.
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ANEXO 2. FORMULARIO DE DENUNCIA FORMAL POR ACOSO LABORAL
EN LA EMPRESA.

SOLICITANTE

PERSONA AFECTADA
REPRESENTANTE DE LA PLANTILLA
RECURSOS HUMANOS
TERCERAS PERSONAS

TIPO DE ACOSO

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA (OPCIONAL)

PSEUDONIMO/ ID PERSONA EMPLEADA:
SEXO: MUJER / HOMBRE

PUESTO DE TRABAIJO:
DEPARTAMENTO:

TELEFONO/EMAIL DE CONTACTO:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:
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ANEXO 3. MODELO DE DEMANDA LABORAL POR ACOSO LABORAL*.

Al JUZGADO DE LO SOCIAL QUE POR TURNO CORRESPONDA

Don/Diia XXXXX, , mayor de edad, con domicilio a efectos de notificaciones en C/
XXX, n°XX , en la localidad de XXXXX , y con DNI/NIE/NIF XXXXX , ante este

Juzgado comparezco y como mejor proceda en Derecho,

DIGO

Que, mediante este escrito, se formula DEMANDA para la EXTINCION DEL
CONTRATO DE TRABAJO en virtud de lo expuesto en el articulo 50 c) del Estatuto
de los Trabajadores, junto con RECLAMACION DE INDEMNIZACION
ADICIONAL POR DANOS Y PERJUICIOS derivados de la vulneracion de derechos

fundamentales contra las partes abajo citadas:

1. -Don/Dfia XXXXX empleado/a de la empresa XXXXX con categoria profesional
XXXX, y con domicilio social a efectos de notificaciones en C/ XXXXX, n°XXX , en
la localidad de XXXX.

2. — La empresa XXXXX, con numero de CIF XXXX y con domicilio a efectos de
notificaciones en XXXXX.

La presente demanda se basa en los siguientes,

HECHOS
PRIMERO. — La parte actora presta servicios para la empresa XXXX con una fecha de
antigiiedad reconocida en ndmina desde XXX , con la categoria profesional de XXXX,

segun el sistema de clasificacion vigente en la empresa, y con un salario de XXX brutos

mensuales, con/sin prorrata de pagas extraordinarias incluidas.

42 CW Winter Abogados, Modelo de demanda de extincidn del contrato de trabajo por acoso laboral.
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En el anexo n® XX se adjunta copia del contrato de trabajo y el anexo n® XX ultimas

néminas recibidas.

SEGUNDO.- A la relacion laboral mantenida con la empresa le es de aplicacion el

Convenio Colectivo de XXXXX.

TERCERO.- El motivo de demandar tanto a la empresa XXXX como a la persona
empelada XXX se basa en que ambas partes, por accion u omision, pueden ser declaradas

responsables por la situacion de acoso laboral padecida por la parte actora.

( A continuacion se describen brevemente los hechos )

La parte demandada XXX, venia realizando comentarios ofensivos y amenzadores,
conductas hostiles y humillantes acerca del desempefio en el trabajo de la parte actora y
como consecuencia de ello, las tareas encomedadas empezaron a ser de inferior categoria
profesional, por lo que en reiteradas ocasiones la parte actora de esta demanda incurrid

en baja laboral.

En consecuencia, las partes demandadas han incurrido en un incumplimiento grave y
culpable que legimita a la persona trabajadora a solicitar la extincion judicial indemnizada
del contrato de trabajo segun dispone el ET en la letra c) del articulo 50.

CUARTO.- Acoso laboral.

El acoso moral en el trabajo se califica como todo comportamiento que atente a la
dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, lesiva y no deseada, contra una o mas
personas trabajadoras, en el lugar de trabajo o por consecuencias del mismo. Se reflejan

a continuacion los hechos que avalan la existencia de acoso laboral:

( Descripcion amplia de los hechos)
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La persona demandada XXX, se dirigia a la parte actora en reiteradas ocasiones
de forma despectiva con comentarios como “no sirves para realizar este
trabajo”, “hasta un nifio de dos anios podria realizar este trabajo mejor que tu”
, “no sabes hacer nada a derechas” , no dejando expresarse y amenezando con
referencias a la perdida de su puesto de trabajo como “deberia despedirte ahora
mismo” , “marniana vas a estar en la cola de paro”, “lo que ves aqui es tu carta

de despido”.

La parte demandada XXX, sobrecargaba de trabajo a la actora con innumerables
y largas tareas propias de su categoria profesional, exigiéndole tiempos de
ejecucion mas cortos que al resto de la plantilla. Incluso, ordenaba tareas de
categorias profesionales inferiores, omitiendo informacion para poder realizarlas
con éxito, y asi poder increpar a la parte actora y referirle comentarios hostiles y

humillantes delante de sus compafieros/as.

Los comentarios y acciones arriba citados han ido endureciéndose y haciéndose
mas contestantes con el paso del tiempo hasta infligir miedo a la parte actora por

el hecho de realizar las tareas encomendadas.

La trabajadora causé baja médica desde XX/XX/XXXX por un trastorno de
estrés-adaptativo. Ademads, durante el periodo de baja médica se realizaron

llamadas amenazadoras con el despido a la parte actora.

La parte actora junto con la persona asesora del acoso y con el apoyo de diversas
personas empeladas pusieron en conocimiento del encargado de la empresa los
hechos y actitudes mostrados por el/la Sr/Sra XXXX, mediante el escrito de

denuncia interno realizo en fecha XX/XX/XXXX.

Por lo expuesto anteriormente, consideramos que los hechos relatados son constitutivos

de la existencia de acoso laboral o mobbing, considerandose asi una conducta de

hostigamiento hacia la victima, de forma intencionada y reiterada en el tiempo, con el

unico objetivo de intimidar a la victima hasta causar baja voluntaria en la empresa y, que

como consecuencia de estos hechos, se estan produciendo efectos negativos sobre la salud

fisica y psicoldgica de la victima.
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QUINTO.- Reclamacion adicional de cantidad por dafos y perjuicios.

Con los hechos y actitudes descritos en esta demanda, se ponen de manifiesto varios
incumplimientos graves y culpables causados por la parte demandanda lo que genera
sospechas de la existencia de conductas contrarias a los derechos fundamentales de los

trabajaores recogidos en la Constitucion Espaiola.

Por tales motivos, y con el amparo de los dispuesto en los articulo 87.4 y 181 parrago
segundo de la Ley Reguladora de Jurisdiccion Social, se reclama tambien a través de este
prodecimiento un indemnizacion por dafios y perjuicios derivada de la vulneracion de

derechos fundamentales anteriormente mencionados.

La suma de las posteriores circunstancias ha generado un dafio que debe ser compensado

con la cantidad de TREINTA MIL EUROS (30.000 €)
(La cantidad fijada es un ejemplo, ante un escrito de demanda de una caso real se debe
tener en cuenta que si se reclama una cantidad después no se podrd reclamar otra
superior.)
SEXTO.- El trabajador no ostenta ninguna cargo de representacion de los trabajadores.
A lo expuesto anteriormente, le son de aplicacion los siguientes

FUNDAMENTOS DE DERECHO
PRIMERO.- Estatuto de los Trabajadores.
SEGUNDO.- Ley Reguladora de la Jurisdiccié Social.

TERCERO.- Convenio Colectivo de aplicacion.

En virtud de lo anterior,

45



SUPLICO

Que, habiendo presentado este escrito en tiempo y forma, se tenga por interpuesta
DEMANDA en ejercicio de la accion de EXTINCION DEL CONTRATO DE
TRABAJO POR VOLUNTAD DEL TRABAJADOR en base al articulo 50 c¢) del ET
contra las partes anteriormente mencionadas, citando a las mismas al acto de conciliacion
y/o juicio y, tras las formalidades oportunas, el Juez dicte sentencia, con las siguientes

resoluciones:

- Que se declare la exticion del contrato de trabajo por incumplimiento empresarial
debiendo abonar a la parte actora una indemnzacion igual a la prevista por despido
improcedente.

- Que se condene y las partes demandandas procedan al pago de la inedmnizacion

adicional de 30.000€ por dafios y perjuicios infligidos.
Por ser justicia pido en XXXX a XX / XX de 20XX
OTRO SI DIGO
PRIMERO.- Que a cualquier acto que se derive de esta demanda compareceré junto a
mi letrado/a XXXX , con nimero de colegiado/a XXXX Y con domicilio a efectos de

notificaciones en la C/ XXXX N° XXX. , en la localidad de XXXX .

Segundo.- Que la parte actora, en uso de las facultades que la Ley le confiere, solicita los

siguientes medios de
PRUEBA
INTERROGATORIO DE LAS PARTES DEMANDADAS para que los

representantes legales de las partes demandadas, bajo juramento, contesten a las

preguntas que pueda formular esta parte en el acto del juicio oral.
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DOCUMENTAL la que esta parte solicitara en el momento oportuno sin perjuicio de la

que se aporte al acto del juicio.
TESTIFICAL los testigos que se presentaran en el momento oportuno.
Por esto,

SUPLICO

Que el Juzgado tenga por realizadas las anterior manifestaciones y por solicitadas las

pruebas.

Por ser justicioa en XXXX a fecha de XX/ XX del 20XX

Fdo. La persona denunciante.
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ANEXO 4. JURISPRUDENCIA

Sentencias Sociales:

Sentencia nim. 769/2021 Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana “...
el “mobbing” precisa siempre de dos elementos, uno subjetivo que se integra por la
intencionalidad del acosador de conseguir un perjuicio al acosado a quien dirige
expresamente su actitud intimidatoria mediante las mas variadas formas de presion
psicologicas, (tales como aislamiento respecto de los comparieros de trabajo, difusion de
rumores insidiosos, ofensas verbales o vejaciones injuriosas...) y otro elemento objetivo
integrado por sistematicidad y prolongacion en el tiempo de conducta dirigida a los fines

intimidatorios de hostigamiento y presion, antes comentados...”

Sentencia niim. 202/2020 Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid “Los
objetivos del acoso laboral pueden ser de lo mds variado: represaliar a un trabajador
poco sumiso, marginarle para evitar que deje en evidencia a sus superiores, infundirle
miedo para promover el incremento de su productividad o satisfacer la personalidad
manipulativa u hostigadora del acosador (el llamado acoso 'perverso’), entre otros.
Dentro de las organizaciones privadas el acoso laboral responde muchas veces al fin o
resultado de que el trabajador hostigado abandone voluntariamente, ahorrando a la
empresa la indemnizacion por despido improcedente, en las administraciones publicas,
dadas las peculiaridades del régimen funcionarial, consiste a menudo en la marginacion
profesional del empleado por variados motivos (venganza personal, castigo encubierto,

discriminacion ideologica).”

Sentencia nim. 074/2019 Tribunal Superior de Justicia de Cantabria “... El “mobbing”
se caracteriza entonces por un trato humillante y vejatorio acaecido en la esfera laboral,
llevado a cabo de manera sistemdtica y no ocasional, con el fin de degradar las
condiciones de trabajo de la persona acosada en sus diferentes facetas: personal,
ambiental y profesional, y susceptible de ser apreciable desde un prisma objetivo. Puede
definirse como el hostigamiento ejercido en el ambito laboral por una o varias personas
con conductas consistentes en ataques sistematicos durante un periodo de tiempo,
teniendo un cardcter tendencioso, y con la finalidad ultima de que la victima abandone

’

el lugar de trabajo ...’
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Sentencia nim. 171/2018 Tribunal Superior de Justicia de Andalucia “... e/ acoso laboral
es la concurrencia en el desarrollo del contrato de trabajo de una efectiva y seria presion
psicologica, bien sea ésta de un superior o de un compariiero, acoso vertical y horizontal,
que sea sentida y percibida por el trabajador/a acosado al que causa un dafio psiquico
real que le hace perder la posibilidad de una normal convivencia en el propio ambito
profesional. Esta presion psicologica ha de ir acompanada del elemento subjetivo de la

intencionalidad y del elemento cronologico de la reiteracion...”

Sentencia num. 313/2014 Tribunal Superior de Jusiticia de Madrid “La presion
psicologica sistemdtica planificada para minar o socavar emocionalmente al trabajador
con el objetivo ultimo de provocar su autoexclusion de la organizacion empresarial:
privacion de cometidos inherentes a su categoria y puesto profesional, y de los medios
de infraestructura y materiales basicos para poder desemperiar su trabajo, aislacion
arbitraria de sus compariieros; la exigencia de pactar en el contrato, una clausula ilegal
sobre la renegociacion de las condiciones de trabajo, caso de acogerse a la reduccion

’

de jornada de trabajo.’

Sentencia nam. 3164/2012 Tribunal Superior de Justicia de Asturias “ Por acoso moral
o mobbing se ha venido definiendo la conducta abusiva de que se ejerce de forma
sistemdtica sobre una persona en el ambito laboral, manifestada especialmente a través
de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionan su dignidad o
integridad psiquica y que pongan en peligro o degraden sus condiciones de trabajo.
Actitudes de hositgamiento que conducen al aislamiento del interesado en el marco
laboral, producinedole ansiedad, estrés, pérdida de autoestima y alteraciones
psicosomdticas y determinando en ocasiones el abandono de su empleo por resultarle

’

insostenible la presion a que se encuentra sometido.’

Sentencia ntin. 56/2019 Tribunal Constitucional “El concepto de acoso laboral surgio en
la psicologia para abordar conjuntamente desde el punto de vista terapéutico situaciones
o conductas muy diversas de estrés laboral que tienen de comun que, por su reiteracion
en el tiempo, su caracter degradante de las condiciones del trabajo o la hostilidad que
conllevan, tienen por finalidad o como resultado atentar o poner en peligro la integridad

personal del empleado. Cuando tales situaciones o conductas son propiciadas por
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quienes ocupan una posicion superior en el organigrama empresarial, que es lo mas
frecuente, suele hablarse de acoso "vertical descendente" o "institucional”. Los objetivos
del acoso laboral pueden ser de lo mas variado: represaliar a un trabajador poco sumiso,
marginarle para evitar que deje en evidencia a sus superiores, infundirle miedo para
promover el incremento de su productividad o satisfacer la personalidad manipulativa u
hostigadora del acosador (el llamado acoso "perverso"), entre otros. Dentro de las
organizaciones privadas el acoso laboral responde muchas veces al fin o resultado de
que el trabajador hostigado abandone voluntariamente, ahorrando a la empresa la
indemnizacion por despido improcedente, en las administraciones publicas, dadas las
peculiaridades del régimen funcionarial, consiste a menudo en la marginacion
profesional del empleado por variados motivos (venganza personal, castigo encubierto,

discriminacion ideologica).”

Sentencia nim. 1848/2019 Tribunal Superior de Justicia de Andalucia “Se trata, por
tanto, de una clara situacion de acoso mantenida durante un tiempo prolongado, ejercido
por trabajadores de la empresa, sobre la persona de la trabajadora, desarrollada en el
lugar de trabajo, con la finalidad obvia de destruir sus redes de comunicacion, perturbar
el ejercicio de sus labores, minar su reputacion y encaminada a que acabe abandonando

’

el lugar de trabajo.’

Sentencias Penales:

Sentencia num. 409/2020 del Tribunal Supremo “...se incrimina la conducta de acoso
laboral entendiendo por tal el hostigamiento psicologico u hostil en el marco de cualquier
actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave
ofensa a la dignidad. Con ello quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas
de acoso producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico privadas como en el de las

relaciones juridico-publicas".

Sentencia niam. 426/2021del Tribunal Supremo “E/ mobbing requiere realizar contra
otro actos hostiles o humillantes, sin llegar a constituir trato degradante de forma
reiterada, que se ejecuten el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial, que el
sujeto activo se prevalga de su relacion de superioridad y que tengan la caracterizacion

de graves ...”
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Sentencia nim. 392/2018 Audiencia Provincial de Alicante “El delito de acoso laboral
se define como aquel en el que, en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial,
el autor, prevaliéndose de su relacion de superioridad, realiza contra otro de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, si

’

suponen un grave acoso contra la victima.’
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