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RESUMEN

En este trabajo encontramos un enfoque que pretende estudiar la figura del acoso en su
evolucidon considerando que, como la gran mayoria de las figuras tratadas y estudiadas
por el Derecho y los Tribunales, no es estética, sino que cambia y se modifica al ritmo

que la sociedad le marca.

Destaca en el acoso laboral la importancia de la jurisprudencia, que ha determinado los
caracteres que dan origen al reconocimiento de la existencia del acoso laboral y sus

consecuencias.

Este estudio de las sentencias se complementa con doctrina, informes y una referencia a
la normativa. Desde un enfoque poliédrico, ofrece una presentacion de informacion que
de un acercamiento real al acoso laboral y a la importancia que tiene, en Espafia y en el
mundo, dado que, el acoso laboral es un problema que existe en todos los paises, y en

todos los sectores profesionales, con un estudio comparativo en los diferentes paises.

El trabajo que aqui presento se centra en el acoso laboral, en su vertiente psicologica

(“mobbing™) y fisica.

Se da énfasis al analisis de derecho comparado, asi como al contenido de la
jurisprudencia y a la normativa en materia de acoso laboral finalizando con unas
conclusiones que pretenden aportar un resultado y unas consideraciones que permitan la
reflexion sobre el estudio que llevo a cabo y que he procurado realizar del modo mas

concienzudo y efectivo posible.
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Este trabajo se enfoca directamente en el acoso laboral, estudio de los requisitos
objetivos y subjetivos que determinan su existencia, los derechos que se afectan cuando
se da la citada situacion y los preceptos legales y estudios de doctrina y jurisprudencia
que permiten determinar los puntos claves a la hora de identificar la existencia de acoso
laboral y evitarlo, reconociendo cuando se encuentra afectada una persona por el acoso

laboral y se han vulnerado sus derechos.

Se toma como base bibliogréfica principalmente doctrina y jurisprudencia procurandose
realizar un estudio exhaustivo de las repercusiones e impacto que tiene esta figura en la

sociedad espafiola.

PALABRAS CLAVES: acoso laboral, mobbing, dignidad, integridad.

This work focuses directly on workplace harassment, studying the objective and
subjective requirements that determine its existence, the rights that are affected when
this situation occurs and the legal precepts and studies of doctrine and jurisprudence that
allow us to determine the key points when identifying the existence of workplace
harassment and avoiding it, recognising when a person is affected by workplace

harassment and when their rights have been violated.
The bibliographical basis is mainly doctrine and jurisprudence and an exhaustive study

of the repercussions and impact of this figure in Spanish society is attempted.

KEY WORDS: harassment, labour, mobbing, worker, dignity, legal, judgement,

integrity, constitutional, criminal.
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El acoso laboral es un fenémeno social, que se da con frecuencia y en todos los sectores
laborales. Supone el objeto de estudio de este trabajo, y ello es asi porque tiene una

importancia enorme a nivel social y a nivel legal.

El trabajo se encuentra con dos dificultades afiadida a la hora de realizar el estudio, en
primer lugar, la importancia que manifiesta la casuistica, es decir, las circunstancias de
cada caso concreto adquieren una gran relevancia, y es que, existen una gran cantidad

de posibilidades en las que puede manifestarse el acoso laboral.

Y la otra dificultad que encuentra en el estudio del concepto del acoso es la falta de una
regulacion especifica de la cuestion?, resulta preciso que se recurra al tratamiento que se
ha dado de la materia por parte de los Tribunales, siendo entonces primordial que el
estudio del acoso laboral se complemente con varias fuentes, jurisprudenciales,

doctrinales y legales, de modo que se obtenga una imagen completa del concepto en si.

En conclusion, el objetivo de la investigacion ha sido hacer una recopilacion
jurisprudencial del concepto de acoso para lograr asi una delimitacion del mismo,
mediante el analisis de sentencias muy relevantes en la materia, ante la falta de
regulacién legal especifica, se delimitan los elementos basicos que permiten reconocen
la situacién y de acoso laboral y ademas se estudia la importancia que tiene a efectos de
pronunciamientos de los Tribunales en materia de situaciones de acoso laboral la

vulneracion de derechos de la victima.

Finaliza el trabajo con su ultimo apartado, en las que se enuncian las principales
conclusiones a las que se ha llegado una vez analizada la bibliografia y redactado el

contenido del trabajo.

! Terradillos Basoco, Juan Maria “Delitos contra los derechos de los trabajadores: veinticinco
afios de politica legislativa erratica” Estudios penales y criminoldgicos, ISSN 1137-7550, N°. 41,
2021, pags. 631-687
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1. EL ACOSO EN EL AMBITO DEL TRABAJO

AN

UNIVERSITAS

Miguel Herndndez

La indefinicion formal del acoso es una de las cuestiones que con mayor frecuencia se
ha venido tratando, tanto por la doctrina como por la jurisprudencia. De tal manera que
ha sido necesario acompararse de pronunciamientos judiciales para delimitar los
elementos que permitan considerar la existencia de los distintos tipos de acoso en el
ambito del trabajo. Esta concrecidon serd absolutamente necesaria para adoptar las
medidas que pongan fin a las situaciones creadas dentro del &mbito de la empresa y, en
su caso, que de ellas se deriven las consecuencias laborales e incluso penales de ese

comportamiento.

En primer lugar, a la hora de estudiar el concepto en si es importante tener en cuenta
que la terminologia que se utiliza para definir las diferentes tipologias del acoso son
adoptadas de otros paises y normativas, y los diferentes tipos existentes de acoso

laboral.

Desarrollada en el ambito laboral, la conducta que cumpla estos requisitos propios del
acoso, es la situacion que deriva en una vulneracion de los derechos del trabajador?,
afectando a derechos con un nivel de proteccion tan primordial como la integridad, la

dignidad, y en algunos casos, la intimidad.

1.1. TIPOS DE ACOSO EN EL AMBITO LABORAL

En palabras® de la Organizacion Mundial de la Salud (en adelante OMS) el acoso
laboral resulta reconocible como:

“El comportamiento agresivo y amenazador de uno o mas miembros de un grupo, hacia
un individuo en el ambiente de trabajo. Este acoso tiene como objetivo producir miedo,
terror, desprecio o desanimo en el trabajador hasta que éste renuncie o sea despedido”.

2 Pérez Alonso, Maria Antonia “El acoso en el ambito de las relaciones laborales”Movimiento escritores pro
derechos humanos, Vol. 2, 2018 (Conferencias afios 2014-2017), ISBN 978-84-948146-5-5, pags. 277-300
% Organizaciéon Mundial del Trabajo, “La violencia en el trabajo: un problema mundial” 20 de julio de 1998
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puede dar, dado que no Unicamente mediante una actitud activa por parte de
compafieros 0 superiores se puede generar una situacion de acoso, y podemos

diferenciar diferentes formas de que se genere la situacion de acoso laboral.

1.1.1. FORMAS DE ACOSO PSICOLOGICO.
1.1.1.1. MOBBING.

Aqui podemos sefalar la mayor amplitud de posibilidades. No solamente cabe incluir
las vejaciones o humillaciones verbales que menoscaban la confianza o la dignidad de la
persona, caben también los actos de sobrecarga de trabajo, cambios sustanciales de las
condiciones laborales, cambios sistematicos de tareas, no proporcion de instrucciones,
métodos, herramientas de trabajo, vigilancia extrema, extension de rumores, amenazas,
y en general todo aquello que tiene un efecto negativo grave sobre el &nimo o la
psicologia del trabajador, también cabe ignorar a la persona, excluir de planificaciones,
reuniones, en fin, todo aquella actividad de hostigamiento con una finalidad de dificultar
el ejercicio del trabajo y afectar emocionalmente al trabajo. Esta modalidad es la que se

conoce como “mobbing™®.

Por su parte, el mobbing® puede ser causa que justifique el ejercicio de la accion
resolutoria del contrato laboral por parte del trabajador cuando se produzca con la
suficiente y necesaria gravedad, y tenga su origen en una actuacién directa de la
empresa. También en el caso de que se consienta y permita por la misma, cuando
provenga de otros trabajadores. Asi se ha reconocido, en aplicacion del articulo 50 del
Estatuto de los Trabajadores’ (en adelante ET) y se ha reconocido igualmente por la
jurisprudencia, sentencias del Tribunal Superior de Justicia (en adelante TSJ) de
Catalufa, de 9 de junio de 2004, Rec. 1445/04; y de 22 de marzo de 2004, Rec. 268/03.

4 Castro Ospino, Naik C.; Sanchez de Gallardo, Marhilde; Espinoza Beratn, Juan Carlos; Molina Espinoza, Silvana
“El acoso moral. Tipos, caracteristicas y factores de riesgo en el contexto organizacional” Investigacion
Valdizana, ISSN 1994-1420, ISSN-e 1995-445X, Vol. 14, N°. 2, 2020, pags. 72-84

5 Ayala del Pino, Cristina “Acoso moral en el trabajo (mobbing): concepto y elementos” Anuario juridico y
econdmico escurialense, ISSN 1133-3677, N°. 52, 2019, pags. 149-178

6 lbidem

7 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. Publicado en «<BOE» nim. 255, de 24/10/2015
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Este es el caso en el que se produce una situacion de acoso de los trabajadores al
superior o jefe, poco frecuente en la practica por la propia posicion jerarquica de los

sujetos.

- Acoso descendente.

Este es el modelo de acoso que se da entre superiores jerdrquicos hacia sus
subordinados® con un objetivo claro, impedir el trabajo efectivo o comodo por parte de
los trabajadores o trabajador receptor del acoso con intencion de que abandone su
puesto y privarse de la necesidad de indemnizar. Este tipo de acoso puede venir
acompariado de la intencién de incorporar a otra persona para el puesto. Es el caso méas

frecuente en la préctica.

- Acoso horizontal.

En esta modalidad de acoso se realiza el acto entre comparieros del mismo nivel o
condicion, y la responsabilidad de la empresa® se genera en el momento en el que
teniendo conocimiento de esta circunstancia sostiene una actitud pasiva de tolerancia
que no actua finalizando la situacion. En este caso, que resulta bastante frecuente, no se
encuentra el factor de jerarquia que supone un agravamiento, pero en todo caso precisa
de que el afectado ponga en conocimiento de la empresa para que se pongan en

funcionamiento los mecanismos internos de reaccion.

Una vez estudiado el concepto, centrando ya el objeto de estudio, citamos al Tribunal
Supremo (en adelante TS), Sala Segunda de lo Penal, resolucion de 21 de diciembre de
2018 RES:694/2018° que ademas trata e introduce el concepto de “mobbing” en la

jurisdiccion penal:

“(...) vamos ahora a estudiar el tipo penal de acoso laboral, introducido tras la
reforma operada por LO 5/2010, de 22 de junio, con entrada en vigor el dia 23 de
diciembre de 2010.

8 Castro Ospino, Naik C.; Sanchez de Gallardo, Marhilde; Espinoza Beradn, Juan Carlos; Molina Espinoza, Silvana
“El acoso moral. Tipos, caracteristicas y factores de riesgo en el contexto organizacional” Investigacion

Valdizana, ISSN 1994-1420, ISSN-e 1995-445X, Vol. 14, N°. 2, 2020, péags. 72-84

° Burneo Burneo, José Antonio “Responsabilidad del empleador por mobbing horizontal” Carrera FORO: Revista de
Derecho, ISSN 1390-2466, ISSN-e 2631-2484, N°. 35, 2021 (Ejemplar dedicado a: Trabajo, ambiente laboral, salud y
seguridad social), pags. 48-65

10 Tribunal Supremo. Sala Segunda, de 21/12/2018 RES:694/2018 REC:2486/2017

11
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Dice el precepto, alojado en el parrafo segundo del art. 173.1 del Cdédigo

Penal, que con "la misma pena seran castigados los que, en el &mbito de
cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que,
sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima".

En efecto, el delito de acoso laboral, también denominado "mobbing"”, aparece
especificamente tipificado en el art. 173,1 del Cddigo Penal tras la reforma llevada a
cabo en el mismo por la Ley Organica 5/2010 de 22 de junio, y ha de ser entendido
como hostigamiento psicoldgico en el marco de cualquier relacion laboral o
funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la
dignidad. Supone, por tanto, un trato hostil o vejatorio al que es sometida una persona
en el &mbito laboral de forma sistemética.

Requiere este tipo penal que la conducta constituya un trato degradante, pues se
constituye como una modalidad especifica de atentado contra la integridad moral,
siendo caracteristica de su realizacion el cardcter sistematico y prolongado en el
tiempo que determina un clima de hostilidad y humillacion hacia el trabajador por
quien ocupa una posicion de superioridad de la que abusa.

También podemos sefialar que se trata de generar en la victima un estado de
desasosiego mediante el hostigamiento psicolégico que humilla a la misma

constituyendo una ofensa a la dignidad.”

La propia sentencia relaciona el acoso laboral psicoldgico con el ambito penal y lo

vincula con una vulneracidn directa a una ofensa a la dignidad del trabajador.

1.1.1.2. Sindrome de estar quemado o “burnout”.

Este caso de acoso supone una falta de actuacion por parte de la empresa que permite
que el trabajador pierda la motivacion por su trabajo!!, o la sobrecarga acabe por

agotarlo y efectivamente le empuje al abandono de su posicion.

La falta de objetivos, de medios, de incentivos para el desarrollo del trabajo genera estas
consecuencias, ligado con un nivel de exigencia que no tiene en consideracion al propio

trabajador y que tiene un efecto realmente negativo en la psicologia del trabajador.

11 Dominguez Ferndndez, Julian Manuel “Estrés laboral por acoso moral en el trabajo y sindrome de burn-out y su
relacion con el autoconcepto, la adaptacion de conducta y la personalidad en trabajadores de atencién a la salud”
Tesis doctoral dirigida por Francisco Herrera Clavero (dir. tes.), Carmen Villaverde Gutiérrez (codir.
tes.). Universidad de Granada (2010).

12



1.1.1.3. Sindrome de estar aburrido “bore out”.

Otro método parecido al anterior, este fendmeno es el méas frecuente en los trabajos con
mayor nivel de formacion, o en aquellos en los que el trabajo tiene un factor de

repeticion propio de los que tienen un caracter mecanico.

Se da en el caso de que la empresa permita, 0 en su caso, fomente, que el trabajador
repita las mismas funciones alargando la situacion en el tiempo, privando de interés en

el trabajo de modo que se fomente el abandono voluntario por parte del mismo.

Es una manifestacion de acoso pasivo que tiene una gran eficacia®?.

Haciendo ya referencia a los pronunciamientos de la jurisprudencia mas moderna en la
materia, citamos la sentencia del Tribunal Constitucional (en adelante TC), Sala
Primera, de 6 de mayo de 2019 RES:56/2019%, que resalta su interés al tratar una

cuestion de acoso laboral mediante la forma del “bore out”, citamos:

“(...) De modo que la administracion, deliberadamente, sin una finalidad u objetivo
legitimo, con abuso de poder o arbitrariedad, margind laboralmente al recurrente
durante un periodo largo de tiempo. Tal comportamiento supone un agravio
comparativo y un claro menosprecio y ofensa a la dignidad del trabajador
demandante de amparo, de suyo idéneo para desprestigiarle ante los demas,
provocarle sensacion de inferioridad, baja autoestima, frustracion e impotencia y, en
definitiva, perturbar el libre desarrollo de su personalidad. La gravedad de la
vejacion se agudiza en funcion del tiempo en que persiste, que en el presente caso es
muy considerable. En estrecha conexién con lo anterior, conductas como esta generan
por si mismas un perjuicio moral al que pueden afiadirse dafios psicofisicos por estrés,
angustia, ansiedad o depresion.

A la vista de todo ello, atendidas la intensidad de los elementos examinados (intencién,
menoscabo y vejacion) y las circunstancias del caso (singularmente, la larga duracion
de la postergacion laboral y la ausencia de motivo legitimo), procede concluir que la

administracion ha dispensado al demandante de amparo un trato sin duda merecedor

12 Herrero Maroto, Susana “El sindrome de boreout y la STC 56/2019 sobre mobbing en la Administracién Publica”
Diario La Ley, ISSN 1989-6913, N° 9458, 2019
13 Tribunal Constitucional. Sala Primera, de 06/05/2019 RES:56/2019 REC:901/2018

13
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de la calificacion de degradante y, en cuanto tal, contrario a su derecho
fundamental a la integridad moral (art. 15 CE). No esta de mas precisar que,
en la hipotesis de que hubiera faltado el componente vejatorio, el trato
dispensado no habria podido considerarse degradante, pero, en ausencia de cobertura
legal y de un objetivo legitimo, habria incumplido a limine el canon de la
proporcionalidad, por lo que habria vulnerado igualmente el derecho a la integridad

moral del demandante de amparo (art. 15 CE).”

A continuacion, sefiala* el comportamiento identificado como constitutivo de acoso

laboral:

“(...) El protocolo aplicable regula como conducta "tipica" de acoso la inactividad
laboral prolongada e injustificada: "Dejar al trabajador de forma continuada sin
ocupacion efectiva [...] sin causa alguna que lo justifique". No exige la prueba de la
concreta autoridad responsable de la marginacion laboral ni de los fines torticeros a
los que responde. Tampoco precisa la actualizacion de dafios psicoldgicos ni la
concurrencia de niveles de violencia o de perjuicio moral adicionales a los que de
suyo comporta toda marginacion laboral continuada. De acuerdo con el protocolo,
para declarar el acoso y poner en marcha medidas destinadas a corregirlo, basta la
existencia de una situacion objetiva de inactividad laboral prolongada y que la
administracién sea incapaz de demostrar que obedece a una causa legitima, tal como
sefiala el fiscal. Dicho de otro modo: el comportamiento enjuiciado, que, de acuerdo
con el art. 15 CE, es una lesion de la "integridad moral" y, mas precisamente, un
"trato degradante" en el trabajo, constituia, en términos del protocolo [anexo Il, letra
A), primer supuesto], un"acoso laboral" que debié dar lugar a la aplicacién de

"medidas correctoras" [apartado 3.1.3 D)].”

Continta®® el pronunciamiento declarando el papel que tenia previsto segtin el protocolo

la Administracion en estos casos:

“(...) De manera que, si la administracion hubiera aplicado correctamente el
protocolo, habria puesto remedio a la vulneracion del derecho a la integridad moral

del recurrente (art. 15 CE); al no hacerlo, ha agravado la lesion. (...)"

14 1bidem
15 Ibidem

14



Seguidamente, la resolucion®® dispone un pronunciamiento acerca del
tratamiento que por parte de un Tribunal inferior se da de la consideracion de la

existencia de conductas que constituyen acoso en el &mbito psicoldgico:

“(...) Por su parte, el Tribunal Superior de Justicia de Madrid desestimo el recurso
contencioso-administrativo interpuesto contra el archivo, por considerar que el
concepto de acoso laboral debe reservarse a conductas extremas. Ciertamente, el
legislador puede establecer a variados efectos (p. ej., disciplinarios, penales,
asistenciales) otros conceptos normativos de acoso laboral. Ahora bien, los érganos
judiciales no estan por ello autorizados a dejar de aplicar el efectivamente
establecido, en este caso por la propia Administracién General del Estado, mediante
un instrumento de autorregulacion y a los efectos de tutelar a todo empleado en
situacion injustificada de marginacion laboral. Tal como sefiala el ministerio fiscal, la
sentencia impugnada ha elaborado su propio concepto de acoso laboral, al margen
del fijado por quien tenia competencia para regularlo, que lo hizo, por lo demas, en
consonancia con la prohibicion constitucional del "'trato degradante' y de cualquier
otra lesion de la "integridad moral' (art. 15 CE). Al no remediar la situacion de
postergacion laboral prolongada e injustificada, la Sala no ha reparado la lesion
causada por la administracién al recurrente en su derecho a la integridad moral (art.
15CE).”

1.1.2. OTROS TIPOS DE ACOSO.

1.1.2.1. VIOLENCIA FISICA.

Desde la interrelacion de las personas en situacion de trabajo como factor de riesgo, la
violencia en el trabajo, en sus distintas manifestaciones, es un riesgo significativo y
grave, que debe de ser analizado, estudiado, corregido, y siempre que sea posible,
eliminado.

“Cuando hablamos de violencia laboral , nos referimos a las personas que forman
parte de un centro de trabajo las cuales sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias que estan relacionadas con su actividad laboral .Que pongan en
peligro, de forma tanto implicita como explicitamente, su seguridad, su bienestar o su
salud (fisica y/o mental). Incluyendo aqui, tanto la violencia fisica (ejerciendo sobre el
empleado la agresion fisica o causar dafios en propiedades de la organizacion o del

16 1hidem
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personal) como la violencia psicologica (intimidacion, amenazas, conductas de UN,VER;A‘S
violencia psicologica susceptibles de causar dafio psicolégico y moral, etc.). En e ——"
funcién de como se produzca la exposicion a este riesgo, se puede caracterizar la
situacion de acoso laboral, violencia ocupacional (tipo I, 11, 111), acoso sexual o0 acoso

de un modo discriminatorio.”

1.2. BREVE REVISION INTERNACIONAL DE INFORMACION DEL ACOSO
LABORAL

En un estudio completo del concepto del acoso laboral resulta de gran interés comparar
el modo de tratar la cuestion en los diferentes paises en los que la base del sistema legal
varia de unos a otros. Es importante sefialar que la figura del acoso laboral existe en
todos los paises, siendo un tipo de conducta, la cual en sus diferentes manifestaciones,

se encuentra en todas las sociedades.

1.2.1. EUROPA

Si tomamos en consideracion el contenido del informe!’ de la Fundacién Eurofound
realizado en 2015 no solamente existe el acoso laboral (0 mobbing), sino que las cifras

muestran un crecimiento de los casos hasta el 14,9%.

En lo referente a la presencia de casos de acoso sexual, conforme al Estudio realizado
por la Agencia de la Union Europea de Derechos Fundamentales publicado en 2014, y
que tuvo como base la realizacién de 42.000 entrevistas directas con una muestra
aleatoria de mujeres en los 28 Estados miembros de la UE, en el afio 2012 con los

siguientes resultados:

Con una proporcién superior a mas de una de cada tres mujeres (38 %) con edades
comprendidas entre los 18 y los 29 afios, se registraron al menos una forma de acoso

sexual en los 12 meses previos a la entrevista.

De los resultados del informe se desprende, entre otras conclusiones que, este alto

crecimiento en los datos!® tiene también su origen en las repercusiones de la crisis

17 Fundacién Eurofound (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions), “La
violencia y el acoso laboral en Europa: alcance, repercusiones y politicas” 2015
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en el sector servicios, que tiene una mayor proporcion de trabajadoras

femeninas.

1.2.2. ESTADOS UNIDOS

En Estados Unidos existe un organismo dedicado a la vigilancia y resolucion de
reclamaciones en materia de discriminacion laboral, U.S. Equal Employment
Opportunity Commission (Comision de Igualdad de Oportunidades Laborales de
EEUV).

La ley federal prohibe el acoso en el lugar de trabajo basado en raza, color de piel,
religion, sexo (incluyendo el embarazo), origen nacional, edad (40 afios 0 mas) o
discapacidad. Estas leyes se aplican a los empleadores con méas de 15 empleados (0 méas

de 20 empleados en el caso de acoso por edad).

Hay varios estudios que manifiestan la existencia de violencia en el &mbito laboral, no
unicamente violencia fisica, sino también verbal, estando el 70% de los trabajadores
expuestos a este tipo de violencia y acoso en el trabajo. EI mal del acoso y de la
violencia en el desempefio de la profesién es una circunstancia que afecta a todo el

mundo.

Destaca el crecimiento de la violencia psicoldgica o mobbing en EEUU', las
estadisticas muestran que un 20% de los trabajadores han sufrido alguna forma de acoso
psicoldgico en su profesion, y esta cifra resulta como minimo alarmante, pero esta cifra
se acompafia del factor testigo, y es que el 19% de los trabajadores manifiestan haber

sido testigos de la violencia.

Por otra parte, EEUU ha destacado en los ultimos afios el surgir de un movimiento de

gran potencia e influencia social, conocido como #MeTo00%, un movimiento social que

18 McKenzie, Shelagh “Sexual harassment in the workplace: a practitioner’s reflections on the current reviews in the
United Kingdom post #metoo” REJIE: Revista Juridica de Investigacion e Innovacion Educativa, ISSN-e 1989-
8754, N°. 19, 2019, péags. 69-85

19 Duffy, Maureen; Yamada, David C. “Workplace Bullying and Mobbing in the United States” Editors January
2018

20 Kaplan, Temma “El movimiento #MeToo y la larga marcha contra el acoso sexual en Estados Unidos”
Ayer, ISSN 1134-2277, ISSN-e 2255-5838, N° 119, 2020, pégs. 335-348
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pretende exponer las situaciones de acoso sexual, que en muchos casos se UN,VER;::
manifiesta en el ambiente laboral y que se dirige a aquellas personas afectadas e ——"
que por el tipo de profesion o por el perfil especialmente poderoso de los culpables
quedaban impunes o sin denuncia, se constituye como una manifestacion del cambio

social que se esta experimentando en materia de acoso sexual a nivel americano.

Destacando su movimiento en lo referido al acoso sexual, otro elemento a considerar
respecto de las modalidades mas frecuentes?! de acoso laboral en EEUU es el “burnout”
o sindrome de estar quemado, por las propias dinamicas laborales americanas se
encuentra esta modalidad como preeminente entre las otras formas estudiadas de acoso
psicolégico, como puede ser en Espafia y el personal funcionario con el sindrome

“boredom” o de estar aburrido.

1.3. ACOSO LABORAL EN ESPANA

Deteniéndonos en nuestro pais como es Espafa, debemos revisar la forma de proceder y
la regulacion que existe para poder apaliar ese menoscabo que puede sufrir un
trabajador por el trato humillante , vejatorio , ridiculizante y dafiino para la victima de

forma profesional , fisica o psiquica.

1.3.1. MARCO LEGAL DEL ACOSO LABORAL EN ESPANA

El marco legal sobre el acoso laboral abarca desde las resoluciones y convenciones
internacionales hasta la legislacion nacional, regional y local y también los fallos

judiciales.

Mas alla de los tratados y declaraciones internacionales incorporados a la legislacion
como la Declaracion Universal de los Derechos Humanos entre otros instrumentos, se

deben mencionar como especificamente dedicados al acoso laboral:

21 Cuenca Gallardo, José David “Acoso laboral ;Victima y Verdugo?” Victimas sociales y victimas de delitos: La
promocion personal y social a través de la intervencion / coord. por Maria Elena Nieto Cabrera, Concepcion Nieto-
Morales, 2021, ISBN 978-84-1377-689-7, pags. 227-253
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INSTRUMENTOS DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL

TRABAJO

Son una de las principales fuentes normativas. Estos instrumentos recogen definiciones

y medidas de prevencion, recursos, reparacion y asistencia a las victimas.

Entre ellos encontramos:

La Constitucion espafiola, articulos dedicados a garantizar la igualdad y

derechos de las personas.

Cadigo Penal. El articulo 173.1 tipifica el acoso laboral.

Estatuto de los trabajadores. Condena la discriminacion y garantiza la proteccion

a la seguridad y salud en el trabajo.

Ley 36/2011 que regula la jurisdiccion social determinando la llamada
“inversion de la carga de la prueba”, es decir que corresponde al demandado

probar la inexistencia del delito.

Otras leyes, como la de prevencion de riesgos laborales y la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, que garantizan el respeto a la

intimidad, la integridad y la dignidad de los trabajadores.

Protocolos de Prevencion del acoso laboral. Distintas empresas y organizaciones
cuentan con estos protocolos, como el Protocolo de Prevencion y Erradicacion
del Acoso Laboral en las Administraciones Publicas, el de la Cruz Roja

espafiola, Diputacién de Ciudad Real, entre otros.

Pruebas:

Antes de proceder a la denuncia por acoso laboral, lo mejor es recabar las pruebas

necesarias, sobre la situacion que se sufre.
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Como ejemplos de estas pruebas, esta la posible declaracion de testigos del o e
acoso, mensajes de texto, llamadas grabadas, informes periciales psicoldgicos,

etc.

1.4. REPERCURSION

Desde la antiguiedad en sus diferentes formas es bastante habitual encontrar en el ambito

laboral diferentes manifestaciones de acoso.

Es un fendmeno que se da en todos los sectores y en todos los niveles profesionales, y
aunque tradicionalmente se han observado los picos de casos en el sector servicios, no

resulta desconocido en sectores con formacidn universitaria y cargos directivos.

Ademas, el acoso muestra de nuevo una indicacién de la existencia de discriminacién
laboral, siendo el colectivo mas afectado por los casos de acoso laboral las mujeres, que

se ven especialmente afectada por el acoso sexual en el trabajo.

La existencia de situaciones de acoso laboral tiene un efecto claro en la calidad de vida
de los trabajadores y de modo evidente un efecto en su productividad®? dado que afecta
a su posibilidad de ejercer su trabajo con motivacion, incluso a la mera posibilidad de

obtener resultados con el trabajo realizado.

Suponen un aumento de casos de depresion, ansiedad, y afecta de modo claro la
capacidad de concentracion, derivado del sentimiento de zozobra que viene derivado del
concepto juridico y jurisprudencial de dafio moral.

Este empeoramiento en la capacidad de trabajo supone un perjuicio para la
productividad de las empresas, y en el caso de que no se obtenga amparo por el afectado

en el seno de la propia empresa la imagen de la misma se perjudica de modo ostensible.

22 De Miguel Barrado, Vanessa; Prieto Ballester, Jorge Manuel “El acoso laboral como factor determinante en a
productividad empresarial: El caso espafiol” Revista Perspectivas ISSN 1994-3733
Perspectivas no.38 Cochabamba nov. 2016
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Generalmente, la existencia de acoso acaba derivando en despido®, abandono ONIVEREITAS
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de puestos de trabajo, y en caso de que se trate de un acoso perpetrado por un

superior que mantiene su posicion pero reitera su conducta, genera una volatilidad

laboral perjudicial también para la empresa.

De este modo, la repercusion de la situacion de acoso perjudica a la propia empresa, al

trabajador afectado y a la propia actividad profesional.

1.4.1. CIFRAS E IMPACTO

Segun cifras?* del Sindicato Comisiones Obreras (CCOQ) vy el Instituto Superior de
Estudios Sociales y Sociosanitarios (IESE) un 15% de los trabajadores en Espafia sufre
acoso laboral, aumentando casi en 6 puntos la estadistica europea, considerada

globalmente.

Los datos que aparte del acoso laboral incluyen un factor de discriminacién por
limitarse al efecto de esta cuestion especialmente referido a las mujeres, en informe
desarrollado al efecto por el Ministerio de Igualdad y CCOO muestran los siguientes

resultados, estando realizado el informe a fecha de 2021:

Consultadas en materia de acoso laboral®, especialmente referido al acoso sexual y
discriminatorio por razén de su sexo, las mujeres indican que estas acciones han sido
realizadas principalmente por superiores jerarquicos con un porcentaje del 47,4%,
estando ejecutadas por personas de la misma categoria laboral en un 32,4% y quedando
un factor residual en aquellos actos ejecutados por otras personas (9,2%) entre las que
se sefialan familiares y amistades del jefe (1,8%) y clientes (1,5%).

Muy relevante sefialar que en el 86,1% de los casos los agresores fueron solo hombres,

en el 0,8% solo mujeres y en el 8,8% tanto hombres como mujeres.

2 Antlnez, Virginia; Olivera Anchete, Ignacio “Acoso laboral, despido indirecto y dafio moral” Derecho laboral:
Revista de doctrina, jurisprudencia e informaciones sociales, ISSN 0797-2148, N°. 272, 2018 (Ejemplar dedicado a:
70° aniversario), pags. 813-827

24 Comisiones Obreras (CCOO) y el Ministerio de Igualdad, “Acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito
laboral en Espaiia” mayo 2021

2 |bidem
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laboral, generalmente se realiza por superiores jerarquicos masculinos.
1.5. ELEMENTOS SUBJETIVOS EN EL ACOSO LABORAL

Si bien los elementos objetivos propiamente dichos, es decir, las cuestiones que
determinan los caracteres que debe tener la conducta perpetrada para que tenga la
consideracién de acoso laboral hay otra serie de factores importantes en el ambito

subjetivo.

En referencia a los actores y afectados por el acoso?®, cabe la posibilidad de que se
produzca la actuacion propia del acoso laboral por parte de todos aquellos incluidos en
el &mbito laboral. Esto se traduce en que el acoso laboral puede producirse tanto de
superior a inferior, de inferior a superior (si bien este caso es marginal en la practica,
dado que, comenzada la actividad, la superioridad jerarquica permite tomar acciones
dentro de la propia competencia) e incluso entre comparieros de igual rango. Pero es que
incluso es posible que el acoso se produzca entre clientes o sujetos receptores de la
actividad profesional, como se ha manifestado tanto en referencia a los profesionales

sanitarios y los profesionales del sector educativo, incluyendo universidades.

La perspectiva subjetiva, no finaliza unicamente en la determinacion de los sujetos
participantes en el hecho del acoso, sino que también tiene un factor en la naturaleza de
la voluntad y propias caracteristicas de esos sujetos. Obviamente es necesario que por
parte del sujeto activo que realiza la actividad de acoso exista un animo de en cierto
modo dafiar, actuar de modo que se genere una incomodidad y se limite la actividad y la
vida normal del afectado. Pero entonces, claramente, entra en consideracion, a no ser
que sea un acoso con tal nivel de agresividad que resulte objetivamente inaguantable, lo
que la otra persona tenga “capacidad de aguantar”, o la necesidad de resistir?’ en el

puesto de trabajo aun siendo hostigados o acosados.

% Caraballo Sequera, Miriam Janette “Acoso laboral y factores organizacionales: revision de su impacto” Salud de
los Trabajadores, ISSN-e 1315-0138, Vol. 27, N°. 2, 2019, pags. 183-190

2" Molina Navarrete, Cristobal “Del acoso moral ("mobbing") al ciberacoso en el trabajo ("network mobbing"): viejas
y nuevas formas de violencia laboral como riesgo psicosocial en la reciente doctrina judicial” Estudios financieros.
Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos : recursos humanos, ISSN 1138-9532, N°. 437-
438, 2019, pags. 143-165

22



Existiendo objetivamente el acoso, en el ambito laboral y con los participantes UN,VER;A‘S
correspondientes, no puede olvidarse el valor que tiene la propia naturaleza de e ——"
la victima y su modo de enfrentar el acoso, de tal manera que, ain con la informacion
de que disponemos de la existencia de una gran cantidad de casos de acoso laboral,

muchos no llegan a denunciarse 0 a poner en conocimiento de nadie.

1.6. ACOSO LABORAL Y TELETRABAJO

Con la pandemia de COVID 19 se ha establecido como habitual en la mayoria de las

empresas el teletrabajo, en gran parte de los distintos sectores.

Las circunstancias de la pandemia han generado un cambio social?® que ha tenido gran
trascendencia en todos los sectores de la sociedad, destacando como principal el cambio
que se ha producido en los modos en los que se trabaja, cambiando el ambiente de
trabajo de oficina por la propia vivienda, y esta ha sido una de las modificaciones a

nivel sociedad que mas relevancia han tenido.

Si bien este cambio en la forma de trabajar ha tenido una serie de consecuencias muy
positivas, facilitando la conciliacion personal y profesional y abaratando los costes de
las empresas. Ciertamente el teletrabajo combinado es la formula principal aplicada por
las empresa, esto no quiere decir que con ello los problemas que se generan en el ambito

laboral hayan desaparecido.

Lo que se ha producido es una mutacion de los problemas? igual que se ha mutado la
forma en la que se ejecuta el trabajo, por ello, si bien no de la misma manera, el acoso
laboral sigue existiendo y tiene su forma de manifestacion concreta en el caso de que se

ejerza la profesion por medio del teletrabajo, ya sea completo o combinado.

Se ha tratado en este trabajo los caracteres del acoso desde los enfoques objetivos y

subjetivos, pero el ambito de la existencia de acoso y la posibilidad de que se acoso

28 Molina Navarrete, Cristobal “Del acoso moral ("mobbing") al ciberacoso en el trabajo ("network mobbing"): viejas
y nuevas formas de violencia laboral como riesgo psicosocial en la reciente doctrina judicial” Estudios financieros.
Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos : recursos humanos, ISSN 1138-9532, N°. 437-
438, 2019, pégs. 143-165

2 Lousada Arochena, Fernando “Prevencion de Riesgos en el Trabajo a Distancia”Revista Derecho social y
empresa, ISSN-e 2341-135X, N°. 14, 2021 (Ejemplar dedicado a: La incidencia de las nuevas tecnologias en las
relaciones laborales: economia digital, teletrabajo y economia digital, teletrabajo y desconexién digitales)

23
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espacial o de escenario.

El acoso laboral debe darse en el ambito del trabajo y eso empuja a entender que cabe

acoso en todas las formas en las que cabe trabajar.

Si bien el método de imaginacion mas sencillo de acoso laboral es la agresion verbal o
fisica directa en un &mbito de oficina o de establecimiento, la modificacion de las
formas de ejercer los trabajos nos permite entender y observar en la realidad la

existencia de acoso laboral incluso cuando la persona ejerce su trabajo desde su hogar.

Las diferentes manifestaciones en las que se puede acosar permiten que, en el ambito
del teletrabajo destaquen formas de acoso como son el sindrome del “burnout” y el
sindrome del “bore out”, formas de acosar que han sido aceptadas por la jurisprudencia
(revisar apartados en los que se definen estos tipos concretos), en fin, sistemas de acoso
que realizan la actuacion desde una perspectiva negativa o pasiva, pero que resultan

especialmente faciles en el teletrabajo.

24



CAPITULO 1l

2. NORMATIVA EN MATERIA DE ACOSO LABORAL

Como se ha tratado en los inicios de este trabajo, la jurisprudencia® resulta fundamental
para determinar el concepto del acoso laboral, y ello porque, faltando una normativa
especifica, a través de las resoluciones judiciales se ha llevado a cabo un ejercicio de
estudio de la materia que ha permitido a los afectados disponer de una suerte de vara de
medir conceptual.

Pero la realidad nos muestra que el acoso, como se ha tratado en este trabajo, tiene una
gran variedad de formas de ejecutarse, maneras que evolucionan y cambian conforme

cambia la forma de trabajar.
2.1. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La existencia de una situacion de acoso laboral, como se ha venido mostrando, y se va a

continuar argumentando, supone una vulneracién de los derechos del trabajador.

Se ven afectados sus derechos fundamentales como persona, se afecta su integridad

psicoldgica, fisica en algunos casos, y por supuesto su dignidad>".

La vulneracion de los derechos y el dafio psicolégico que se encuentra en todos los
casos en los que se produce el acoso laboral (incluso fisico en algunos casos) supone
que tiene una consideracion como posible riesgo laboral®?, igual que en el caso de los
accidentes con maquinarias, es fundamental que las empresas tengan conciencia de las
situaciones de riesgo que supone para sus empleados y el dafio derivado de la misma,

que en su caso puede significar en responsabilidad® por parte de la propia empresa.

30 Kahale Carrillo, Djamil Tony “El acoso laboral desde la optica jurisprudencial” El derecho del trabajo y la
seguridad social en la encrucijada: retos para la disciplina laboral / coord. por Ana Maria Chocrén Giraldez, Maria
Dolores Ramirez Bendala, Esperanza Macarena Sierra Benitez, Maria José Cervilla Garzon; Cristina Sanchez-Rodas
Navarro (dir.), Eva Garrido Pérez (dir.), 2016, ISBN 978-8402602-99-5, pags. 309-330

81 Qlaizola Nogales, Inés “La relacion entre el delito de acoso sexual y el delito de acoso laboral” Disefio e
implementacion de planes de igualdad en las empresas: cuestiones claves / coord. por Sonia Isabel Pedrosa
Alquézar; Elisa Sierra Hernaiz (dir.), Ruth Vallejo Dacosta (dir.), 2020, ISBN 978-84-1346-825-9, pags. 609-637

32 Alegre Nueno, Manuel “El acoso moral en el trabajo y su prevencion.” Gestion practica de riesgos laborales:
Integracion y desarrollo de la gestion de la prevencion, ISSN 1698-6881, N°. 173, 2019, pags. 36-39

33 Fabregat Monfort, Gemma “El acoso laboral desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales” Lan
harremanak: Revista de relaciones laborales, ISSN 1575-7048, N° 23, 2010 (Ejemplar dedicado a: La Seguridad y
Salud Laboral de las mujeres trabajadoras), pags. 137-153
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2.2. REGULACION EN EL AMBITO PENAL

Tomando en consideracion los preceptos penales que desarrollan el concepto de acoso
que puedan trasladarse a efectos de analogia al objeto de estudio de este trabajo, se
procede a incluir a continuacion el tratamiento que se da al acoso®* desde la perspectiva

del Derecho Penal.

Los factores que definen el acoso como delito en el Codigo Penal® (en adelante CP), en
su art. 172 ter:
“(...) el que acose a una persona llevando a cabo de forma insistente y
reiterada, y sin estar legitimamente autorizado, alguna de las conductas
siguientes y, de este modo, altere gravemente el desarrollo de su vida
cotidiana:
1.2 La vigile, la persiga o busque su cercania fisica.
2.2 Establezca o intente establecer contacto con ella a través de cualquier
medio de comunicacion, o por medio de terceras personas.
3.2 Mediante el uso indebido de sus datos personales, adquiera productos o
mercancias, o contrate servicios, 0 haga que terceras personas se pongan en
contacto con ella.
4.2 Atente contra su libertad o contra su patrimonio, o contra la libertad o

’

patrimonio de otra persona proxima a ella.’

Y también tiene tratamiento la cuestion en el siguiente articulo del CP, 173% que
dispone:

“I. El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su

integridad moral, sera castigado con la pena de prision de seis meses a dos afos.

Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacion

laboral o funcionarial y prevaliéendose de su relacion de superioridad, realicen contra

34 Molina Blazquez, Concepcidn “Aspectos penales del acoso laboral” La respuesta de la ley ante el bullying: anélisis
de la conflictividad y tratamiento juridico del acoso, el abuso y la intimidacion / coord. por Maria Teresa Dupla
Marin, 2021, ISBN 978-84-1355-930-8, pags. 329-380

35 Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. Publicado en «BOE» nim. 281, de 24/11/1995

36 Martinez Cano, Antonio “Las singularidades del delito de acoso moral en el &mbito del trabajo (mobbing): articulo
173.1, parrafo 2°, del Cédigo Penal” Revista de estudios juridicos, ISSN 1576-124X, N°. 21, 2021
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trato degradante, supongan grave acoso contra la victima. ”

El enfoque del propio delito lo relaciona directamente con la vulneracion de la

integridad moral.

Sin embargo, al hacer referencia al hecho del acoso en el ambito laboral, el
pronunciamiento se encuentra limitado al caso de que se produzca por parte de
superiores a inferiores, y si bien el resto de los casos cabe enmarcarlos en el parrafo
anterior, para el caso de que fuera un superior en el ambito laboral no se exige que el

acto suponga un trato “degradante” bastando con que se trate de un tratamiento hostil.

Pretende el articulo de esta manera, manifestar de cierto modo el deber de respeto que
debe primar en el caso de los superiores y limitando la exigencia de la gravedad en la
actuacion a llevar a cabo dado que, por la propia condicién de su cargo de superioridad
jerarquica, su posicién de poder sobre el afectado que resulta ser un subordinado agrava

de modo innato cualquier actuacion en el ambito del acoso.

De este modo, el acoso laboral encuentra su cabida en el &mbito penal®’, y sirve como

una referencia obligada a la hora de estudiar la cuestion.

Pero para determinar las caracteristicas que el acoso en si mismo debe tener,
encontramos una referencia de gran relevancia en las palabras del TS, en resolucion de
12 de julio de 2017%, que desarrolla los caracteres que deben definir la existencia del
delito de acoso y que citamos por su valor, dado que estos caracteres luego se aplican al

ambito laboral:

“(...) En definitiva , el legislador al tipificar el nuevo delito de acoso y hostigamiento -
-stalking-- lo hace considerandolo como una variante del delito de coacciones al
quedar fuera del &mbito de las coacciones, las conductas de acecho permanente o
intento de comunicacion reiterada que sin llegar a las coacciones, si tienen la entidad

suficiente como para producir una inquietud y desasosiego relevante penalmente y que

37 Boronat Tomd, Mercedes “Desde el acoso laboral al delito de acoso. Criterios de delimitacién”, Revista juridica de
la Comunidad Valenciana, ISSN 1578-6420, N°. 44, 2012, pags. 5-28
38 Tribunal Supremo, 12 de julio de 2017, Res. 554/2017
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por ello no debe quedar extramuros de la respuesta penal al producir tal
situacion de acoso una alteracion grave de su vida cotidiana, estableciéndose

un tipo agravado para los casos en los que el sujeto pasivo, el que sufre el

acoso es de las personas a las que se refiere el art. 173 C. penal , entre las que se
encuentra el hecho de someter a esta situaciéon a quien sea, o haya sido el cényuge o
persona ligada con él por analoga relacion de afectividad (aln sin convivencia).

El nuevo delito se vertebra alrededor de cuatro notas esenciales que, ya lo
anunciamos, tienen unos contornos imprecisos:

1. Que la actividad sea insistente.

2. Que sea reiterada.

3. Como elemento negativo del tipo se exige que el sujeto activo no esté
legitimamente autorizado para hacerlo.

4. Que produzca una grave alteracion de la vida cotidiana de la victima. Los
términos de “insistencia” 'y ‘reiteracion”, son tangenciales en su
significacion, aunque tienen también un campo diferenciado.

Por insistencia, se dice en la RAE que es equivalente a permanencia, a porfia

en una cosa.

Por reiteracion, se entiende, también en la RAE la accién de repetir, o de

volver a decir una cosa.
Por tanto, puede afirmarse que de “forma insistente y reiterada’ equivale a decir que
se estd ante una reiteracion de acciones de la misma naturaleza —un continuum—que
se repite en el tiempo, en un periodo no concretado en el tipo penal. Ciertamente el
tipo penal no concreta el nimero de actos intrusivos que pueden dar lugar al tipo
penal, pero podemos afirmar que este continuum de acciones debe proyectarse en un
doble aspecto:

5. Repetitivo en el momento en que se inicia.

6. Reiterativo en el tiempo, al repetirse en diversas secuencias en tiempos

distintos.

A ello debe afadirse la consecuencia de que ello produzca una grave alteracién en la
vida cotidiana. Por tal debe entenderse algo cualitativamente superior a las meras
molestias. También aqui el tipo penal resulta impreciso.
Por tanto, se estd ante un delito de resultado en la medida en que se exige que las
referidas conductas causen directamente una limitacion trascendente en alguno de los
aspectos integrantes de la libertad de obrar del sujeto pasivo, ya sea en la capacidad

de decidir, ya en la capacidad de actuar segun lo ya decidido. En definitiva, y como ya
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se ha dicho, que causen una alteracion grave de su vida cotidiana.’
La enumeracion que realiza resulta ilustrativa por si misma.

2.3. PROTOCOLOS DE ACTUACION EN MATERIA DE ACOSO LABORAL

Los protocolos constituyen la normativa interna de la empresa para enfocar las
situaciones de acoso laboral, desde varias perspectivas. La existencia propia del
protocolo y su formulacion® por parte de la empresa supone una declaracion de
posicion proactiva y responsable ante esta posibilidad, en algunos casos auspiciada por
los deberes propios de la gestion de gran cantidad de personal y en otros casos por mera
responsabilidad. Son un elemento de enfoque dual, tienen una funcion preventiva y una

funcién normativa para los casos en los que llegue a darse la situacion.

Generalmente la estructura de los protocolos tiene dos partes, una de ellas manifiesta el
compromiso de la empresa con la creacion y el mantenimiento de un entorno de trabajo
seguro, declaracion que deben hacer cumpliendo con las disposiciones, en especial el
articulo 4 del acuerdo*® marco europeo®! sobre el acoso y la violencia en el trabajo, que
les obliga a manifestarse de esta manera, adquiriendo un compromiso que debe servir
como norma interna de la empresa.

La segunda parte de los protocolos establecen las formas de actuacion para los casos de
que se produzca la situacion de acoso, que suponga en el verdadero sentido de la palabra
el protocolo ante la situacién de acoso laboral, procedimiento que todos los trabajadores
deben conocer para poder acudir al mismo cuando se vean afectados por la situacion de

acoso.

Suele incluirse las vias posibles de denuncia para el empleado y la descripciéon del
procedimiento de investigacion con sus consecuencias para los implicados, resulta
primordial que se actle por parte de los encargados con el respeto en todo momento a
los principios de objetividad e imparcialidad, evitando en todo caso que se influya la

investigacion o decision por experiencia personal con los participantes.

39 Garcia Gonzalez, Maria Luz “Elaboracién de un protocolo de acoso laboral.” Gestién practica de riesgos laborales:
Integracion y desarrollo de la gestion de la prevencion, ISSN 1698-6881, N°. 198, 2021, pags. 28-33

40 Cauces “Acuerdos europeos sobre el acoso laboral” Cuadernos del Consejo Econdémico y Social, ISSN 1888-
038X, ISSN-e 1988-3463, N°. 1, 2007, pags. 14-27

41 Acuerdo marco europeo firmado el 26 de abril de 2007 por la CES, BUSINESSEUROPE, la UEAPME y el CEEP
sobre el acoso y la violencia en el trabajo
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La Ley Organica 3/2007%2, destaca como un primer cortafuegos por parte de las
empresas en el protocolo de actuacion para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres resaltando su papel como elemento preventivo de gran relevancia, garantia de
seguridad laboral y establecimiento de barreras de seguridad desde la perspectiva

preventiva, que resulta fundamental para prevenir las situaciones de acoso laboral.

2.4. CODIGOS ETICOS Y DE BUENAS PRACTICAS

La funcion de los Codigos Eticos y de Buenas Practicas es esencialmente preventiva® y
orientativa. Sirven como instrumentos de regulacion interna, que resulta de obligada
redaccion en grandes empresas y que suponen un sistema de auto regulacién en el que
se pretende realizar una regulacion de las relaciones laborales dentro del seno de la
propia empresa, estableciendo definiciones de las actuaciones que serdn consideradas
contrarias a las politicas de la empresa y que seran consideradas infracciones y objeto de

sancion.

Estos cddigos constituyen una suerte de ley propia, que se acepta con el propio contrato
laboral y que en muchos casos establecen cauces de denuncia para los afectados, que
ven satisfecha su necesidad de amparo, resolviéndose la cuestion en el interior de la
propia empresa sin que se genere un escandalo que nada conviene a empresas que tienen

repercusion publica.

Disponen estas empresas asimismo de mecanismos de gestion e investigacion interna de
las denuncias realizadas que procuran la proteccion y la preservacién de la intimidad de
los afectados, y que determinan la capacidad de que se apliquen sanciones que pueden
incluso suponer la aplicacion de un despido disciplinario o la movilidad geografica o
funcional del afectado, finalizando de facto la situacion de acoso, solucionandose con

los propios medios de la empresa.

42 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Publicado en
«BOE» nim. 71, de 23/03/2007.

43 Fuentes Valdivieso, Rocio “Prevencion de la violencia en los ambientes laborales” Revista Inclusiones: Revista de
Humanidades y Ciencias Sociales, ISSN-e 0719-4706, Vol. 5, N°. Extra 14 (octubre-diciembre), 2018 (Ejemplar
dedicado a: Congreso Internacional Mujeres y Nifias desde una Doble Perspectiva: Género y Derechos
Humanos), pags. 13-26
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Se ha tratado ya en este trabajo la existencia de unos caracteres definidos para
determinar la existencia de acoso laboral, en las diferentes formas en las que se puede
dar. Una vez determinado que efectivamente existe esta situacion debe determinarse la
existencia como consecuencia directa de una vulneracion de derechos. Esto ocurre
porque, en las formas en las que se produce un dafio en una persona deriva en una
vulneracién intrinseca de derechos que el Derecho en su globalidad tiene el deber de

perseguir y castigar.

En el caso del acoso laboral, resulta bastante claro que se trata de una situacion en la
que, tal y como sefiala la jurisprudencia, es necesario llevar a cabo un estudio de la
casuistica, dado que en un caso de acoso sexual no se encuentran los mismos caracteres

que en un caso de mobbing o acoso laboral psicolégico.

Sin embargo, acaso no puedan determinarse en todos los casos que se encuentra
afectada la dignidad y la integridad** considerada en su mas amplio espectro. La
dignidad como derecho fundamental recogido en nuestra Carta Magna® en su articulo
15 y la conexidn directa que se encuentra con el acoso laboral le da a esta cuestion

entidad como problema de gran repercusién social.

3.1. DIFICULTAD EN DETERMINACION DEL CONCEPTO Y FACTORES
DETERMINANTES

Relacionado el concepto del acoso laboral con el concepto de acoso segln los requisitos
que para la existencia del citado delito dispone el Cddigo Penal, en sentencias que han
realizado estudios admirables de la cuestion se ha determinado de un modo bastante
certero cuél es el enumerado de requisitos que deben darse en una determinada situacion

para considerar existente una situacién de acoso en el ambito laboral.

4 Monereo Pérez, José Luis; Ortega Lozano, Pompeyo Gabriel “Vulneracion del derecho fundamental a la integridad
moral del trabajador: el acoso “moral” (psicologico) o mobbing y la marginacion laboral deliberada, continuada y
carente de un objetivo legitimo incursa en abuso de poder o arbitrariedad” Derecho de las relaciones
laborales, ISSN 2387-1113, N°. 2, 2020, pags. 147-169

45 Constitucion Espafiola. Publicado en «BOE» niim. 311, de 29/12/1978
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A estos efectos, como ya se ha sefialado en este trabajo, tiene gran valor la
jurisprudencia que define en si mismo el acoso*, de tal forma que,
estableciéndolo en un escenario laboral, se cumplan con los requisitos objetivos y

subjetivos que sefiales la existencia de esta conducta delictiva.

En la sentencia que vamos a detallar a continuacion, va a citarse por su relevancia en la
determinacion de la relacidon entre la existencia de acoso sexual (aunque el acoso sexual
no sea objeto de estudio en este trabajo) y agresion de los derechos fundamentales, pues
se establece una relacion de los elementos a considerar existente el acoso Tribunal
Constitucional, STC 224/1999, de 13 de diciembre de 1999*':

“(...) Es claro, por tanto, que en el presente supuesto se dan los elementos definidores
del acoso sexual. En primer lugar, no hay duda de que se produjo una conducta con
tendencia libidinosa y, en concreto, tocamientos ocasionales o comentarios verbales de
tal naturaleza. En segundo lugar, también ha quedado claro que la conducta no era
deseada por la destinataria y finalmente que fue lo suficientemente grave, por su
intensidad, reiteracion y efectos sobre la salud mental de la trabajadora, generando
asi un entorno laboral hostil e incomodo objetivamente considerado, no sélo sentido
como tal por la victima, con menoscabo de su derecho a cumplir la prestaciéon laboral
en un ambiente despejado de ofensas de palabra y obra que atenten a su intimidad

personal.”

La importancia de esta sentencia es capital por varios aspectos, como ya se ha dicho,
tanto por la determinacion de los sefialados factores*® como por la relacion entre los
derechos fundamentales y el acoso, se recomienda su lectura completa y va a ser citada

de nuevo con posterioridad en el presente trabajo.

De este modo, entra en relacion esta sentencia con la citada al inicio de este trabajo
(Tribunal Supremo, en resolucion de 12 de julio de 2017, Res. 554/2017) y se determina
la necesidad de que en todo caso:

» La conducta sea reiterada en el tiempo.

4 Sempere Navarro, Antonio Vicente “Restrictivo concepto de "acoso laboral" a efectos penales.” Revista de
Jurisprudencia Laboral (RJL), ISSN-e 2659-787X, N°. 2, 2021

47 Tribunal Constitucional, Sala Segunda, 13 de diciembre de 1999, STC 224/1999, Recurso de amparo 892/1995

48 Boronat Tomo, Mercedes “Desde el acoso laboral al delito de acoso. Criterios de delimitacién”, Revista juridica de
la Comunidad Valenciana, ISSN 1578-6420, N°. 44, 2012, pags. 5-28
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> Sea lo suficientemente grave para limitar la vida del afectado UN,VER;::
> Debe en definitiva crear un ambiente hostil, y limitar la vida normal del "
afectado.
> En ambas sentencias se utilizan términos que determinan la necesidad de que se
sufra el acoso de modo constante, reiterado, repetitivo, por citar la terminologia

usada.

Esto Gltimo deriva en una circunstancia que pudiera apreciarse como injusta, dado que
para que se considere acoso debe sostenerse esa situacion con repeticiones y aguantarse

por parte de la victima en el tiempo de modo reiterado.

Aqui es donde entra la complejidad a la hora de determinar la existencia de acoso
laboral, se parte de un listado de requisitos*® que no son objetivos ni absolutos, al
contrario, dejan un porcentaje de discrecionalidad que permite al juzgador concluir si la
reiteracion alegada, si la repeticion alegada o si la gravedad de los actos realizados es

suficiente para determinar la existencia o no de acoso.

Asi, se da un fendmeno que cuando se produce genera una gran inseguridad juridica: los
limites de la existencia del tipo juridico no estan claros, introduciéndose un elemento de
subjetividad que perjudica en todo caso a las victimas, que no se ven Unicamente
obligados a probar, sino que la prueba debe ser suficiente para que encaje en esos
requisitos.

3.2. SENTENCIAS DEL TRIBUNAL SUPREMO Y DELIMITACION DE CONCEPTOS

El tratamiento que se da por parte del Tribunal Supremo tiene la importancia propia de
los pronunciamientos del Alto Tribunal, y especialmente resultan importantes cuando se
trata de una materia en la que los Tribunales tienen tanta capacidad de delimitacion de

conceptos™.

49 Ortega Lozano, Pompeyo Gabriel; Guindo Morales, Sara “Las diferentes formas de acoso en la relacién
laboral: criterios doctrinales y jurisprudenciales para el reconocimiento de conductas no deseadas que atentan contra
la dignidad de la persona” Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ISSN-e 1696-9626, N°.
56, 2020

% Ortega Lozano, Pompeyo Gabriel; Guindo Morales, Sara “Las diferentes formas de acoso en la relacion
laboral: criterios doctrinales y jurisprudenciales para el reconocimiento de conductas no deseadas que atentan contra
la dignidad de la persona” Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, ISSN-e 1696-9626, N°.
56, 2020
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la resolucion de su Sala Cuarta, de 30 de enero de 2008°! y que trata, como

elemento diferenciador, del acoso entre trabajadores y la necesidad de dirigirse contra

éste:

“(...)En los supuestos en que el acoso laboral ha sido llevado a cabo, no por el
empresario, sino por un trabajador de la empresa, si se deja fuera del proceso a este
trabajador que es, precisamente, el principal responsable del "mobbing", el infractor
mas directo y propio de los derechos fundamentales, ello no concuerda muy bien con
la naturaleza y finalidad esencial de esta modalidad procesal, que no es otra que la
tutela de esos derechos fundamentales y la interdiccion de toda conducta lesiva de los

mismos.

En el caso de autos, como suele acontecer en la mayoria de casos analogos, a los
efectos de la persecucion e imposicion de las sanciones correspondientes al acoso
moral, todas las conductas y actuaciones relativas al mismo, sea quien sea el autor de

las mismas, forman un todo unitario, constituyen una realidad claramente cohesionada.

(...)

Es mas, ese todo unitario, esa realidad Unica tiene un nicleo esencial y basico que esta
formado por los actos del acosador constitutivos del "mobbing”. Las actuaciones o
modos de proceder de otras personas o entidades diferentes que estdn comprendidas
también en el ambito de ese acoso laboral, tienen en cambio, en relacién con la
vulneracion de los derechos fundamentales, una importancia menor, un caracter mas
secundario y circunstancial. Por eso no parece aceptable que la accidn que se ejercita
en defensa de esos derechos fundamentales vulnerados, se dirija Unicamente contra
alguno o algunos de los posibles responsables secundarios, cuya implicacion en el
acoso es mucho menos relevante y trascendente, y que, en cambio, no se dirija contra el

"nn

verdadero acosador, contra el causante real, propio y directo del “mobbing".

Destaca el papel de que el acoso se lleve a cabo en un ambito puramente laboral:

“(...) 1). -El acoso moral que la actora denuncia en la demanda origen de este proceso,
tiene una naturaleza indiscutiblemente laboral, toda vez que el mismo se produjo en la

realizacion del propio trabajo de la actora; y no como algo tangencial o accesorio,

51 Tribunal Supremo. Sala Cuarta, de 30/01/2008 REC:2543/2006
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sino constituyendo parte de la estructura esencial y basica de las actividades
laborales que tenia que desarrollar la demandante. (...) Es mas, al tratarse
aqui de un acoso moral en el trabajo, producido en el ejercicio de las
actividades y funciones propias del mismo, parece que la vinculaciéon o conexion del
acoso con el trabajo es aqui més fuerte, si cabe, que, en los supuestos de acoso sexual,
aungue éste también se lleve a cabo en el trabajo, pues afecta este Gltimo a reas més

intimas de la persona.”

Los pronunciamientos realizados por el Tribunal Supremo en materia de acoso como
delito y de acoso laboral®? tiene una importancia capital y han sido base para los

pronunciamientos de los Tribunales inferiores que se estudian en el siguiente apartado.

Sirven para delimitar e identificar los elementos que permiten considerar existente la
situacion de acoso, y esto resulta relevante desde la perspectiva preventiva y la reactiva,
es decir, tanto para el establecimiento de protocolo y formacién en sefiales de alarma
por las propias empresas y superiores que deben identificar las situaciones para actuar
en consecuencia como por los propios afectados también desde la perspectiva reactiva,
permitiendo a los Tribunales pronunciarse con una base jurisprudencial cohesionada y

solida como base racional para los pronunciamientos posteriores.

A continuacion, incluimos por su valor, una sentencia que realiza un estudio completo y
fundamental en materia de acoso como tipo delictivo.

La identificamos como la Sentencia del Tribunal Supremo, en su Sala Segunda, de 7 de
julio de 2021 RES:599/2021%3;

“(...) Del analisis doctrinal y jurisprudencial que podemos extraer de este elemento del
tipo penal de afectacion a la victima de los actos de acoso por alteracion grave de la
vida cotidiana podemos fijar las siguientes conclusiones interpretativas acerca de lo
que puede denominarse de concepto juridico indeterminado exigido de unificacion de
criterio:

1.- Exigencia de que consten actos de acoso reiterado y persistente que evidencien, y
asi se deduzca de los hechos probados, una afectacion grave o alteracion en el devenir

de la victima, en su vida privada, laboral o relaciones con terceros. Se exige, asi, que la

52 Boronat Tomd, Mercedes “Desde el acoso laboral al delito de acoso. Criterios de delimitacién”, Revista juridica de
la Comunidad Valenciana, ISSN 1578-6420, N°. 44, 2012, pags. 5-28
53 Tribunal Supremo. Sala Segunda, de 07/07/2021 RES:599/2021 REC:3852/2019
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vigilancia, persecucién, aproximacion, establecimiento de contactos incluso
mediatos, uso de sus datos o atentados directos o indirectos, sean insistentes y
reiterados lo que, en condiciones normales, ha de provocar una alteracion

grave del desarrollo de la vida cotidiana

2.- No hace falta que se evidencie que de esos hechos probados le afecte en todas sus
esferas de la vida, pero si que trascienda en una alteracién en sus comportamientos que
provoque un cambio diferencial, en el "antes" y el "después" a los actos de acoso que
quede reflejado en la sentencia. Es decir, que sea ldgico que por la gravedad de la
conducta determine un cambio relevante en algunas de sus conductas relevantes de su
guehacer diario; cambios que provocan una alteracion, por ello, grave de su vida, pero
gue no puede exigir que le afecte en todas.

3.- Debe ser més grave o superior la afectacion a las meras molestias ante la inocuidad
de los actos. Es decir, algo cualitativamente superior a las meras molestias

4.- Deben concurrir sumando los actos de acoso reiterados y persistentes en el tiempo
con la alteracion grave de la vida cotidiana, a no confundir con actos que no puedan
ser tenidos en cuenta como de acoso por su falta de persistencia en el tiempo, y
reiteracion como actos del art. 172 ter CP, (es decir, meros actos puntuales y aislados)
y que por la susceptibilidad de la victima le provoque una grave alteracion de la vida
cotidiana. Por ello, debe partirse no de una nocion subjetiva de la victima de este
elemento adicional, sino de una objetivacion de la suma de actos de acoso susceptibles
de provocar y que provoquen esa alteracion grave de la vida cotidiana de la victima.
5.- En cualquier caso, ante esa graduacion de exigencias de la alteracién grave de la
vida hay que atender al estandar del "hombre/mujer medio/a", aunque matizado por las
circunstancias concretas de la victima (vulnerabilidad, fragilidad psiquica, ...) que no
pueden ser totalmente orilladas."

6.- Se exige el resultado de alteracion de la vida cotidiana en un grado elevado de
importancia, no siendo suficiente con el mero acoso intrascendente o leve para el sujeto
pasivo.

Hay que diferenciar las conductas que pueden alterar el desarrollo de la vida cotidiana
de un sujeto y que se encuentran en el campo de actuacion del Derecho Penal, y los
comportamientos sociales que no llegan a constituir tipos delictivos. El principio de
intervencion minima excluiria de la tipicidad actos aislados de molestias irrelevantes y
sin capacidad para provocar esa consideracion de acoso. La molestia no es acoso. Si,
la persistencia de actos acosadores que altere de forma grave la vida de la victima.

7.- Los actos probados de acoso deben evidenciar que, en condiciones de normalidad,

suponen una obligacion de modificar sus habitos, o la prohibicién de realizar
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determinadas conductas por ese sentimiento de inseguridad que le provoca el
acosador por los actos que consten probados.

8.- Se exige, por tanto, el resultado de alteracién de la vida cotidiana en un

grado elevado de importancia que se desprenda o fluya del relato de hechos probados,
pero por la entidad de éstos, no siendo suficiente con el mero acoso intrascendente o
leve para el sujeto pasivo. Ahora bien, hay que diferenciar las conductas que pueden
alterar el desarrollo de la vida cotidiana de un sujeto y que se encuentran en el campo
de actuacion del Derecho Penal, y los comportamientos sociales que no llegan a
constituir tipos delictivos.

9.- En esta exigencia de que los actos de acoso produzcan una grave alteracion de su
vida cotidiana el resultado del delito debe interpretarse conforme al patrén objetivo de
victima. No se admiten conductas ex ante que no son adecuadas para alterar
gravemente el desarrollo de la vida cotidiana de la victima, o para causar una
trascendente limitacion de su libertad de obrar por la sola circunstancia de hallarnos
frente a una victima en exceso sensible.

La susceptibilidad de la victima para alterar su vida ante meras molestias que no puede
incardinarse en actos de acoso no permite entender cometido el delito. Puede
recurrirse, asi, a criterios como el de la causalidad adecuada entre los actos de acoso
declarados probados y la grave afectacion y alteracion de la vida a raiz de estos que,
por su persistencia, continuidad en el tiempo y entidad permitan su capacidad y
causalidad de provocar por esta entidad de los actos causar estas graves alteraciones
en la vida del sujeto, fuera de su susceptibilidad de cambiarla ante la mas minima
adversidad y entendido como de percibirlo por el hombre/mujer medio/a.

10.- El bien juridico protegido por el delito de acoso debe estar conectado con
sentimiento de seguridad y tranquilidad de la victima que merece para evitar estos
actos acosadores que por su entidad y gravedad le provoguen cambios en su rutina de
vida.

11.- Se configura como un delito contra la libertad de obrar. Asi, la alteracion de las
rutinas y habitos de la victima viene propiciada, como hemos expuesto, por el atentado
contra la tranquilidad y seguridad de la misma.

Se atiende, asi, al menoscabo generado en los principales bienes juridicos protegidos
por el tipo penal, que el legislador se refiere a intensas alteraciones en la paz y
tranquilidad cotidianas de la victima, un estado de alerta y tension psicolégica, o al
impedimento del despliegue de sus derechos y libertades, llevandola a una modificacion
de sus habitos cotidianos. No se exige en su totalidad, pero si con entidad de relevancia

de alteracién de habitos en nexo causal con los actos de acoso.
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12.- No cabe admitir la predisposicion de la victima a que ante cualquier
acoso aislado y no persistente, o que retina la entidad del tipo penal pueda
provocar la alteracion grave de la vida.

13.- No se exige, como en el delito de maltrato psicoldgico, de que se tenga que aportar al
juicio una prueba pericial psicoldgica sobre la que se acredite la afectacion a la psique
de la victima de esa situacion de acoso o acecho, y que ello determine una grave
alteracién de su vida, ya que de ser asi en el caso de victimas méas fuertes mentalmente
resultaria que el acosador podria ejercer estas conductas sin que sean delito. Con ello,
entendemos que la propia declaracion de la victima ya es prueba véalida para poder

entender que el delito del art. 172 ter CP”

Este estudio realizado tiene un gran valor a los efectos de determinacion de los
requisitos que pudieran considerarse conceptos juridicos indeterminados, y tiene un
papel importante en la determinacion de las circunstancias del acoso, que destacamos
como ademas un ejercicio de clarificacion de conceptos encomiable por parte del Alto

Tribunal.

Centrando ya el objeto de estudio de este apartado en el tratamiento del acoso laboral,
finalizamos citando al Tribunal Supremo, en la resolucion de 21 de diciembre de 2018
RES:694/2018%, sentencia que ya fue incluida en este trabajo dado que incluye el
tratamiento del concepto concreto del “mobbing”, pero el estudio de la resolucion
incluye también los elementos presentes en el tipo del acoso laboral, si bien Unicamente

lo sefiala posible cuando se realiza por parte de superior jerarquico:

“(...) Como elementos del delito de acoso laboral podemos sefialar, los siguientes:

a) realizar contra otro actos hostiles o humillantes, sin llegar a constituir trato
degradante; b) que tales actos sean realizados de forma reiterada; c) que se ejecuten en
el ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial; d) que el sujeto activo se
prevalga de su relacidn de superioridad; €) que tales actos tengan la caracterizacion de
graves.

Como hemos analizado anteriormente, los hechos que se contienen en la resultancia
factica de la sentencia recurrida, no podemos considerarlos como trato degradante,
que es el Unico aspecto analizado por los jueces "a quibus"”, pues no se puede afirmar

gue se haya menoscabado gravemente su integridad moral. En cuanto deben

54 Tribunal Supremo. Sala Segunda, de 21/12/2018 RES:694/2018 REC:2486/2017
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conceptuarse como actos de hostigamiento que producen terror o angustia

suma en la victima, no se cumplen en el caso enjuiciado, pues desde luego que

no pueden quedar reducidos ni a un cambio de despacho, o la entrega de la
documentacion a través del alcalde de la corporacién municipal, ni a los escritos que
pudieran dirigir los funcionarios anteriormente citados al alcalde.

(...) El delito deacoso laboral exige la realizacion de actos graves, hostiles o
humillantes, realizados en el contexto de una relacion laboral o funcionarial, de forma
reiterada, ejecutados por quien tenga una relacion de superioridad, y se prevalga de
esa condicion para su perpetracion, lo cual tiene que estar suficientemente acreditado y

descrito”

3.3. SENTENCIAS RELEVANTES Y VIAS JURISPRUDENCIALES PRINCIPALES

Una vez tratadas las Sentencias del Tribunal Supremo con pronunciamientos relevantes
en materia de acoso, debemos dedicarles un apartado a los pronunciamientos emanados

del Tribunal Constitucional.

Los procedimientos de acoso tienen acceso al Tribunal Constitucional debido a que, en
palabras del propio Constitucional, aquél afectado por una situacion de acoso ve

menoscabada su dignidad.

Siendo éste un derecho fundamental, y teniendo la relevancia social resaltada de forma
reiterada en este trabajo se manifiesta la relevancia constitucional precisa para tener
acceso a la via constitucional y se dispone como una de las principales lineas a estudiar
en materia de jurisprudencia las resoluciones que unen de forma intrinseca la victima

del acoso con el menoscabo de la dignidad.

En palabras del TC, Sala Segunda. STC 224/1999, de 13 de diciembre de 1999°:

“ (...) Las anteriores consideraciones conducen directamente a la concesion del
amparo pedido por haberse vulnerado tal derecho fundamental de quien lo demanda,
sin desconocer por ello, como se advirtié al principio, que el acoso sexual en el &mbito
profesional puede también tener un engarce constitucional con la interdiccion de la

discriminacion en el trabajo por razén de sexo (art. 14 C.E.), presente siempre en el

5 Tribunal Constitucional, Sala Segunda, 13 de diciembre de 1999, STC 224/1999, Recurso de amparo 892/1995
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trasfondo, por afectar notoriamente con mayor frecuencia y mas intensidad a
la mujer que al hombre, como consecuencia de condiciones historicas de
inferioridad o debilidad de ellas en el mercado de trabajo y en el lugar de su
prestacion. No puede permitirse hoy, ni siquiera residualmente, la perpetuacion de
actitudes con las cuales implicitamente se pretende cosificarla, tratdndola como un
objeto, con desprecio de su condicion femenina y en desdoro de su dignidad

personal.”

Esta Sentencia, teniendo una antigliedad considerable, establece una relacion directa
entre la situacion de acoso sexual con el derecho a la intimidad y a la integridad,
entrando directamente en el &mbito del derecho a la dignidad y a la proteccién de los

derechos fundamentales.

A continuacidn, centramos nuestro estudio en los pronunciamientos, de los que hay una
gran cantidad con gran valor, pero se han seleccionado unos pocos a efectos didacticos

de estudio en el presente trabajo del acoso laboral por parte de los TSJ.

Comenzamos el estudio con la referencia a la resolucién del Tribunal Superior de
Justicia de Asturias, de 8 de marzo de 2022 RES:516/2022°°,
Destacamos esta sentencia por su caracter reciente y el enunciado que hace del concepto

del acoso laboral:

“(...) El acoso laboral se define por la doctrina como "la agresién del empresario o de
alguno de sus empleados a un trabajador, con el consentimiento y tolerancia de aquél,
mediante hechos, drdenes, o palabras, conducta repetida y duradera en el tiempo, con
el fin de desacreditar, desconsiderar y aislar al trabajador, lo que puede llegar a
deteriorar la salud de éste".

Se identifica pues, con conductas en el &mbito laboral que tienen por objeto destruir las
redes de comunicacion de las victimas que las sufren, erosionando su reputacion, y
perturbando el desarrollo de su actividad hasta conseguir finalmente el abandono
voluntario del trabajo mediante el dafio progresivo y continuo a la dignidad del
trabajador, siendo una forma caracteristica de estrés laboral, ocasionada por las
relaciones interpersonales que se establecen en el centro de trabajo, donde la parte

hostigadora tiene més recursos, apoyos o una posicion superior a la del trabajador

5 Tribunal Superior de Justicia de Asturias, de 08/03/2022 RES:516/2022 REC:2838/2021
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afectado que percibe que sus hostigadores tienen la intencion de causarle dafio

o mal, lo que convierte a la situacion en especialmente estresante, sin que el
individuo sepa cémo afrontar estas situaciones para modificar su entorno

social, ni como controlar las reacciones emocionales que le produce dicho proceso.

El fracaso en el afrontamiento de las situaciones y en el control de la ansiedad
desencadena una patologia propia del estrés, que se va cronificando y agravando

’

progresivamente.’

Se observa un enorme valor en el contenido de la sentencia, ain con la constancia que
se tiene de lo largo y lo profuso de su pronunciamiento, realiza un trabajo
tremendamente completo, y se debe en todo caso continuar con su cita. La Resolucion®

continta desarrollando las notas propias del acoso:

“Son notas caracteristicas propias del acoso las siguientes:

1.- En primer lugar, debe constatarse la existencia de conductas lesivas, no deseadas,
susceptibles de producir un dafio, tales como aislar a la victima en su trabajo o de su
entorno profesional, desprestigiarla personal o profesionalmente, ofensas verbales o
fisicas etc....

2.- Debe producirse un menoscabo de la dignidad personal, sin perjuicio, dado el
carécter pluriofensivo del acoso, de que concurran vulneraciones de otros derechos
fundamentales, como el de la integridad fisica o el honor.

3.- La habitualidad o reiteracion. Debe de tratarse en todo caso de una pluralidad de
acciones, de un proceso y no de una conducta aislada. Ahora bien, el requisito de la
duracién en el tiempo parece suavizarse en el Derecho Comunitario (Directivas
2000/43 del Consejo de 29 de junio de 2000, 2000/78 del Consejo de 27 de noviembre
de 2000, 2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002),
de forma que la duracién o reiteracion deberd determinarla el intérprete en cada
supuesto concreto, sin que quepa fijar lapso de tiempo determinado

4.- Que la conducta acosadora se produzca en el lugar de trabajo o con ocasion del
mismo y por parte de personal de la empresa entendido en un sentido amplio,
pudiéndose hablar de acoso vertical, cuando se produce por parte de superiores
jerarquicos, u horizontal o descendente cuando acosador y acosado se encuentran al
mismo nivel jerarquico o incluso cuando el acosador es un subordinado.

5.- Tradicionalmente se ha exigido como requisito constitutivo del acoso moral la

finalidad del agresor tendente a atentar contra la dignidad del agredido, o a reforzar

57 |bidem
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su posicion de dominio sobre el mismo realizando actuaciones no justificadas

por el desenvolvimiento de la actividad empresarial. No obstante dicho
elemento finalista no es exigido por la doctrina constitucional (TCo
89/2005Jurisprudencia citada STC, Sala Primera, 18-04-2005 (STC 89/2005)) para la
que lo determinante es que las conductas atenten contra la dignidad del trabajador o
creen un entorno humillante y ofensivo, de forma que sea cual fuere la intencionalidad
del sujeto activo, si su conducta atenta contra la dignidad del trabajador nos
hallaremos en presencia de acoso laboral, pues como indica el Tribunal Constitucional
este elemento intencional es irrelevante, bastando constatar la presencia de un nexo de
causalidad adecuado entre el comportamiento antijuridico y el resultado prohibido por
la norma.

6.- No se requiere la produccion de un dafio concreto, pero es necesario que las
conductas consideradas como acoso tengan entidad suficiente para causarlo. Se podria
decir que se trata de una conducta de peligro concreto, y no de resultado, aungue,
como es obvio pueda producirlo.

7.- Finalmente no constituye acoso el mero ejercicio arbitrario del poder directivo del

empresario ni cualquier situacion de tension o conflicto derivada del contexto laboral.”

La sentencia®® contintia desarrollando su valor, una vez determinada la definicion y
caracteres del acoso laboral con un trabajo de referencia jurisprudencial que incluye una

base profusa de pronunciamientos en la materia:

“La sentencia del TC n° 56/19Jurisprudencia citada STC, Sala Primera, 06-05-2019
(STC 56/2019) es de gran interés sobre el acoso laboral en relacién con la proteccion
del derecho fundamental a la integridad moral,(...) el concepto de acoso laboral surgié
en la psicologia para abordar conjuntamente desde el punto de vista terapéutico
situaciones o conductas muy diversas de estrés laboral que tienen de comudn 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 quienes ocupan una posicion superior en el organigrama empresarial,
que es lo més frecuente, suele hablarse de acoso "vertical descendente” o
"institucional”. Los objetivos del acoso laboral pueden ser de lo més 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

58 |hidem
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satisfacer la personalidad manipulativa u hostigadora del acosador (el
Ilamado 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 marginacién profesional del empleado
por variados motivos (venganza personal, castigo encubierto, discriminacién

ideoldgica).”

No finalizado el contenido de gran relevancia de la sentencia, continGa con un
desarrollo de la cuestion desde la perspectiva constitucional, incluyendo referencia a la

jurisprudencia especifica:

“(...)Desde la optica constitucional que nos corresponde, cabe apreciar, como primera
aproximacion, que las situaciones de acoso laboral, en la medida en que tienen por
finalidad o como resultado atentar o poner en peligro la integridad del empleado
conciernen el reconocimiento constitucional de la dignidad de la persona, su derecho
fundamental a la integridad fisica y moral y la prohibicion de los tratos degradantes
(arts. 10.1 y 15 CE). Ahora bien, las situaciones de acoso laboral son tan multiformes

gue pueden involucrar también otros derechos fundamentales.

(...)El art. 15 CE reconoce el derecho de todos a la "integridad fisica y moral, sin que,
en ningln caso, puedan ser sometidos a tortura”™ ni a "tratos inhumanos o
degradantes”. Los conceptos constitucionales de "integridad moral” y "trato
degradante" son lo suficientemente estrictos como para impedir la banalizacion del
derecho fundamental reconocido y, al propio tiempo, lo suficientemente flexibles como

para ajustarse a los problemas y condiciones de la vida actual...

(...)En términos de la STC 81/2018 Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda, 16-07-
2018 (STC 81/2018), FJ 3: "lo que esta en juego son los valores superiores del
ordenamiento”, en este caso, "la integridad moral” (art. 15 CE), por lo que "la
motivacion exigible a cualquier resolucion judicial no se reduce a la mera expresion de
las razones que permitan conocer cudles han sido los criterios juridicos esenciales
fundamentadores de la decision [..]. Es exigible una argumentacion axiolégica

respetuosa con los fines perseguidos con la regulacion del acoso laboral o mobbing™.
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(...)La intromisién contraria al art. 15 CE consiste siempre en la causacion

deliberada y no consentida de padecimientos fisicos, psiquicos o morales o en

el sometimiento al "riesgo relevante" de sufrirlos, esto es, a un "peligro grave

y cierto"” para la integridad personal. Respecto de la intencionalidad, hay que tener en
cuenta que, con cardcter general, la proteccion constitucional de los derechos
fundamentales no puede quedar supeditada a "la indagacion de factores psicolédgicos y
subjetivos de arduo control”, pudiendo bastar "la presencia de un nexo de causalidad
adecuado entre el comportamiento antijuridico y el resultado lesivo prohibido por la
norma" (SSTC 11/1998 , de 13 de enero Jurisprudencia citada STC, Sala Primera, 13-
01-1998 (STC 11/1998) , FJ 6 ; 124/1998 , de 15 de junio Jurisprudencia citada STC,
Sala Segunda, 15 -06-1998 (STC 124/1998) , FJ 2 ;126/1998, de 15 de junio
Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda, 15 -06-1998 (STC 126/1998) , FJ 2
; 225/2001 , de 26 de noviembre Jurisprudencia citada STC, Sala Primera, 26 -11-2001
(STC 225/2001) , FJ 4 ; 66/2002 , de 21 de marzo, FJ 3 Jurisprudencia citada STC,
Sala Primera, 21 -03-2002 (STC 66/2002) , y80/2005, de 4 de abril, FJ 5
Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda, 04 -04-2005 (STC 80/200) ; y 12/2019, de
28 de enero Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda, 28 -01-2019 (STC 12/2019) , FJ
5). En cuanto al menoscabo, no es preciso "que la lesion de la integridad moral se haya
consumado, sino que a efectos de que el derecho invocado se estime lesionado basta
con que exista un riesgo relevante de que la lesion pueda llegar a producirse"
(STC 221/2002 , de 25 de noviembre Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda , 25-11-
2002 (STC 221/2002) , FJ 4; en el mismo sentido: SSTC 35/1996, de 11 de marzo
Jurisprudencia citada STC, Sala Segunda, 11-03-1996 (STC 35/1996) , FJ
3, 220/2005 Jurisprudencia citada STC, Sala Primera, 12-09-2005 (STC 220/2005) , FJ
4). En cualquier caso, "no todo supuesto de riesgo o dafio para la salud implica una
vulneracion del derecho fundamental a la integridad fisica y moral, sino tan s6lo aquél
gue genere un peligro grave y cierto para la misma" (STC 220/2005 Jurisprudencia
citada STC, Sala Primera, 12-09-2005 (STC 220/2005), FJ 4). Para que el trato sea
"degradante" debe, ademas, "ocasionar también al interesado -ante los demés o ante si
mismo- una humillacién o un envilecimiento que alcance un minimo de gravedad"
(ATC 333/1997 Jurisprudencia citada ATC, Sala Primera, 13-10-1997 (ATC
333/1997), FJ 5, citando las SSTEDH de 25 de febrero de 1982, § 28; y 25 de marzo de
1993, Costello-Roberts ¢. el Reino Unido, § 30). Se trata de acciones que pueden
provocar en la victima "sentimientos de temor, angustia e inferioridad susceptibles de
humillarla, envilecerla y, eventualmente, de quebrantar su resistencia fisica o0 moral",

superando "un umbral minimo de severidad; minimo cuya apreciacion es, por
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naturaleza, relativa, por lo que depende en Jultima instancia de las
circunstancias concurrentes en el caso concreto™

(...) hay que determinar, atendiendo a las circunstancias del caso, si la
conducta enjuiciada es deliberada o, al menos, estd adecuadamente conectada al
resultado lesivo (elemento intencion); si ha causado a la victima un padecimiento
fisico, psiquico o moral o, al menos, encerraba la potencialidad de hacerlo (elemento
menoscabo) y si respondié al fin de vejar, humillar o envilecer o era objetivamente
idonea para producir o produjo efectivamente ese resultado (elemento vejacion).
Faltando este dltimo elemento, no habra trato "degradante", pero solo podra
descartarse la vulneracion del art. 15 CE si la conducta enjuiciada halla cobertura
legal (legalidad), responde a un fin constitucionalmente legitimo (adecuacion),
constituye la alternativa menos restrictiva (necesidad) y produce mas beneficios sobre
otros bienes o valores que perjuicios en el derecho fundamental a la integridad moral
(proporcionalidad en sentido estricto). Conviene aln realizar la precision siguiente. A
este Tribunal no le corresponde elaborar un concepto de " acoso laboral™. Debe solo
interpretar, en su proyeccion sobre las relaciones laborales o funcionariales, el
concepto constitucional de "trato degradante” y el mas amplio de lesién de la
“integridad moral” (art. 15 CE)”.

El valor de la presente sentencia, siendo ademas fechada en los meses previos a la
realizacién de este trabajo es extraordinaria, recomendandose encarecidamente su
analisis completo, finalizamos su cita con su trato de la indemnizacion procedente en el

caso probado de acoso laboral:

“(...) Las circunstancias expuestas en su conjunto, objetivan una situacion de acoso
laboral, que no solo denota una falta de respeto y de consideracién debida a la
dignidad de la trabajadora, sino que, como consecuencia inherente a la propia
situacion de acoso, vulnera el derecho a integridad moral consagrado en el articulo 15
CEy comporta, ineludiblemente el fracaso del primer motivo de censura juridica y la

confirmacion del pronunciamiento de instancia en este punto.

(...) Probada la vulneracion de derechos fundamentales dimanante del acoso
laboral, debe acordarse el restablecimiento de la demandante en la integridad de su
derecho. Integridad que comporta, entre otros extremos, la reparacion de las

consecuencias derivadas de la accién u omision del sujeto responsable y en concreto

45



AN

UNIVERSITAS

Miguel Herndndez

del dafio moral sufrido por la victima, a la que basta con solicitar la
indemnizacién. Al tratarse de dafio moral, por naturaleza de dificil o imposible
traduccion econdmica, su cuantia puede determinarse prudencialmente por el
tribunal, que debe atender el cumplimiento de aquellas finalidades a las que responde
el establecimiento de la obligacion indemnizatoria.

La Sentencia del Tribunal Supremo de 5 de octubre de 2.017 (rcud. 2497/2015) ofrece
unas pautas para fijar el importe de la indemnizacion™ en funcién tanto del dafio moral
unido a la vulneracién del derecho fundamental, como de los dafios y perjuicios
adicionales derivados (arg. ex art. 183.1 LRJS). (...) debiendo ser la indemnizacion
fijada suficiente para resarcir a la victima y para restablecer a ésta, en la medida de lo
posible, en la integridad de su situacion anterior a la lesion, asi como para contribuir a
la finalidad de prevenir el dafio (arg. ex arts. 179.3 y 183.2 LRJS). [...] Aqui se parte de
gue ha existido vulneracion de derechos fundamentales y de que se debe fijar la

indemnizacion asociada a ello."

A los efectos del estudio aqui realizado, valga la sentencia referenciada por todas, sin
embargo, disponemos de una gran base jurisprudencial en la materia que no hacen sino

enriquecer el estudio aqui realizado y que se incluyen a continuacion.

Se continta el estudio del tratamiento dado del acoso laboral con la resolucion del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia, de 14 de julio de 2016 RES:4381/2016%°, en
este caso incluimos una resolucién que no considera existente el acoso laboral por la
falta de prueba de la actuacion de hostigamiento, dado el valor del estudio de la

jurisprudencia contradictoria:

“(...) el Juzgador de instancia, partiendo de una situacion de conflicto entre las partes
y de que el ambiente laboral en que el demandante presta sus servicios se haya
deteriorado y puede influir y hacer menos llevadero o agradable el desarrollo de la
actividad laboral, llega a la consideracion de que las conductas descritas en los hechos
probados, son las que son y se produjeron en el marco de los diversos y multiples
conflictos, estrictamente laborales, existentes entre las partes, sin que de ellos se pueda
inferir la existencia de acoso laboral. Resaltado, (...) , que no ha habido la menor
prueba, ni siquiera indicio, de comportamiento desviado, tortuoso, insidioso o

descortés de dicha persona, (...) La parte recurrente se limita a discrepar de la

59 Tribunal Superior de Justicia de Galicia, de 14/07/2016 RES:4381/2016 REC:1210/2016
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valoracion efectuada por el Juzgador de instancia para llegar a una
conclusion diferente, que es la mantenida en la demanda rectora.

Siendo reiterada la jurisprudencia que sefiala que para que pueda darse

un acoso laboral, no es suficiente con la constatacion de una situacion de "conflicto” en
la relacion laboral, sino que es preciso que se manifieste una "gravedad" en los hechos

y un significado de éstos, inequivocamente, enfocado al acoso del trabajador”

Por su parte, la resolucion del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha, de
19 de febrero de 2013 RES:231/2013%, que realiza un ejercicio de definicion del acoso

laboral:

“(...) A estos efectos, procede primeramente realizar una mencion a que deba de
entenderse por acoso laboral, y a su origen y regulacion. Y asi, se puede resaltar lo
siguiente:

No existe a la fecha un concepto legal general que pueda servir de un referente claro y
absoluto (TSJ Pais Vasco 23-1-07). En la construccion del concepto, de clara
influencia de la psicologia y de la sociologia y de la intervenciéon comunitaria, cabe
citar, la Carta Social Europea de 3-5-96, que se refiere al acoso como a los actos
condenables o explicitamente hostiles dirigidos de modo repetido contra todo
asalariado en el lugar de trabajo, o la Resolucion del Parlamento Europeo 2001/2339,
aprobada mediante Acta de 20-9-01, sobre acoso en el lugar de trabajo, o el Acuerdo
Marco Europeo sobre Acoso, suscrito por los interlocutores sociales el 26-4-07, que lo
define como aquella situacion en la que uno o méas trabajadores o directivos son
maltratados, amenazados o humillados, repetida y deliberadamente, en circunstancias
relacionadas con el trabajo, siendo también de tomar en consideracion el Convenio

OIT firmado en Ginebra el 26-2-01, sobre solucion y prevencion del acoso.”

Pero a continuacion la sentencia®!, aportando un valor enorme al pronunciamiento,
pretende una determinacion de los conceptos indefinidos requeridos para considerar
existente el acoso laboral, y cita jurisprudencia como base:

“(...) Con caracter general, se le puede definir como una situacion de hostigamiento de
un trabajador, frente al que se desarrollan actitudes de violencia psicolégica de forma

prolongada (sobre esa duracién temporal, no se ha considerado tiempo suficiente un

60 Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha, de 19/02/2013 RES:231/2013 REC:1848/2012
61 |bidem
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periodo de tiempo de 5 meses de trabajo conjunto -en TSJ Galicia 26-9-08)- ni

1)
2)
3)

4)

tampoco se ha considerado suficiente dos meses en TSJ Canarias/Las Palmas
15-10-07), y que conducen a su extrafiamiento social en el marco laboral, le

causan alteraciones psicosomaticas de ansiedad y en ocasiones el abandono del
trabajador al no poder soportar el estrés al que se encuentra sometido (TSJ Galicia 4-
11-03). O también, como una conducta de sistematica y prolongada presion psicoldgica
gue se ejerce sobre una persona en el desempefio de su trabajo, tratando de destruir su
comunicacién con los demas y atacando su dignidad personal con el fin de conseguir
que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma provocando su autoexclusion
(TSJ de Catalufia 23-6-06), 0 en términos muy parecidos, situacion de hostigamiento
que sufre el trabajador sobre el que se ejercen conductas de violencia psicolégica de
forma prolongada, y que le conducen al extrafiamiento social en el marco laboral, le
causan enfermedades psicosomaticas y estado de ansiedad y, en ocasiones, provocan
gue abandone el empleo, al no poder soportar el estrés al que se encuentra sometido
(TSJ Castilla-La Mancha 23-2-06, y también, con caracter general, TSJ Castilla- La
Mancha 4-6-09). Se alude asi a la necesaria concurrencia de varias circunstancias:

Un trato no deseado;

Que atente contra la dignidad del trabajador;

Que cree un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo, entendiéndose que deben de
concurrir todos ellos (TSJ Pais Vasco 9-9-08), de tal modo que "se le ningunea,
hostiga, amilana, machaca, fustiga, atemoriza, acobarda, asedia, atosiga, veja,
humilla, persigue o arrincona” (TSJ Madrid 16-10-07);

Generalmente, se exige una cierta duracion de la situacion de hostigamiento.

También, conceptualmente, y en el mismo sentido, se ha considerado por la
jurisprudencia que se precisa, para que exista acoso laboral, el concurso de las
siguientes circunstancias: a) Comportamientos negativos graves contra el trabajador
afectado; b) Prolongados en el tiempo;

¢) Provocados por los compafieros y/o superiores, colectiva o individualmente; d) Que
repercutan sobre el trabajador afectado mediante dolencias fisicas o psicoldgicas
(aunque en algun caso no se ha considerado que fura necesaria la lesion de la
integridad psiquica, como TSJ Pais Vasco 5-12-06);

e) Que si finalidad ultima sea que el trabajador afectado dimita de su puesto de trabajo
(TSJ Cataluia 3-4-07).

Se le ha definido también, mas radicalmente, como una agresion del empresario o de
alguno de sus empleados con el conocimiento y tolerancia de aquel, mediante hechos,
ordenes o palabras, repetida y duradera en el tiempo, con el fin de desacreditar,

desconsiderar y aislar al trabajador, que puede llegar incluso a deteriorar su salud,
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con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo, produciendo un dafio
progresivo y continuo a sus dignidad, afiadiéndose que la resistencia del
trabajador ante este ataque depende de su fortaleza psicoldgica y de su
capacidad de sobreponerse a la adversidad, caracterizando esta situacion por una
transferencia de proyecciones o energias negativas de empresario a trabajador con
animo de victimizar a éste, hasta producir la sensacion de que es indtil o indeseable,
intentando degradarle en su expresion mas antijuridica, ruin, mezquina y baja, a una
supuesta dimensidn de cosa, abiertamente incompatible con lo més elemental de lo que
es derecho y en caso alguno compatible con él, que nace, en su expresion esencial, de
la dignidad humana (TSJ La Rioja 16-11-04).

Se suele considerar que la intencionalidad en el acosador, y la persistencia en las
conductas de hostigamiento, concretada en algln caso en una vez a la semana durante
un minimo de seis meses, siguiendo en ello a Leymann (TSJ Madrid 5-5-08), son
requisitos que deben de concurrir para poder calificar a tales conductas como
acosadoras (TSJ Castilla-La Mancha 23-6-05, TSJ Madrid 5-12-06 o TSJ Arago6n 11-
10-06), aunque puede bastar que meramente se consienta tal conducta por el
empresario, pese a tener conocimiento de ella (TSJ Andalucia/Granada, 15-6-05),
habiéndose también considerado que son elementos esenciales del mismo: a) La
intencion de dafar, ya sea del empresario, de los directivos o de compafieros de
trabajo; b) La efectiva produccién de un dafio en la esfera de los derechos personales
mas esenciales, aunque pueda ser suficiente la existencia de tal riesgo (TSJ Madrid 16-
6-08); c) EI caracter complejo, continuado, predeterminado y sistematico del
hostigamiento (TSJ Galicia 8- 4-03).”

No finalizado el contenido relevante de la sentencia®, continda diferenciando el acoso

laboral de otras figuras similes:

“(...) Por otra parte, debe de diferenciarse entre el acoso, y el defectuoso o inadecuado
ejercicio de los poderes empresariales (TSJ Galicia 12-9-02, TSJ Canarias/Las Palmas
15-10-07, TSJ Catalufia 6-9-05), toda vez que cualquier conflicto en la empresa no
determina necesariamente la presencia de un hostigamiento laboral (TSJ Castilla-La
Mancha 4-12-06), puesto que existen muchas practicas empresariales que, aun ilicitas,
por no cumplir con lo legalmente previsto para su admisibilidad por la normativa de
aplicacion, se adoptan con la intencion de atender a los fines que desde el

ordenamiento mismo justifican el ejercicio de ese poder empresarial (TSJ Asturias 7-

62 |pidem
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11-0), como puede ser una decision sobre cambio de condiciones de trabajo

(TSJ Catalufa 19-9-08), o sobre movilidad, o la imposicién puntual de una

sancion por disminucion de rendimiento (TSJ Galicia 24-10-0), aunque ello

halla supuesto una altercacion de la salud psicofisica de la persona sancionada. No
considerandose como constitutivo de acoso una reprimenda concreta (TSJ
Andalucia/Sevilla 8-5-07), o una discusion puntual ocurrida un Unico dia, por
desavenencias en el desempefio del trabajo, que incluyen diversas criticas a su
realizacion, aunque diera lugar a una situacion de Incapacidad Temporal por ansiedad
(TSJ Cataluiia 1-10-08), o la atribucion de funciones que se corresponden con las de
una inferior categoria (TSJ Madrid 9-7-07), o el ejercicio normal del poder
disciplinario (TSJ Madrid 13-12-06). Pues, en definitiva, es consustancial a la propia
relacién laboral la existencia del conflicto, derivada de la diferencia de intereses, sin
gue ello necesariamente comporte la existencia de acoso laboral (TSJ Catalufia 19-9-
08, TSJ Asturias 24-10-08). No siéndolo una llamada de atencion general de un
superior, realizada publicamente a varios trabajadores de modo correcto, por no
alcanzar los rendimientos perseguidos, aunque diera lugar a IT por "trastorno de
ansiedad excesiva", pues en definitiva, no todo conflicto en la empresa es equiparable
acoso laboral (TSJ Andalucia/Granada 15-10-08, TSJ Extremadura 19-6-08, Galicia
26-9-08), ni tampoco una modificacion de las condiciones de trabajo mutuamente
acordadas (TSJ Andalucia/Granada 13-7-08), o que, acogiéndose al Convenio
Colectivo, se realice la distribucion de la jornada de forma irregular (TSJ Castilla-La
Mancha 30-4-09), ni ciertas desavenencias derivadas de una subrogacién empresarial
(TSJ Cataluiia 21-11-07), ni tampoco las discrepancias derivadas de un cambio de
puesto de trabajo (TSJ Castilla-Ledn/Valladolid 1-10-08), de centro de trabajo (TSJ
Madrid 10-9-07), o un traslado (TSJ Pais Vasco 16-1-07). Ni las de una inadecuada
clasificacién profesional (TSJ Madrid 2-6-08), o de asignacion de una distinta zona de
trabajo (TSJ Extremadura 24-9-08), ni las discusiones derivadas de no haber superado
una prueba para conseguir un ascenso (TSJ Castilla-Ledn/Valladolid 9-3-04). Ni
tampoco los son las desavenencias salariales surgidas tras un traslado de centro de
trabajo mutuamente aceptado (TSJ Andalucia/Granada 3-10-07), o una mera
disminucion de funciones no impugnada judicialmente (TSJ Galicia 16-10-08), o que
estdn derivadas de una reestructuracion de los érganos de direccion de la empresa
(TSJ La Rioja 27-3-09), ni un cambio de condiciones de trabajo, con disminucion
salarial, derivada de reestructuracion de la empresa, aunque de lugar a una situacién
de ansiedad (TSJ Canarias/Tenerife 21-11-05), o derivadas de una reestructuracion
general de la empresa (TSJ Madrid 29-2-08), o un cambio de despacho (TSJ

Andalucia/Granada 22-7-08). Sin que sea confundible tampoco con desavenencias de
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orden sindical, ni con una eventual afectacion de la indemnidad, cuestion que,
teniendo su especial proteccion, se considera ajena en sentido estricto al acoso

(TSJ Madrid 21-7-08). Ni con la tension y estrés que en una persona pueda
provocar el trabajo (TSJ Castilla-La Mancha 15-10-08), o con no superar un curso de
formacion que habria supuesto un ascenso laboral (TSJ Madrid 29-2-08), ni es
tampoco confundible con la ansiedad derivada de la existencia de un conflicto laboral
con la empresa (TSJ Pais Vasco 28-2-08), pues no toda situacién de conflicto con la
empresa o0 con los compafieros es sin mas constitutiva de acoso (TSJ Catalufia 3-4-07).
Tampoco lo es la revocacion de poderes como Gerente por la Junta directiva de una
sociedad (TSJ Comunidad Valenciana 19-6-08), ni el despido, aunque haya sido
declarado nulo (TSJ Castilla-Ledn/Valladolid 6-2-08), no habiéndose tampoco
considerado existente acoso laboral en un impago continuado del adelanto de la
prestacién de IT, aunque ello de lugar a la resolucion indemnizada del contrato (TSJ
Madrid 23-1-07). No siendo suficiente para tenerlo por acreditado, haber realizado
denuncia escrita de ello ante la empresa, si finalmente no resulta probada tal conducta
de hostigamiento (TSJ Canarias/Tenerife 28-3-08), ni tampoco resulta suficiente que
exista un diagnostico de alteraciones psicosomaticas, sintomas fobicos y un deterioro
cognoscitivo en el trabajador, si no queda acreditado que tenga su origen en ningun
acoso, sino que es una enfermedad de carecer enddgeno (TSJ La Rioja 6-10-05), o que
se padezca un trastorno ansioso depresivo, que puede tener su origen en discrepancias
en el trabajo, pero no en una conducta acosadora (TSJ Galicia 14-10-04). Ni lo es la
discrepancia sobre los términos de la readmisién, tras una Sentencia que declard
improcedente el despido (TSJ Madrid 8-6-09, Recurso 2095/09). Aunque debe de
tenerse en cuenta que, con frecuencia, el acoso se realiza de una forma sutil o
enmascarada, a través de acciones que aparecen como aparentemente neutras, lo que
dificulta su calificacion (TSJ Comunidad Valenciana 8-1-08).

Debe por Gltimo tenerse en cuenta que, en todo caso, resulta necesaria la identificacion
de la persona fisica a la que se considera que es la causante del pretendido acoso, no
bastando con una alusién o denuncia de indole genérica (TSJ Galicia 21- 7-08).

Para concluir, se resefia lo que se indica al efectos en la STS 17-5-06 , que lo considera
gue es: "una situacion de acoso laboral determinante de una lesion psiquica en la
persona del trabajador que, por si misma, y con independencia de las consecuencias
laborales que ha de producir, constituye, sin duda alguna, una lesion de derechos
fundamentales del mismo que, sustancialmente, se contraen a un ataque frontal a la
dignidad personal del trabajador..., o que debe merecer del Organo Judicial, a tenor

de lo previsto en los, ya mencionados, articulos 180 , 181 y 182 de la Ley de
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Procedimiento Laboral , la respuesta consiguiente a la violacion del derecho

fundamental lesionado.”

Continuamos con la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia sede en
Granada, de 18 de julio de 2019 RES:1848/2019°, destacando su relevancia tanto por
su fecha como por el tratamiento que se da de la finalizacion del contrato laboral con

motivo de la existencia presunta de acoso laboral:

“(...) se ejercito una accion resolutoria del contrato de trabajo en base a la situacion
de acoso laboral a que se hallaba sometida la trabajadora demandante, postulandose,
junto a la indemnizacion correspondiente por extincién del contrato de trabajo, la
derivada de los dafios materiales y morales sufridos.

Se invoca, por tanto, por la trabajadora, la lesién de un derecho fundamental que no es
otro que el de la integridad moral consagrada en el art. 15 CE precepto que,
necesariamente, debe ser relacionado con la dignidad de la persona consagrada en el
art. 10 CE.

Se trata de una situacion de acoso laboral, para la que es valida la definicion que se
contiene en las Directivas 2000/43 (LCEur 2000+1850) y 2000/78 (LCEur
2000+3383), en cuanto se trata de determinar si el empresario ha incurrido en un
comportamiento que evidencia un proposito o que tiene el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona del trabajador y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante y ofensivo. Con esta definicion, de caracter legal, estimamos
gue no se precisan disquisiciones doctrinales entorno a lo que es 0 N0 acoso 0O sus
diversas manifestaciones. La cuestion estriba, por tanto, en determinar si el
comportamiento empresarial: 1) tiene como objetivo o consecuencia atentar contra la
dignidad; "v" 2) crear un entorno hostil. (...) 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 reputacién y encaminada a que acabe abandonando el lugar de
trabajo.

La empresa ha llevado a cabo un comportamiento que afecta directamente a la
dignidad personal y a los sentimientos mas profundos de la trabajadora, porque tal
comportamiento no solo ha sido destructor, sino ademas, malintencionado, y ha tenido

su origen en las relaciones interpersonales existentes en el seno de la empresa. Por

8 Tribunal Superior de Justicia de Andalucia sede en Granada, de 18/07/2019 RES:1848/2019 REC:13/2019
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otro lado, el ataque a la dignidad se deriva de forma directa de la
intencionalidad de causar el dafio el cual, por si solo, deja a la victima en
situacion de clara desventaja respecto a sus compafieros, afectando a
necesidades basicas del individuo, del ser humano, como son la necesidad de formar y
sentirse parte del grupo, y la necesidad de que esta pertenencia sea respetada. Resultan
asi afectados principios intimamente unidos a la dignidad, como son la igualdad, y la
solidaridad, en relacion con los deméas miembros del grupo humano que es la empresa.
(...)

En definitiva, el comportamiento empresarial descrito excede los limites de la simple
causa resolutoria contemplada en los apartados a ) y c) del art. 50 del ET para atentar
contra el derecho consagrado en el art. 15 CEen relacion con el art. 10 CE,
lesionando asi el derecho a la integridad moral y, directamente relacionado con el
mismo, como valor espiritual y moral inherente a la persona, la dignidad del
trabajador, entendida ésta ( STCO 192/03 [ RTC 2003, 192]) "como el derecho de
todas las personas a un trato que no contradiga su condicion de ser racional igual y
libre, capaz de determinar su conducta en relacién consigo mismo y su entorno, esto es,
la capacidad de "autodeterminacion consciente y responsable de la propia vida" (
STC 53/1985 [ RTC 1985, 53], F. 8), asi como el libre desarrollo de su personalidad
(art. 10.1 CE).

Recordemos una vez mas que "la regla del art. 10.1 CE , proyectada sobre los derechos
individuales, implica que la dignidad ha de permanecer inalterada cualquiera que sea
la situacion en que la persona se encuentre, constituyendo, en consecuencia, un
'minimum’ invulnerable que todo estatuto juridico debe asegurar, de modo que las
limitaciones que se impongan en el disfrute de derechos individuales no conlleven un
menosprecio para la estima que, en cuanto ser humano, merece la persona”
SSTC 120/1990, de 27 de junio ( RTC 1990, 120), F. 4 y 57/1994 de 28 de febrero (
RTC 1994, 57)F. 3 A".

Y esta sentencia realiza también pronunciamiento en materia de pretension

indemnizatoria®*:

“(...) En relacion con la indemnizacion adicional solicitada por la lesion del derecho

fundamental invocado, no existe obstaculo alguno para su estimacion, pues asi lo ha

64 Moreno Solana, Amanda “El correcto cumplimiento del deber de prevencion ante el acoso: la diligente gestion de
los factores de riesgos psicosociales y la indemnizacién por los incumplimientos. Comentario a la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Canarias/Las Palmas 299/2021, de 22 de marzo” Estudios financieros. Revista de
trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos : recursos humanos, ISSN 1138-9532, N°. 461-462,
2021, pags. 213-223
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establecido la STS de 17 de mayo de 2006 ( RJ 2006, 7176), conforme a la
cual no solo deben ser valorados los dafios y perjuicios derivados de la
extincion contractual ejercitada en la demanda rectora de autos, sino,
también, los dafios materiales y morales que comporta la enfermedad psiquica que, a
consecuencia del comportamiento empresarial, tiene que soportar el trabajador que
postula la extincién de su contrato laboral y que, por si mismos, constituyen la

violacion de un derecho fundamental. (...)”

Podriamos continuar con la referencia de sentencias que aportan claridad y tino en el
concepto del acoso laboral, pero finalizamos este profuso estudio haciendo referencia a
la resolucion del Tribunal Superior de Justicia de Islas Canarias en su sede en Las
Palmas de Gran Canaria, de 13 de febrero de 2009 RES:230/2009%, con el apartado

citado acaso parece se resuma basicamente el tratamiento que se da de la cuestion:

“(...) El acoso laboral lesiona el derecho fundamental a la dignidad personal, que
constituye base y fundamento de todos los derechos y libertades fundamentales y que
expresamente se recoge en el art. 10 CE , lo que, a su vez, en sus arts. 14 y 15 reconoce
el derecho bésico a la no discriminacion y a la integridad moral, rechazando el
sometimiento a tratos inhumanos y degradantes, consecuentemente ninguna infraccién
normativa se ha producido al admitir y reconocer la indemnizacién por dafios
ocasionados al vulnerar la empresa los derechos fundamentales de la trabajadora
accionante.

Atendidas las razones expuestas y la acreditacion del cuadro psiquico que afecta a la
actora a consecuencia del acoso carece de Idgica que la recurrente niegue la existencia
de bases en las que asentar el dafio indemnizado. Es la situacion de tensién emocional
mantenida en el tiempo, que hace mella en el estado fisico de la trabajadora la que ha
de obtener satisfaccion proel mecanismo resarcitoria. Pero, ademas, junto a ella, y
derivada igualmente de la conducta hostigadora, se produce un fenémeno de
desconsideracion de la acosada que exige una indemnizacién. Ambos extremos se
hallan comprendidos en la apreciacion del acoso laboral por lo que no requieren
mayor delimitacion o prueba. Sin dafio no es posible apreciar el acoso y el acoso

siempre vulnera la dignidad del sujeto acosado.”

% Tribunal Superior de Justicia de Islas Canarias sede en Las Palmas de Gran Canaria, de 13/02/2009 RES:230/2009
REC:744/2007
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CONCLUSIONES

PRIMERA. - Una de las consecuencias principales de este trabajo y que muestran la
importancia de la cuestion es que es una materia que se da en todo el mundo, que afecta
a un porcentaje enormemente amplio de la poblacion que ejercita su actividad

profesional y que tiene unas graves consecuencias.

SEGUNDA. - La falta de regulacion y de consecuencias claras para los perpetradores
Ileva en muchos casos a la finalizacion de la actividad profesional y cambiar de trabajo
sin denunciar los hechos, sin embargo, la victima se ha visto perjudicada de modo claro,

obligada a cambiar su vida por un hecho que le impide continuar con su vida normal.

TERCERA. - El papel del Derecho y de la existencia de las regulaciones no es
unicamente establecer un sistema de normas que nos permita funcional como sociedad,
es necesario también que se definan las circunstancias en las que las actuaciones
contrarias a la legalidad se manifiestan, pero con una base en la realidad social, que
impida que los afectados se sientan desamparados cuando sus derechos se ven
menoscabados en un ambito principal en sus vidas como es el lugar de trabajo, que
debiera ser tan protegido como el propio hogar, dado que, en muchos casos, se pasa mas

horas del dia en el primero.

CUARTA. - Al final de lo que se trata es de avanzar como sociedad, de modo que las
necesidades se vean satisfechas y que se tenga la capacidad de que el Derecho

evolucione respondiendo a las cuestiones relevantes para la sociedad como conjunto.

QUINTA. - Este trabajo me ha dado la oportunidad de ser consciente de la gran
importancia de la jurisprudencia en las cuestiones carentes de regulacion completa o
correcta y el valor de la prueba y el correcto planteamiento de la accion cuando se trata
de una accion de acoso laboral.

El problema del acoso laboral es una lacra, que lleva existiendo desde que se tiene
conciencia, pero no quiere decir que debe seguir asi en el futuro, y es el objetivo que

estudios como este deben perseguir.
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