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LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

en aspectos de prevencion de riesgos laborales, de incapacidades, tanto
temporales como permanentes, de determinacién de la contingencia come
accidente laboral y los consiguientes procesos vinculados a la misma, as:
como las reclamaciones por darfios civiles derivados del acoso laboral con-
siderado accidente*, como en su caso la imposicion del recargo de presta-
ciones por falta de medidas de seguridad —que no sélo se discute su impo-
sicion también su porcentaje**—, de indebidas movilidades, sean funcio-
nales geograficas o modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
despidos y quiza la protagonista sea la resolucion causal a instancia del
trabajador acosado a través del art. 50 ET y el ejercicio de las correspon-
dientes acciones judiciales. Asi apreciado el acoso al trabajador se extingue
judicialmente la relacion laboral con derecho a la indemnizacién como si de
un despido improcedente se tratara, ademas de imponerse en no pocos case
la indemnizacién adicional por dafio moral al estar comprometidos dere-
chos fundamentales, vinculados a la integridad, intimidad y discriminacion
(por los dafos y perjuicios ocasionados por esa vulneraciéon de DDFF).

Las vulneraciones de derechos fundamentales en caso de acoso laboral
se vinculan con la dignidad de la persona, art. 10 CE, con el derecho a Iz
vida e integridad fisica y moral, art. 15 CE, con la intimidad art. 18 CE, con
la no discriminacion, art. 14 CE. Y también de los principios rectores de Iz
politica social y econdmica, en particular con la obligacion del Estado de
velar por la seguridad y salud laboral, art. 40.2 CE (con la expresion arcaica
recogida en el texto de la Constitucion de seguridad e higiene en el trabajo
Sin lugar a duda la conducta hostigadora puede causar tanto dafio psico-
fisicos (estrés, angustia, ansiedad, depresion) como un ataque moral.

La STC 56/2019 en una intensa labor de pedagogia diferencia conductas
deacoso laboral de las que no lo son, asi describe entre los comportamientos
frecuentes de acoso la falta de ocupacion efectiva, la incomunicacion, Iz
situacion objetiva de inactividad laboral programada, en el caso que se juz-
gaba llevado a cabo por una Administracién sin capacidad de demostrar
que obedece a causa legitima, y que merece ser calificado de trato degra-
dante y contrario al art. 15 CE, integridad moral. En sus F] 5.2y 6.%, en rela-
cion con la lesion al art. 15 CE determina algunos elementos que concurren
en casos de acoso moral, en cada supuesto segtin las circunstancias concu-
rrentes y la conexidad de la conducta con el resultado, lesién, la tipologiz
del padecimiento producido o buscado, aunque no se produzca (teniende

44. Téngase en cuenta que para evitar el peregrinaje de jurisdicciones todos los dafos
originados en una relacion laboral o que deriven de un accidente de trabajo es com
petencia del orden social (incluidas las reclamaciones a las aseguradoras, art. 2b LRJS

45.  En atencidn a la parte que litigue, el trabajador para que se eleve al maximo, 50% &
empresario para su rebaja al minimo, 30%.
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LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

1. LOSLLAMATIVOS CONTORNOS DE LA VIOLENCIA LABORAL

Con gran acierto se ha senalado a la violencia laboral como execrable
ya que implica o conduce a la cosificacion del ser humano. La respuesta
normativa, desde mediados del siglo XX, supuso notables transformaciones
en su tratamiento juridico, asi como el surgimiento de una conciencia socia

en contra de la violencia y combativa —podriamos nosotros afiadir— hacia
todas las manifestaciones de violenciaZ.

Esa solida refutacion no ha concluido en el momento actual, pues pese
a la existencia de profusas y abundantes normas que la combaten (en sus
distintas dimensiones: empleo, prevencion, condiciones de trabajo, segur-
dad social, ejercicio de derechos colectivos y en especial los de participacios
en la empresa) en una introspeccion a las resoluciones judiciales que abos-
dan la violencia en el trabajo se observa que, por un lado, es una proble
matica poco visible, aunque lo fuera simplemente en el plano numeria
desde el limitado ntimero de casos y, por otro lado, los asuntos que llegas
a conocerse en los juzgados y Tribunales obtienen en numerosas ocasiomes
respuestas judiciales desestimatorias, como se analizara con mayor detems
miento. Por lo cual, en la actualidad podria afirmarse que la permeabilidas
y sensibilidad judicial a la violencia en los lugares de trabajo es escasa v &=
ocasiones hasta inoperativa.

Bien es cierto que en el diseno normativo contra la violencia en el trabaw
juega un papel naciente el protocolo de empresa y es en su seno dome
deberia resolverse de modo temprano todo acto o comportamiento violesss
sin necesidad de acudir a su judicializacion, pacificando de manera ag:

rauda la violencia y el acoso detectado en los entornos de trabajo. S
embargo, del examen de los asuntos de violencia laboral judicializads
pocos dan muestra de la buena marcha de aquellos protocolos ni, coms:
guientemente, de su operatividad combativa frente a la violencia en el =%

bajo.

Recordemos que todo protocolo frente ala violencia y acoso laboral defs
tener una vertiente preventiva sin descuidar el aspecto de actuacion fresss
a las manifestaciones de acoso y violencia en el trabajo que, pese a las mesis
das de sensibilizacion y preventivas, acaezcan en la empresa.

Sobre el acoso por razon de sexo, y también aplicable a los otros acoss
laborales, incluido el acoso laboral y sus variadas manifestaciones, sin duis
la medida mas deseable y temprana exige en el lugar de trabajo que &

2. Por todos, Varpis DaL-RE F.: «Una aproximacion constitucional a la violenca s &
trabajo», Relaciones Laborales, La Ley 5937/2013, pag. 1 version electronica.
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adopten soluciones para que se pueda, mediante una decision empresarial,
separar o apartar al acosador del lugar de trabajo e incluso indagar en las
posibilidades de conciliacion temprana, siempre y cuando la victima esté
de acuerdo y demuestre que eso es lo deseado (aspecto que deben recoger
los protocolos de empresa o de la Administracion publica). Lo cual no es
siempre lo esperado ni decidido con la puesta en préctica de los protocolos
de las empresas. Muchas veces el trabajador apartado, postergado laboral-
mente, relegado y hasta incluso despedido es el sujeto acosado, de ahi lo
que se ha denominado la doble victimizacion®, que siempre se contempla
tras la lectura de los procesos judiciales. Victimizacion que ya se refleja
desde las demandas. También la recogen algunas sentencias en el relato de
hechos o de fundamentos, aunque no siempre la aprecien y consideren, ni
le den una adecuada respuesta en sede judicial.

La victima percibe con el acoso el grave menoscabo de su dignidad, no
en vano el art. 4.2 e) ET reconoce el derecho de los trabajadores, ademas
de al respeto de su intimidad, a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso discriminatorio. De ahi que el
acoso incluya las conductas hostiles que en el marco de la relacién laboral
suponen un atentado contrario a las condiciones de trabajo, con pérdida,
por ejemplo, de funciones, atentar a la dignidad y la pérdida de salud (en
particular la salud psiquica o mental). A fin de cuentas, consisten en
someter al trabajador a un trato degradante*, conculcando tanto la inte-
gridad moral, como la prohibicién de trato degradante del art. 15 CE y el
derecho a la consideracion debida de la dignidad que refiere aquel art. 4.2
e) ET. La integridad de la persona, tanto la fisica como la moral, se ven
afectadas por las manifestaciones de violencia laboral, produciendo pade-
cimientos en la persona.

3. El concepto de victimizacion aparece en la Directiva 2006/54, cuyo art. 24 describe,
como tal, decisiones adoptadas en el seno de la empresa, como el despido o cualquier
otro trato desfavorable del empresario como reaccion ante una reclamacion efectuada
en la empresa o ante una accién judicial destinada a exigir el cumplimiento del prin-
cipio de igualdad de trato. Si bien, como se observa esta definicion no esta pensando
en el acoso, si lo incluye.

4. Asi la STS] Andalucia, Granada de 25 de enero de 2018, rec. 1846/2017, que ademas
dira sobre el acoso moral o mobbing que éste se define como el sometimiento sin reposo
a pequerios ataques repetidos o también desde un punto de vista laboral, como una degrada-
cion deliberada de las condiciones de trabajo. A lo que se afadira que debe tener siempre
unos perfiles objetivos como son los de sistematicidad, reiteracién y frecuencia y otros sub-
jetivos como son la intencionalidad y la persecucion de un fin. Sefialando que caracteriza
el acoso moral la sistemdtica y prolongada presion psicoligica que se ejerce sobre una per-
sona en el desempeiio de su trabajo tratando de destruir su comunicacion con los demds,
atacando su dignidad con el fin de que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma
provocando su autoexclusion.
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Doctrinalmente se han identificado cuatro caracteristicas del acoso Cédigo Penal sobre el ti
comportamiento violento, siendo muy amplio su contenido, siendo la para la igualdad de trat
violencia fundamentalmente psicologica, con comportamientos vejatorios la proteccién de las pers
indignos y humillantes para el trabajador atentando a sus derechos fun- v de lucha contra la corr
damentales. En segundo lugar, se habla de una finalidad destructiva que- '
riendo provocar el desistimiento de los derechos profesionales hasta
incluso el abandono de la empresa. Ello provoca undeterioro de la salud
del acosado (ansiedad, depresion, disminucion del rendimiento y mani-
festaciones somaticas de distinta intensidad que pueden llegar hasta el

Todas ellas son Levye
que rechaza expresamer
contenido en materia de
acompanamiento de |a ]
3/2007 con referencias al

suicidio), en la empresa produce el efecto del absentismo y supone gastos
de la proteccion social y de la asistencia sanitaria. En tercer término, &

acosador puede ser quien se encuentra en la cadena de mando, acoso ver-
tical ascendente al ser superior jerarquico del acosado, también se das
acosos horizontales y excepcionalmente vertical descendente a un supe-
rior, con comportamientos que buscan apartar al acosado de sus posibili-
dades de promocion o de sus relaciones interpersonales en la empresa ¢
simplemente aislarlo. Si el acoso procede del empresario suele buscar &

abandono evitando el despido y el pago de indemnizacién consiguiente

Finalmente, en cuarto lugar, se sefiala su caracter recurrente al mantenerse
la conducta en el tiempo y reiterarse con frecuencia, con una determinada
sistematicidad y existiendo un plan para destruir a la victima por la res
teracion de la conducta o de otras manifestaciones que inciden en el misms
fin, degradando a la persona, afectando a su dignidad profesional y pes

sonal®.

2. LA VIOLENCIA PRESENTE EN EL TRABAJO. MOMENTOS EN
QUE SE MANIFIESTA Y NORMATIVA APLICABLE

La violencia, por desgracia, esta presente en todas las facetas de la socw
dad, por ello, también son visibles en el mundo del trabajo y en el marco &
las relaciones laborales, sean asalariadas (en el empleo privado y el emples
publico) o para el trabajo autonomo. La preocupacion por atender a esw
fendomeno se observa en las normas que regulan el acoso y la violencia com
la voluntad del legislador de combatir esta realidad, no deseable, confige
rando sucesivas reformas normativas. Un claro ejemplo de ello se obsems
en las ultimas décadas y, si acotamos mas el periodo temporal a las norms
nacionales de los dos tltimos anos es posible citar, al menos, las siguienss
modificaciones legales que abordan cuestiones relativas al acoso: la reforms

D, Por todos, Garcia ViNa ].: «Situacién de la violencia en el trabajo en Espafa » &
otros paises europeos», Relaciones Laborales, nam. 2, la Ley 169/2010.
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Codigo Penal sobre el tipo de acoso$, la aparicion de la Ley 15/2022, integral
para la igualdad de trato y no discriminacién’, o Ley 2/2023 reguladora de
la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas
v de lucha contra la corrupcién®.

Todas ellas son Leyes recientes que se suman al previo conjunto legal
que rechaza expresamente las conductas de acoso: la Ley 62/2003 en su
contenido en materia de discriminacién®, pese a tratarse de una norma de
acompanamiento de la Ley presupuestaria anual, a la que siguio la Ley
3/2007 con referencias al acoso sexual Y acoso por razon de sexo o el RD-

Nos referimos ala conducta tipificadaen el art. 173.1 CP que ha sido objeto de reformas
recientes en 2022 (Leyes 10 y 14/2022) y en 2023 (Ley 4/23), tipo penal referido tanto
al trato degradante o menoscabo de la integridad moral como a aquellas conductas
levadas a cabo prevaliéndose de su relacion de superioridad frente a otro, cuando,
existiendo reiteracién, supongan comportamientos hostiles o humillantes que sin
llegar a constituir trato degradante si supongan grave acoso contra la victima. Con-
viene recordar que es en el parrafo tercero de aquel articulo donde se recoge el delito
de acoso laboral, tipologia que se encuentra dentro del delito contra la integridad
moral. La jurisprudencia penal ha venido identificando los elementos del tipo: el
sometimiento a actos hostiles o humillantes, pero sin constituir trato degradante —al
ser otra conducta penal también recogida en el art. 173.1 CP—, la reiteracion, ejecu-
tadas en el marco de relaciones laborales o funcionariales, la necesidad que el acosa-
dor, sujeto activo, se prevalga de su relacion de su perioridad y la necesidad de que
sean graves, asi STS, sala 2.2, de 21 de enero 2021, r. 889/2019, que viene a recordar por
una parte que a la nocién de acoso es inherente la reiteracion (solo hay acoso si se
produce repeticién o acumulacién de conductas), por ello indicard ademas que la
gravedad es elemento adicional, y para la Sala 2." no puede estar basada en exclusiva
en la repeticion porque si asi fuera el adjetivo serfa un anadido inutil y superfluo,
llegando a afirmar: «Si reiteracién implica per se gravedad, no existirian acosos no
graves. Ese entendimiento contradice la literalidad del precepto. El término «grave-
dad» exige un plus frente al acoso que, por si, implica reiteracién de actos» y anade
que la gravedad no es cuestion factica, sino que debe concretarse mediante una valo-
racion estrictamente juridica.

A este tipo penal habria que anadir el art. 184 CP que castiga las conductas de acoso
sexual, el art. 172 ter que regula el llamado delito de stalking, asi conocido con su
terminologia sajona que refleja el hostigamiento,

Prohibiendo toda forma de discriminacién entre las cuales se incluyen las conductas
discriminatorias por acoso, arts. 4, 6.4 Ley 15/2022.

Con la especial proteccidn al denunciante frente a represalias precisamente conside-
rando como represalia el comportamiento adoptado en forma de acoso y también el
ostracismo, art. 36.3 a) Ley 2/2023. Sobre esta cuestién vid. Tarbio Pato J.A.: «El acoso
laboral y la legislacion sobre proteccion al informante», Revista espaiiola de Derecho
Administrativo, ntim, 231, 2024, pags. 35 a 92; cuyo estudio maneja la perspectiva
infractora sobre la cual se informa, constituyendo la vulneracién juridica, y la posible
represalia a quien ha informado.

Norma que transpuso a nuestro ordenamiento interno las dos Directivas gemelas
antidiscriminatorias en el empleo (por diversos rasgos personales, de la edad a la
discapacidad) y por raza, las Directivas 2000/78 y 2000/43.




LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Legislativo 1/2013 que regula los derechos de las personas con discapas
dad. Pero también prestan atencion a esta materia los convenios colectiv
y los protocolos de las empresas privadas y de las Administraciones Pl

cas, reglas internas, normalmente negociadas, que combaten estos compes
tamientos en el seno de las empresas™.

Esa preocupacion normativa transciende del ambito interno, pues igua-
mente aparece muy presente tanto en el derecho internacional y de la OIF
como, asimismo, en el Derecho europeo. Muestra de ello son el Acuends
Marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo de 2007, el reciesss
Convenio de la OIT n.° 190 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso em &
mundo del trabajo de 2019 o, en fin, la atin més recentisima aprobacion de &
Directiva sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia domes
tica, en abril de 2024, que aborda diversas ramas del derecho y tambaes
encuentra su proyeccion laboral ''.

Pese a la muy nutrida normativa y las crecientes exigencias de res
ponsabilidad empresarial frente a las conductas hostiles, degradantes 3
vejatorias que configuran la violencia y el acoso en el trabajo, se ha llegads
a afirmar que carecemos de definicion legal de algunos acosos, en concress
del acoso laboral y que incluso el reciente Convenio de la OIT n.° 190 elude
esta obligacion prefiriendo optar por una definicién general de violencis
y acoso, dejando asi un amplio margen a los Estados para su concrecidn
sefalandose que Espafia atin no habria procedido a definir el acoso mora
en el trabajo™. No puede compartirse la inexistencia de definicion de
acoso(s) laboral, otra cosa distinta sera la anchura y extensién de los pes-

10.  Por ello, un completo estudio de la cuestién sobre la violencia y el acoso laboral m
puede agotarse en el estudio normativo y de la doctrina judicial y jurisprudencis
siendo necesario acercarse al modo de abordar esta tematica por la negociacién coles
tiva: ya sea en el disefio de medidas frente a la violencia en el trabajo, ya lo sea a trawes
del régimen disciplinario o de disefio de acuerdos que sensibilizan frente al problema
lo previenen y combaten el acoso, mediante los conocidos protocolos frente al acoss

11. Desde la propuesta de Directiva ya se encontraban las siguientes afirmaciones, refe
ridas a las mujeres, quienes también sufren violencia en el trabajo, sefialandose que
alrededor de un tercio de las mujeres de la UE que se han enfrentado a acoso sexus
lo sufrieron en el trabajo, buscindose con su aprobacion, entre otras medidas el apoye
integral a las victimas de acoso sexual en el trabajo, con exigencias de la evaluacices
de riesgos para su prevencion y combate, traspasando medidas contenidas en otras
Directivas antidiscriminatorias que abordan el acoso (principalmente la Directiva
compiladora de 2006, 2006/54/CE pero no s6lo, también la Directiva ya superads
2010/41/UE) y buscando alcanzar entornos laborales seguros con positiva repercusiées
en la productividad, con la mirada también puesta en la, asi llamada, ciberviolencia

12. Asi Arrirra Ip1akez J.: «El acoso moral en el trabajo como nueva forma de explota-
cion laboral: una perspectiva desde el Derecho espaiiol», Revista Estudios Latinos-
mericanos de Relaciones Laborales y Proteccién Social, 20192019, pag. 27.
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files con que se aborda esa nocion en el ambito internacional, en el europeo
o en el nacional o, sin ir mas lejos, por los propios negociadores de con-
venios colectivos y Protocolos frente al acoso laboral.

Por otro lado, la tipificacion penal del acoso laboral es clara, por exi-
gencias de la propia norma penal, se la ha identificado como aquella
«conducta tipica consiste en un hostigamiento psicolégico desarrollado en el
marco de una relacion laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, impo-
niendo situaciones de grave ofensa a la dignidad. Supone, por tanto, un trato
hostil o vejatorio al que es sometida una persona en el dmbito laboral de forma
sistemdtica™».

El Convenio n.° 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo opta
por una definicién conjunta de violencia y acoso, y sus perfiles en las rela-
ciones laborales aparecen identificados en el art. 1 a) del citado texto inter-
nacional, aludiendo al «conjunto de comportamientos y pricticas inaceptables, o
de amenazas de tales comportamientos y pricticas, ya sea que se manifiesten una
sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y
el acoso por razon de género™»; siendo cierto que existe amplitud en los tér-
minos de la definicion no lo es menos que concreta los componentes de las
conductas reprochadas de violencia o acoso atendiendo a sus resultados
bien causantes del dafio o bien susceptibles de causarlo (lo que en la nor-
mativa europea se diferencia entre que sea la consecuencia o se busque, sea
el objetivo o el proposito, esto es, con independencia de su final produc-
cion). En todo caso el mencionado Convenio de la OIT deja libertad a los
Estados para que violencia y acoso se precisen en una tinica nocién o como
dos conceptos diferenciados que iran separados, sin embargo, siempre
seran interdependientes el uno del otro. Como ya hemos tenido ocasion de

STS, sala 2.%, de 20 de julio de 2020 al referirse a la reforma del CP operada por la
LO 5/2010 al recordar como la exposicion de motivos considera la conducta de
acoso laboral como el hostigamiento psicologico u hostil en el marco de cualquier
actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situacio-
nes de grave ofensa a la dignidad. Un estudio de estas cuestiones atinentes al
ambito penal y también al laboral en, SarLvapor Concercion R.: «La posicidn
garante del empleador ante el acoso psicologico laboral», Revista General de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 51, 2018, pags. 125 a 165.

Concepto este ltimo que a su vez es definido por el art. 1.2 b) del Convenio n.” 190
OIT y se refiere en este caso a comportamientos dirigidos contra las personas preci-
samente por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a
personas de un sexo o género determinado, conductas de violencia y acoso por razon
de género que, expresamente se dice, incluye el acoso sexual.
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exponer previamente, violencia y acoso son dos manifestaciones de ums
misma realidad .

Incluso los Tribunales en un juego de palabras sefalan, a veces, que

factor de violencia es propio el acoso ', por el hosticamiento que va imp’ -
P g q I

cito a la conducta de acoso. Asi, contraponen el comportamiento violemnss
para entender la existencia de acoso laboral o que el acoso supone o encierss
la exigencia de comportamiento violento, y lo hacen en distintas sedes —
como la contencioso-administrativa—, para rechazar la existencia de acose
Probablemente influenciadas porque el protocolo de actuacion frente &
acoso en el ambito publico, en concreto de la AGE (de 2011), al referirse &
acoso psicologico lo definia como la exposicién a conductas de violencas
psicologica intensa y referia que dicha violencia se da en el marco de ums
relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién de
mismo, al suponer tanto atentado a la dignidad de la persona como ws
riesgo para la salud. Aunque esa interpretacion fue rechazada por el TC
tildando al 6rgano judicial de elaborar su propio concepto de acoso labora
con apartamiento del 6rgano competente, que era en el caso la Adminis
tracion al disefiar el protocolo. Si bien, esta respuesta que asocia el acos
con la necesidad de concurrencia de violencia no la hemos encontrado es
la jurisdiccion social.

Si surcamos en la definicion de la legislacion espafiola de la nocion de
acoso laboral, pronto se descubre que procede, principalmente, de la trans
posicion al ordenamiento interno de las Directivas comunitarias antidisces-
minatorias en el empleo del afio 2000 (Directivas 2000/78'% y 2000/43 *°) a=

como la refundicién que contiene la Directiva 2000/56 relativa al ses

15.  Serrano ARGUELLO N.: «La adhesion de Espana al Convenio de la OIT n.° 190, sobws
la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo» en Fernixos
Corrapos M.B.: La prevencién de riesgos laborales a propésito de la Estrategia de Seguridas
vy Salud Laboral 2023-2027, Aranzadi, 2024, pags. 193 a 223,

16.  STC 56/2019, al relatar el parecer de la STS] de Madrid, sala contencioso-administ=
tiva, de 17 de abril de 2017, secc. 7.* (n.® 235/2017) que enjuicia en amparo el Tribums
Constitucional. La Sala desestimo el recurso frente a las resoluciones administrativas
que archivaron la denuncia de acoso laboral por insuficiencia de indicios.

17.  STC 56/2019, FJ 6.2

18.  Directiva 2000/78 relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad &
trato en el empleo y la ocupacion.

19.  Directiva 2000/43 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato de la=

personas independientemente de su origen racial o étnico, con una mimética defire-

cion del acoso discriminatorio presente en casos los que se produzca un comporta-
miento no deseado relacionado con el origen racial o étnico que tenga como objetix

o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidator:

hostil, degradante, humillante, u ofensivo,
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(reprobando tanto el acoso por razon de sexo como el acoso sexual)*. Nor-
mas comunitarias que vinculan las conductas de acoso con el acoso con
componente discriminatorio; los asi llamados acosos discriminatorios?,
identificando la conducta que produce un comportamiento no deseado
relacionado con los rasgos protegidos gue tenga como objetivo o conse-
cuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. Ello se relaciona con aquellas con-
ductas no deseadas relacionadas con distintos rasgos de la persona espe-
cialmente protegidos: sexo, origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual que tenga como objetivo o conse-
cuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humi-
llante u ofensivo®. Y también se puede acudir a las referencias sefialadas el
Acuerdo Marco europeo de 2007%, que reiteran como el acoso supone un
comportamiento humillante para el trabajador, ademas es relevante senalar
que también aquel acuerdo recuerda que la finalidad de la violencia laboral
0 acosos laborales puede ser dafar su salud (en toda la amplitud del con-
cepto fisica, psiquica o mental), de ahi la importancia de la evaluacién y
prevencion de los denominados riesgos psicosociales.

20.  Directiva 2006/54 principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion), que con mayor
dedicacion a la nocion del acoso nos recuerda en qué consiste el comportamiento
contrario al principio de igualdad, remarcando que constituye discriminacion, exi-
giendo la formacion y el combate del acoso tanto en el lugar de trabajo como en el
acceso al empleo, en la formacion y en la promocién profesional. En este caso en la
definicion de la conducta se destaca tanto el proposito perseguido como el efecto
alcanzado, atentatorio contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Entre la doctrina se distingue estos acosos discriminatorios (por los distingos rasgos)
diferenciandolos del acoso moral o del sexual o por razén de sexo, pero ciertamente
en todo comportamiento acosador puede existir discriminacion.

Asi tanto el art. 28.1 de la Ley 62/2003, como la LOI 3/2007, que define en su art. 7,
apartados 1 y 2 el acoso sexual entendiendo como tal cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, y a su vez sefala los rasgos identificativos del
acoso por razén de sexo en este caso el comportamiento es realizado en funcion del
sexo de una persona y el proposito o el efecto perseguido es el de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo; respectiva-
mente. u otras posteriores.

COM (2007) 686 final, Acuerdo Marco que alude al acoso en los casos de maltrato a
trabajadores (incluyendo directivos) varias veces y deliberadamente, siendo los com-
portamientos de amenaza o de humillacion en situaciones vinculadas con el trabajo.
La conducta puede provenir de los propios trabajadores (o de directivos con mando)
y su objetivo es el ya conocido, descrito en las mencionadas Directivas antidiscrimi-
natorias: con la finalidad o el efecto de perjudicar la dignidad de la victima, o crearle
un entorno de trabajo hostil, asi como los ataques a la salud: fisica, psiquica o mental.
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La Carta social europea revisada no deja de sefialar en su art. 26 CSEr
que el acoso laboral es contrario y atenta contra la dignidad en el trabaje
por ello es una obligacion de los Estados la proteccion de los trabajadores
mediante la adopcion de todas las medidas necesarias para lograr esa pro-
teccion.

No obstante, el acoso laboral también puede tener componentes que por
su gravedad supongan un trato degradante, especialmente protegido por
el art. 3 CEDH, que ha visto su plasmacion en resoluciones judiciales que
van pergefiando — paulatinamente— las aristas de este concepto®. Aquel
precepto de la norma regional europea de Derechos Humanos se relaciona
también con el art. 8 CEDH, precepto que protege el derecho a la vida pri-
vada y familiar. Asi la vida privada protege también la integridad de la
persona frente a otro, tanto la fisica como psiquica, debiendo los Estados
proteger, en sus normas y aplicacion de las mismas, frente a actos de vio-
lencia en contextos de acoso laboral cometidos por particulares®. Come
acontece en la normativa interna no es suficiente con que el Estado legisla-
dor se abstenga, sino que esta obligado a adoptar medidas para la protec-
cion de la persona, aun tratdandose de relaciones entre particulares con oca-
sion del contrato de trabajo.

3. COMPORTAMIENTOS REPROCHABLES DE VIOLENCIA
LABORAL O ACOSO EN EL TRABAJO

Las manifestaciones de violencia y acoso en el trabajo son muy variadas
y van desde el aislamiento del trabajador, a conductas que suponen un ata-
que a la persona trabajadora, a su dignidad profesional —o en el ejercicic
de la actividad profesional, la que sea en cada caso—, vejaciones, aisla-
miento del trabajador en su lugar de trabajo, también de violencia, verbal
como el insulto, coacciones o amenazas, u hostigamiento y vejaciones labo-
rales atentando a la integridad, como, entre otras, la falta de ocupacion
efectiva, relegacion de tareas, afectacion sensible al tiempo de trabajo 3
descanso, denegacion de derechos (retributivos —su merma o no recono-
cimiento de algtin complemento o la retirada de pluses que se venian per-

24. STEDH Volodina v. Rusia de 9 de junio de 2019, y también de 2015 Bouyid v. Bélgica
que en aquella resolucion se cita. Por otro lado, se abord6 un acoso laboral en el dmbite
publico, carcelario, con represalias en la STEDH Spadijer v. Montenegro de 9 de
noviembre de 2021 (r. 31549/18). La STC 56/2019 cita en relacion con el art. 3 CEDH
laSTEDH de 28 de julio de 1999 Selmouni v. Turquia sobre la flexibilidad del concepte
de trato degradante capaz de ajustarse a los problemas y condiciones de la vida actual
STEDH Dolopoulos v. Grecia de 17 de noviembre de 2015 (r. 36656/14), en este case
trata un acoso laboral en la empresa privada, aunque como ya hemos anunciado que
sucede con frecuencia en el &mbito judicial en el caso se desestima la lesion del art. &
CEDH y la presencia de acoso.

25
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cibiendo—, permisos, descansos, incluidas las vacaciones, ascensos y pro-
mocioén laboral). O consistir precisamente en lo contrario: la degradacion
laboral y la postergacion laboral del trabajador, o asignar funciones inne-
cesarias o de imposible cumplimiento, cambio de lugar de trabajo, de fun-
ciones u otras modificaciones cuya conducta implica lesién de la personay
de su cometido y actividad profesional.

En la sociedad actual esas conductas pueden acontecer en la realidad
presencial en el centro de trabajo, o fuera de él con ocasién del trabajo o,
también, en forma de ciberacoso o tener un impacto por medio de tecnolo-
gias informaticas, comunicaciones digitales, prestaciones en régimen de
teletrabajo, ya que el convenio n.° 190 OIT éxpresamente se refiere a ellas,
pudiendo encontrar manifestaciones no sélo de ciberacoso sino de concre-
ciones del acoso en el trabajo o cualquier férmula tecnolégica de comuni-
cacion que pueda suponer este riesgo de acoso o violencia laboral?. La pre-
vencion del riesgo psicosocial es especialmente sensible con el uso de sopor-
tes informaticos o tecnologias digitales, controles de registro horario, GPS,
dispositivos mdviles, camaras, trabajo en red u otros instrumentos de la
moderna inteligencia artificial.

En cada supuesto debe examinarse la presencia de los elementos que
caracterizan la violencia o el acoso, al ser vejada o humillada la persona
‘rabajadora buscando la pérdida de la autoestima. Sorprendentemente las
diferencias del acoso en el proceder difieren en el 4mbito publico del pri-
vado. Asi en el empleo publico es donde se observa c6mo a la persona se le
priva de funciones y vacia de contenido su puesto con condena al ostra-
ismo%, mientras en el proceder del acoso en la empresa privada, por regla
zeneral, los comportamientos suelen ser otros, con pérdida o modificacién
v mengua significativa de derechos laborales.

No conviene olvidar que ese comportamiento resulta atentatorio contra
a dignidad de la persona, Y Se genera ese entorno reprensible por el dere-
-ho, ya que la humilla, por ser un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
wumillante u ofensivo.

Para su consulta MoLiNa Navagrgere C.: «Nuevo marco normativo de la OIT sobre
acoso y violencia en el trabajo a través de las NTIC: impacto en el derecho espanol»
en El ciberacoso en el trabajo, La Ley 11283/2019; con referencias al CC IVECO
(2017-2019) y a las exigencias formativas.

Ejemplo paradigmatico se observa en la lectura de la STC 56/2019, de 6 de mayo; sin
importar que se prive de funciones al empleado ptiblico (en el Ministerio del In terior)
durante, al menos, afo y medio, asignandole a un puesto carente de funciones, sin
trabajo, y se siga abonando su rem uneracion, eso si con el presupuesto publico.
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La doctrina judicial, con cierta fruicion, gusta de definir al acoso laboral
antes de enjuiciarlo, hace mas de una década comenzaba indicando que no
existe una definicion legal de acoso moral y recurria a la doctrina y a su
propia doctrina judicial®, y ciertamente no s6lo acude a las normas inter-
nacional e interna o al protocolo de empresa sino que acude a conceptos de
creacion judicial, identificandolo como situaciones de hostigamiento pro-
longado al trabajador, que conduce a su extrafiamiento social en la relacién
laboral, causa alteraciones psicosomaticas de ansiedad, y en ocasiones, se
consigue el abandono del empleo al no poder soportar el estrés al que se ve
sometido?. E identifican como se instrumenta el acoso, ya sea con el aisla-
miento de la victima al dificultar el trabajo y menoscabar su formacion (sea
por la encomienda de exceso de trabajo o de funciones superiores a la com-
petencia exigible para su desarrollo o, alainversa, al obligarle a desempenar
tareas inferiores. También con el trato desigual recibido frente a sus com-
pafieros, desacreditando al acosado tanto en su reputacion personal o labo-
ral con la unica finalidad de provocarle una situacién limite que le lleve
desistir de sus derechos profesionales o, incluso, de la propia relacion de
trabajo, con el decaimiento del animo primero y, después, abandono de la
relacion laboral.

La doctrina judicial mas reciente en la tltima década también define
antes de resolver el litigio las conductas de acoso laboral, pero ya se acerca
mas al concepto legal que disefian las normas, asi por ejemplo se acude tanto
a la definicién del acoso laboral discriminatorio del art. 28.1 d) Ley 62/2003,
o al acoso de discapacitados que en su dia se recogia en el art. 7 de la Ley
51/2003, Para asi aproximar una nocién de acoso moral «como toda conducta
no deseada por el trabajador que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra
su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo en el dmbito
de su relacién laboral. En definitiva, se considera acoso la presion laboral tendente
a la autoeliminacién de un trabajador mediante su denigracion®»,

Si se escrutan los conflictos judiciales laborales de los altimos veinte
anos se descubren multiples materias en las cuales hay manifestaciones de
violencia en el trabajo. No sélo en la peticién de resolucién causal de la

28.  Por todas, de Cataluna de a 26 de noviembre de 2010 (rec. 3294/2010), identificando
los que considera son elementos de las conductas de acoso: a) la intencion de dafiar, ya
sea del empresario o de los directivos, ya sea de los comparieros de trabajo; b) la produccion de
un dafio en la esfera de los derechos personales mds esenciales; c) el caricter complejo, conti-
nuado, predeterminado y sistematico del hostigamiento.

29.  STSJ de Cataluna de 27 de enero de 2015 (rec. 6887/2014), con cita de sus SS de 22 de
septiembre de 2005 (AS 2006, 124) y 2 de noviembre de 2006 (JUR 2007, 105404) asi
como STS] de Madrid de 18 de junio de 2001 (AS 2001, 1667).

30.  SSTS] del Pais Vasco de 24 de abril de 2018 (rec. 650/201 8), remitiéndose a sentencias
previas de la Sala de suplicacion.
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elacion laboral solicitada por el trabajador habida cuenta del acoso con
‘poyo en el art. 50 ET, aparece en los despidos (a veces el despedido es
~recisamente el acosado, y no el acosador), si bien el art. 54.2 g) ET recoge
2 posibilidad del despido disciplinario del acosador por su conducta con
-eferencia a los acosos discriminatorios —exigiendo que el acosado forme
Parte del vinculo laboral que sea trabajador de la empresa, al igual que el
:cosado® —, también en las modificaciones de condiciones de trabajo, sus-
‘anciales o no, sean movilidades funcionales sean movilidades geograficas

modificaciones de diversas condiciones laborales. En las modificaciones
-ustanciales de las condiciones de trabajo es relevante que la decision afecte
:la dignidad del trabajador suponiendo un ataque del art. 15 CE. Violencia
jue también se observa en materia de prevencién de riesgos laborales. En
sste ambito hay que destacar la competencia del orden social para conocer
’s aspectos relacionados con el acoso, aunque se trate de funcionarios
nublicos o de personal estatutario, al atraer este orden todo lo relacionado
‘on la prevencion de riesgos laborales®,

Se trata de una cuestién cada dia mas creciente en el ambito judicial, en
barticular desde que se identificaron los riesgos psicosociales en las eva-
uaciones de riesgos, suscitindose tematicas relativas a la etiologia de la
-ontingencia, para que sea reconocida de origen laboral. Ademas, derivado
ie ello siempre y cuando hubiera reconocimiento de prestaciones de Segu-
ridad Social se producen litigios concernientes a la imposicion del recargo
ie prestaciones por falta de medidas de seguridad, incluida, igualmente, la

Aspecto criticado por OrTeGA Lozano P.G. Y Guinpo MoORALES S.: «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, nim. 56, 2020,
pags. 369 a 402, quienes critican la imperfeccion e ineficiencia de la causa, si bien
entiende que el acosado puede serlo de empresas contratistas o auténomo prestando
servicios parala empresa y también llegan a tildarla de innecesaria porque consideran
que no anade nada nuevo al cuadro de causas del despido disciplinario del art. 54.2
ET, no podemos compartirlo, aunque sélo fuera en pedagogia juridica el apartado g)
tiene su valia, se refieren también a que es defectuosa y desacertada, lo que si nos
parece que se evidencia en la redaccién del articulo, debiendo sin duda, mejorarse su
técnica juridica.

Competencia que se extiende a la regulacién legal y también a los pactos y acuerdos
en materia de prevencion por acoso laboral, y siempre que haya incumplimientos por
parte de las Administraciones publicas, organismos o entidades relativas a la pre-
vencion de riesgos laborales. Asi se resolvié en Auto TS de la Sala de conflictos de
competencia de 6 de mayo de 2019, y asi también la STS, social, de 24 de junio 2019.
Y se aplica, asi por ejemplo en la STS de 18 de mayo de 20202, lo cual incluye incluso
cuestiones vinculadas a la carga de trabajo de los propios jueces y magistrados, en las
que también ha habido pronunciamientos expresos. Competencia que se tributd al
orden social con la entrada en vigor de la LRJS en 2011, buscando evitar dispersion
de la materia de prevencion de riesgos laborales.
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posible responsabilidad empresarial derivada del accidente o enfermedad
Si bien la responsabilidad empresarial es mayor, alcanza a la culpa in vigi-
lando —que no deja de ser una vertiente de las facultades directivas empre-
sariales y los poderes reconocidos en el art. 20.3 ET— y a otros aspectos
vetandose la inactividad del empleador, que a veces puede ser el propio
sujeto acosador®.

Por otro lado, estando comprometidos derechos fundamentales se
encontraran procesos que, o bien, se solicita su tutela o, sobre todo, enjui-
ciada y reconocida la lesion del derecho fundamental invocado en el pro-
ceso de tutela se reclamara, asimismo, la indemnizacion por el dafio moral
y en ocasiones por el dafo material. Expresamente se contiene mencién a
la discriminacion y al acoso en el art. 177.1 de la LRJS. Al regular la legiti-
macion para interponer un proceso de tutela de los Derechos Fundamen-
tales.

Asimismo, debe atenderse a la necesidad de una formacion en la
empresa sobre estas cuestiones de acoso y violencia laborales. Esta debe ser
una formacion integral y completa, que alcance la finalidad preventiva,
en materia de prevencion se examinard la adecuacion de las evaluaciones
de los riesgos y todo lo relacionado con las seguridad y salud. No debe
desconocerse la relevancia que adquiere la cuestion desde la perspectiva de
la Directiva 89/391/CEE sobre la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, y en
particular la trascendencia que desde entonces se otorga al riesgo psicoso-
cial. Si bien es, por todos, conocido que su recepcién en la norma y en la
préctica nacional ha tenido una acogida lenta y muy desigual en Espania
(por sectores de actividad, tipo de trabajo o funciones, atencién a las mayo-
res implicaciones fisicas o no del desemperio laboral, importantes diferen-
cias de acercamiento entre el empleo privado y publico, etc.), quedando atin
numerosos resquicios en la legislacion preventiva que no inciden sobre la
relevancia real de estos riesgos™.

La litigiosidad no sélo se circunscribe a esta cuestion de la salud laboral
(carencias de evaluaciones o, aun existiendo la evaluaciéon del riesgo psi-
cosocial, revelaciones palmarias de carencias en las citadas evaluaciones

33.  La LISOS explicitamente castiga los incumplimientos empresariales del empresaric
art. 8.13 LISOS (que en casos de acoso sexual debera acudirse a la infraccién tipificada
en el art. 8.11 LISOS y 8.13 bis) pero sobre todo serd la facultad disciplinaria empre-
sarial la que pueda combatir la violencia laboral y el acoso en aplicacién del régimen
disciplinario que esté previsto, un estudio desde la perspectiva penal.

34.  De ahi las resoluciones judiciales con condena a recargo de prestaciones por falta de
medidas de seguridad cuando no se evaluaron los riesgos psicosociales o evaluados
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preventivas), abarcando todos los complejos aspectos propios de la pre-
venciéon de riesgos laborales y también de la difusion, sensibilizacion y
conocimiento de los protocolos adoptados en el seno de las empresas y
entidades para asi sensibilizar a los trabajadores y combatir la violencia y
el acoso en el trabajo. Las actividades de formacion deben tratar también el
riesgo de violencia de terceros, no solo de quienes se vinculan con relaciones
laborales en el seno de la empresa. Asi, por violencia de terceros se entiende
la violencia que el personal puede sufrir en el lugar de trabajo, incluso
cuando no fue infligida por companeros de trabajo e incluye casos como
acosos llevados a cabo por personal de otras empresas y también por usua-
rios, clientes, proveedores, etc., de la empresa o entidad para la que se tra-
baja o con la cual se desarrolla la prestacion laboral.

4. LA FALTA DE RESPUESTAS JUDICIALES QUE RECONOCEN LA
EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

Tras penetrar en el anélisis de las respuestas judiciales debe indicarse que
se observa que es bastante escaso el niimero de sentencias que confirman la
presencia de acoso laboral cuando la parte reclama su existencia. Al revés, en
numero global encontramos mayor niimero de reclamaciones sobre violencia
y acoso laboral que no encuentran amparo judicial®, que aquellas en las cuales
si se otorga y estima la peticion de los demandantes. Sin perjuicio de que las
resoluciones judiciales, aun siendo desestimatorias de las pretensiones®, con-

no se implantaron medidas necesarias para el puesto de trabajo. Sobre esta cuestion
Marrinez BARroso M.R.: «La consideracion de la actitud pasiva empresarial ante el
hostigamiento psicoldgico como incumplimiento preventivo y recargo de prestacio-
nes en supuestos de laboralidad del mobbing», Relaciones Laborales, nam. 10, La Ley
4953/2010, analizando las bases para la imposicion del recargo, la presencia de falta
de medidas de seguridad que permiten su imposicion, el incumplimiento empresarial
y la relacién de causalidad o nexo entre el incumplimiento y el dafio producido y su
el resultado lesivo, el accidente laboral, reflexionando sobre la imputabilidad al
empresario del ataque a la dignidad que produce el acoso laboral. Con particular
atencion a la violencia en el trabajo fruto del acoso.

Por ejemplo, la STSJ de Galicia de 31 de octubre de 2013 (rec. 2302/13), no aprecio exis-
tencia de acoso moral, la decisién judicial se ve justificada en que la decision empresarial
no afecta de manera individualizada al trabajador sino que se enmarca en una reestruc-
turacion de plantilla, en el caso de un Banco, sin apreciarse por el Tribunal animo de
hostigar, sino que hubo cambio de horario, cambio de puesto, afectacion al sistema de
remuneracion y sistema de trabajo, con aislamiento del actor, sin recibir formacion en el
nuevos destino tras el cambio, con baja médica por IT por trastorno de ansiedad. Pero se
rechaza la vulneracién de derechos fundamentales, asi como el derecho a indemnizacion
reconocido en la instancia derivado de ese reconocimiento.

Otro ejemplo en la STS] del Pais Vasco de 1 de febrero de 2011 (rec. 2812/2010) que no
considera existente acoso laboral porque este exige la concurrencia de un conjunto de
actos, conductas y circunstancias que no se acreditaron en el caso (carecen por completo
de todo grado de acreditacion).
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tienen doctrina relevante sobre la violencia y el acoso, expresamente recogida
a modo de recordatorio en su fundamentacion juridica, pero carente de trans-
cendencia en la resolucion del caso concreto. La doctrina judicial permite asi
concretar y definir juridicamente el acoso laboral, pero deja la insatisfaccion
(al menos, a la parte) de la no valoracion de su concurrencia en el supueste
analizado.

E igualmente, conviene tener presente que situaciones de conflicto en el
mundo laboral son en ocasiones indebidamente judicializadas preten-
diendo que sean calificadas de violencia o acoso laboral sancionable. Este
es, en vez de buscar soluciones pacificadoras ante la tension, estrés profe-
sional o presiones laborales existentes, dentro de la unidad, seccion, depar-
tamento o en el conjunto de laempresa, cuando no se alcanzan esas medidas
tempranas (o cuando se ignora la violencia y el acoso laboral, como si éste
no aconteciese) se acude al ambito judicial y en este espacio judicial tampoce
se va a obtener una contestacion favorable a la impugnacion, lo cual generz
desafeccion a lo contencioso (rechazando el litigio) y, de igual forma, a le
laboral (provocando la salida de la persona de la empresa u organizacién
a quien se le ha recluido a la ignominia o al ostracismo laboral). Corres-
ponde, al tiempo, reflexionar en el seno de las empresas y Administraciones
publicas en la situacion que acontece cuando lo que comienza siendo un
conflicto laboral por la falta de solucion acaba posteriormente convirtién-
dose, con el paso del tiempo, en auténtica violencia en el trabajo y acose
laboral.

Porque, en interpretacion de la doctrina judicial, el concepto de acose
no es susceptible de una interpretaciéon amplia, por lo cual no debe con-
fundirse con situaciones de conflicto en las relaciones entre empresario 3
trabajador. Si se trata de acoso, ha de desenvolverse la actuacion empresa-
rial desde el prisma de una presion maliciosa, con cierta continuidad en e
tiempo, y persiguiendo el fin degradante para la personalidad del trabaja-
dor afectado por la conducta?.

Aquella conflictividad que no es siempre violencia puede ser endégena
al trabajo o exdgena y también puede porvenir de elevadas cargas de trabaic
o incluso de ciertas desviaciones en el ejercicio de las facultades empresa-
riales directivas que no llegan a ser calificables de ejercicio irregular y mere-
cen otro tipo de reproches, que no el judicial, por no existir conductas anti-

37.  Asi SSTS] Andalucia, Granada, de 8 de junio de 2017 (r. 228/2017) y 25 de enero de
2018 (rec. 1846/2017). Esta tltima sentencia coincidiendo con el parecer del juzgads
confirma la existencia de acoso de la trabajadora que solicita y disfruta de reduccics
de jornada para atender a su hijo menor con discapacidad del 75%, que estuvo cui-
dando al menor en ingreso hospitalario, cuando regresa a su puesto.

350

CAPITULO 9. UN2

juridicas de violenci:
trabajador, en la per:
peas, es decir, cuand
secuencia.

Como venimos a
nales seran negativas
conductas de violenc
ciones judiciales la
entre una situacion y
v vejatoria o de situa
acoso laboral implica
dan al trabajador y a
responde a una viole
tado contra la dignid:
la salud *; siendo imj
nade con la organiza
-onflicto se ha identif
ral”. Efectivamente,
siempre ha de identi
ciones laborales tensa
reflejan la existencia «

Asimismo en ocas
porque no se logra pr
el trabajo o acoso lab
socavar la estabilidad
son situaciones de cor
remitimos ahora) o i
violencia o el acoso si
de estabilidad en el pt
lizacion, la competitiv
el desemperio de la a
por jornadas que sup:
mentos por objetivos

38, Asi, nuevamente, la
publico sometido a
privado de ocupac
Estado, durante me
reincorporacion de
nes de su puesto, s
calificada de informs

39.  Por todas STS, Salz 2




CAPITULO 9. UNA MIRADA AL MALTRATO'Y VIOLENCIA EN LOS LUGARES ...

iridicas de violencia o acoso laboral, al no perseguir minar o intimidar al
-abajador, en la perspectiva que nos indica las normas comunitaria euro-
~eas, es decir, cuando el objetivo es el acoso (simple propdsito) o es su con-
=cuencia.

Como venimos adelantado, en estos casos las respuestas de los Tribu-
nales seran negativas y desestimatorias de las pretensiones al no apreciarse
nductas de violencia o acoso, sin perjuicio de reconocerse en las resolu-
-ones judiciales la presencia de conflictividad laboral. La linea divisoria
ntre una situacion y otra estara precisamente en la intencionalidad hostil
vejatoria o de situaciones de convivencia laboral dificil. La violencia y el
-0s0 laboral implica la presencia de comportamientos hostiles, que degra-
an al trabajador y atacan a la integridad personal del empleado. En fin,
=sponde a una violencia innecesaria en el trabajo que constituye un aten-
do contra la dignidad de Ia persona trabajadora y también un riesgo para
salud*; siendo importante destacar que aquella conducta no se relacio-
"adercon la organizacion empresarial ni con sus concretas necesidades. El
nflicto se ha identificado, en sede penal, como situacién de friccién labo-
21, Efectivamente, es el roce el que ocasiona el conflicto laboral, que no
empre ha de identificarse como una conducta de acoso sino como rela-
nes laborales tensas, y que en ocasiones pueden estar injustificadas, que
“flejan la existencia de una problematica laboral, més o menos enconada.

Asimismo en ocasiones no prosperan los procesos judiciales iniciados
“orque no se logra probar en el procedimiento la existencia de violencia en
trabajo o acoso laboral, el hostigamiento o la pretensién inequivoca de
cavar la estabilidad emocional del trabajador o, porque lo que se aprecia
n situaciones de conflicto laboral (a las que ya nos hemos referido, y nos
“mitimos ahora) o incluso de estrés y de ansiedad cuyo origen no es la

olencia o el acoso sino otros, por ejemplo, la precariedad laboral o Ia falta
-2 estabilidad en el puesto de trabajo, la tecnificacion del trabajo, la digita-
zacion, la competitividad dela empresa u otras dificultades que su rgenen
desempefio de la actividad laboral. Algunas pueden venir provocadas
~or jornadas que superan el horario de trabajo, por la fijacién de comple-
nentos por objetivos salariales dificiles de alcanzar, o por la propia carga

Asi, nuevamente, la STC 56/2019 abordando un caso de acoso laboral de un empleado
publico sometido a marginacién laboral, se trata de un funcionario de alto grado,
privado de ocupacion efectiva, tras cesar como director del gabinete del Consejo de
Estado, durante meses desconoce las funciones del nuevo destino, creado para la
reincorporacién del funcionario, porque no recibe informacion, ignora las atribucio-
nes de su puesto, sin encargérsele tareas, sélo alguna llamada telefénica de gestion
calificada de informativa, sin ser convocado a reuniones cuando el resto si lo son.
Por todas STS, Sala 2.3, de 21 de diciembre de 2018,
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trabajo®. Pero también su origen puede hallarse en el conflicto interperso-
nal, conductas que suponen cierta dificultad en las relaciones laborales o la
generalizacion de situaciones conflictivas en el centro de trabajo o el entorne
laboral.

Resulta dificil encontrar doctrina judicial que aborde la conducta de
violencia separada del acoso laboral. Hemos de esperar un tiempo a la
incorporacion del concepto de violencia que nos trae el Convenio n.° 1%
OIT — pero sin olvidar que el propio Convenio internacional lo hace de la
mano de la nocion de acoso— para poder examinar en la préctica judicial
si existen importantes diferencias entre violencia y acoso o si, por el con-
trario, son dos conceptos analogos (intercambiables). Por lo pronto ya con-
viene indicar —y adelantar— que la violencia no exige reiteracion y cual-
quier conducta esporadica de violencia laboral debe ser condenada.

La normativa alegada en los procesos judiciales como infraccion, o cen-
sura juridica, que supone violencia o acoso es ciertamente variada pues s
bien se ancla siempre en los derechos reconocidos a los trabajadores y, pos
lo tanto, relacionados con la proteccion del art. 4.2 letras c), d) y e) ET. E=
el caso de trabajadores auténomos la proteccion se amparara en el art. 4.3
c) LETA y en el art. 14 h) EBEP para los empleados publicos. Por otro lade
en todas las regulaciones del régimen disciplinario se aborda como infrac-
cion grave o muy grave aquellos comportamientos de violencia y acoso, as
acontece en el ambito laboral debiendo surcarse normalmente en los con-
venios colectivos para conocer las concretas infracciones, lo mismo acontece
en el ambito publico al regular las faltas, art. 95.2 EBEP en varios de sus

40.  Por ejemplo, de los jueces y Magistrados, es exponente de esta cuestion el conflict
colectivo que aborda la STS de 22 de diciembre de 2023, rc. 128/2022, en la que se
aprecia una falta en la evaluacion de riegos laboral, en concreto del Plan de prevenciée
de riesgos laborales de la carrera judicial incumpliendo la obligacion de regular L
carga de trabajo judicial a efectos de la salud laboral por la sobrecarga laboral. Sor-
prendentemente en el caso se pide la determinacién del méximo volumen de trabae
exigible, y la calificacion superacion de la mencionada carga de trabajo de maners
continuada como factor de riesgo psicosocial, lo que no es habitual en el mundo labo-
ral, ya que la medicion del desempefio laboral se realiza principalmente en tiempo de
trabajo y en este caso se quiere alejar de una institucion nuclear del desempefio de
trabajo (la jornada) y preferir nociones que se recogen para la carrera judicial (art
560.1.21.7 LOPJ). Se resuelve que, efectivamente, aquel Plan de Prevencion recoge, e=
su art. 5.2, una suerte de encomienda de regulacion de la carga de trabajo de la carrerz
judicial a efectos de salud laboral, si bien se sefiala que el Plan de prevencién carece
de naturaleza contractual, resolviéndose que la tarea acometida ha sido provision=
o parcial, por lo que atin esta en proceso de elaboracién, sin fijarse los médulos def-
nitivos por el CGP], apreciando la existencia de su incumplimiento encomendands
su concreto desarrollo (criterios), y no condena por sobrecarga de trabajo por no exists
prevision en la evaluacion del riesgo.
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partados. A ello, segtin la clase de proceso o modalidad procesal, se afia-
iran otros preceptos, relacionados con la extincién de la relacion laboral,
=solucion casual o despido, las sanciones laborales, las modificaciones de
s condiciones de trabajo, los aspectos de prevencion de riesgos laborales,
:quellos elementos relacionados con las prestaciones derivadas del dano
wfligido a la salud del trabajador, y el reconocimiento de derechos presta-
onales de Seguridad Social —incapacidades temporales y permanentes en
1 distintos grados, pero también otras que atienden al accidente de trabajo

enfermedad tras el fallecimiento* —, la imposicién del recargo de pres-
iciones por falta de medidas de seguridad, la reclamacion de dafios y per-
Jicios relacionados con la prevencion de riesgos o ante el reconocimiento
‘¢ una contingencia profesional (sea considerado accidente de trabajo o
-nfermedad profesional), la solicitud de indemnizacion por el dafio moral,

la indemnizacién reclamada por la vulneracién de los derechos funda-
mentales implicados en el acoso laboral (entre otros®, los arts. 15, 14, 18, 24

E todos ellos en relacion con el art. 10.1 CE, al atentar contra la dignidad
‘e la persona), etc., y también la implicacién del principio rector recogido
n el art. 40.2 CE en relacion con la seguridad y salud laboral. Para el TC las
s tuaciones de acoso laboral son multiformes®, por ello pueden involucrar
“istintos derechos fundamentales ademas de los arts. 15 CE (integridad y
orohibicion de trato degradantes) y 10.1 CE (dignidad de la persona). En
do caso aparece protegida la integridad de la persona y normalmente
:mbién su intimidad, lo que se ha llamado espacios inviolables personales.

La denuncia por acoso moral esta presente los litigios de indole muy
“iversa, que se concrete la denuncia como violencia en el trabajo es mucho
nenos frecuente o, podriamos decir, es anecddtico. La victima de acoso
licia su recorrido mediante reclamaciones internas en la empresa, ampa-
-ada en los protocolos, o lo hace mediante denuncia ante 1a ITSS o mediante
: interposicion de multiples acciones judiciales (a las que nos hemos refe-
“do). Insistimos que el complejo haz de procesos en sede social se vierten

Viudedad, orfandad, en favor de familiares que cubren las situaciones de muerte y
supervivencia.

Si entramos en el empleo ptiblico también es muy probable que se invoque la lesion
del art. 23.2 CE, ya que el precepto abarca no sélo el acceso a los cargos ptiblicos, en
el caso a la funci6n piblica, sino también la permanencia en ellos y desarrollo de la
carrera administrativa (STC 156/98) siendo un derecho a la igualdad a las funciones
publicas, que en los casos analizados hasta la fecha se desestima que haya sido vul-
nerado por el TC, negando entre otras cosas que incluya el derecho a la ocupacién
efectiva ya que este no forma parte del contenido del art. 23.2 CE, careciendo de esa
vertiente (sic.). Doctrina constitucional que podemos criticar y esperar que en el futuro
cambie, revisandola, incorporando una vision mas amplia del derecho a acceder en
condiciones de igualdad a las funciones y cargos ptiblicos.

STC 56/2018, ya citada en estas paginas.
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en cuenta la potencialidad a que se refieren las Directivas en relacion con el
menoscabo) y la finalidad de la conducta*. Son asi cuatro los elementos que
deben advertirse: intencional, menoscabar, vejacion y también la finalidad
dafiina del comportamiento* (humillante, degradante...), y debe atenderse
ala gravedad del acto. Luego, en su F] 6.2, delimita quela conducta de acoso
moral genera en si misma un perjuicio moral al que pueden afiadirse dafos
fisicos describiendo los factores que lo causan: por estrés, angustia, ansie-
dad odepresion. Ademas, describe algunas conductas que persigue el acoso
v la violencia en el ]ugar de trabajo, podriamos afadir nosotros), como las
-epresalias, la marginacion, el miedo, la conducta del acosador es normal-
mente de hostigamiento y manipulacion y buscando el fin del abandono y
salida de la empresa, su marcha de la empresa y generar un vacio al que no
‘esiste o resistira en el tiempo (se sefialara asi que el acoso en la empresa
orivada «responde muchas veces al fin o resultado de que el trabajador hostigado
bandone voluntariamente, ahorrando a la empresa la indemnizacion por despido
mprocedente»), la sancién al acosado motivada por actos de venganza del
acosador, castigos encubiertos, discriminaciones*. Si bien también la mar-
zinacion, muy tipica del ambito publico, en todos los sectores de actividad
dministrativa, incluida la administracién de justicia. El propio TC dife-
-encia la respuesta que busca el acoso en las administraciones publicas, por
15 caracteristicas de la inamovilidad funcionarial consistentes «en la mar-
zinacion profesional del empleado por variados motivos», ya descritos
enganza, castigo, discriminacion ideologica).

La relevancia de las definiciones de acoso presentes en la Directivas
-uropeas, ya transpuestas al derecho interno, permiten que se aprecie acoso
nte actos o conductas contrarias a la dignidad, humillantes, trato vejatorio.
“ecordemos que esas normas no exigen la produccion del dafio sino basta
nel propésito de alcanzarlo por quien ejerce la violencia o el acoso laboral.

Como ya se ha senalado en estas paginas ha sido comtn en la doctrina
dicial exigir la reiteracion del comportamiento®, y en el anélisis deta-

Un analisis exhaustivo en Mercaper Ucuina J.R.: «El toro por los cuernos: el Tribunal
Constitucional inaugura un nuevo test de control para las situaciones de acoso moral»,
en Foro de Labos, 2019, también Arriera Iniakez F. ], cit. pags. 31 y 32.

Son tomados de Protocolo sobre acoso que estuvo vigente desde 2011 y que se aprobo
fruto de la negnuacmn en la AGE, publicado en el BOE de 1 de junio de 2011. Asi se
describen la intenci6n, el menoscabo y la vejacion como componentes del acoso labo-
ral.

Asi lo recoge la mencionada esta STC 56/2019, en su FJ 4.2,

Que no sodlo alcanza a los ambitos laboral y contencioso-administrativo sino tam-
bién al penal, que para que concurra el tipo del art. 173.1 CP se dira que debe
concurrir el caracter sistematico y prolongado en el tiempo que determina un clima
de hostilidad
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llado de las sentencias se aprecia como se manifiesta también en actua-
ciones que humillan a la persona, la persistencia de las acciones vejato-
rias, la gravedad, la intencién de minar al trabajador y de dafarlo. Lz
propia OIT cuando instruye sobre la definiciéon de acoso laboral en su
ambito lo define como accién verbal o psicolégica de indoles sistematica
repetida o persistente, que en el lugar de trabajo o en conexién con él
una persona o grupo hiera a una victima, la humilla, ofende o amedrenta

Ejemplos de comportamientos indeseados de acoso laboral fueron reco-
gidos en el anexo Il del Protocolo de actuacion frente al acoso laboral (Rese-
lucién de 6 de abril de 2011),e entendiendo como tales comportamientos ¢
conductas tipicas de acoso laboral (dejar al trabajador de forma continuada
sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que lo justifique
dar ordenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajados
se le asignan; ocupacién en tareas inttiles o que no tienen valor productive
acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas
denuncias o demandas frente a la organizacidn, o frente a los que han cola-
borado con los reclamantes; insultar 0 menospreciar repetidamente a um
trabajador; reprenderlo reiteradamente delante de otras personas; difundis
rumores falsos sobre su trabajo o vida privada) y también de aquello que
no es acoso (modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa
y sin seguir el procedimiento legalmente establecido; presiones para
aumentar la jornada o realizar determinados trabajos; conductas despéticas
dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores; conflictos durante las
huelgas, protestas, etc.; ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios
sujetos sin coordinacion entre ellos; amonestaciones sin descalificar por ne
realizar bien el trabajo; conflictos personales y sindicales). Como también
el reciente y renovado Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y 2
acoso por razon de sexo de la AGE y sus organismos publicos (2024) iden-
tifica en su Anexo V conductas de acoso sexual (verbales, no verbales 3
fisicas, chantaje sexual, acoso sexual ambiental), asi como las conductas de
acoso por razon de sexo; en ambos casos con un listado meramente ejem-
plificativo.

y humillacién hacia el trabajador por quien ocupa una posicién de superioridas
de la que abusa, asi la ya citada STS, Sala 2.2, de e 21 de diciembre de 2018. Asi e=
particular cuando de acoso moral se trata es comuin esta exigencia tanto en la doc
trina judicial como, en ocasiones, por la propia doctrina constitucional. No en var
el término inglés para citar el acoso laboral, mobbing, procede de la raiz mob que
significa multitud. Se viene exigiendo la continuidad en la conducta acosadora
por eso también se exige su prolongacion en el tiempo, 1o que pos los profesionales
de la psicologia se denomina actuacion sistematica.
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También encontramos entre la doctrina judicial ejemplos de las con-
ductas de acoso, clasificadas en cuatro bloques diferenciados™: a) ataques
a través de medidas adoptadas contra el acosado, por las que se le limita las
posibilidades de comunicarse con sus comparieros, o se aislan o se cuestio-
nan repetidamente sus decisiones o su trabajo; b) ataques a la vida privada
del trabajador, a la que se hace responsable de los fallos en el trabajo; c)
agresiones verbales consistentes en la critica permanente de su trabajo, o a
través de gritos, insultos o levantar la voz repetidamente; y d) a través de
la creacion de rumores y su difusion en el centro de trabajo contra dicha
persona. Otros afiaden y completan en esos comportamientos el cambio de
ubicacion a la victima separandole de sus companeros, se juzga de manera
ofensiva su trabajo; el ataque mediante aislamiento social®.

En materia de prevencion del riesgo laboral de acoso es importante exa-
minar si se realizo la pertinente evaluacion del riesgo psicosocial en la
empresa. Dentro de las obligaciones empresariales preventivas y el deber
de proteccion se encuentra la evaluacion de todos los riesgos, por ello la
empresa debe evaluar el riesgo de cada puesto de trabajo en relacion con el
concreto trabajador que lo desempefia. Obligaciones vinculadas, entre otros
preceptos, a los arts. 14 LPRL y conectado con el derecho reconocido al
trabajador del art. 4.2 d) ET. El incumplimiento de esta obligacion puede
traer consecuencias para la empresa en caso de reconocimiento de presta-
ciones de Seguridad Social derivadas de contingencias profesionales, entre
otras la imposicion por el INSS del recargo de prestaciones por falta de
medidas de seguridad, que sera impuesto en atencion a la gravedad de la
falta, por tanto, se impondra en atencion a la proporcion con la infrac-
cion®, La empresa debe adoptar las necesarias medidas preventivas en
relacion con el riesgo psicosocial.

En sede judicial se viene apreciando que el riesgo psicosocial y el dafio
psicosocial merecen la debida atencion y proteccion por su vinculacion al

50.  Que categorizan inicialmente las SSTS] de Navarra 30 de abril y 18 de mayo de 2001,
y las siguen, por todas, la STS] Andalucia, Granada de 25 de enero de 2018 (rec.
1846/2017).

STSJ de Cataluna de 27 de enero de 2015 (6887/2014).

Sobre la gravedad de la falta se ha indicado que no respeta ese criterio de la propor-
cionalidad cuando se fija la cuantia porcentual minima (30%) para infraccion muy
grave, o cuando, a la inversa se establece el porcentaje maximo (50%) siendo la falta
cometida de intensidad menor, atendiendo siempre a su entidad o circunstancias, por
ejemplo, el porcentaje minimo en caso de falta muy grave; asi 5TS de 4 de marzo de
2014, rcud. 788/13. Debe, por lo tanto, siempre respetarse el principio de la propor-
cionalidad en la imposicion del recargo; que, no lo olvidemos, por su naturaleza mixta
tiene cardcter sancionador, de ahi la aplicacion de la pnnderaci{’m de la sancion, ade-
mas de indemnizatorio.
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trabajo, debiendo acreditarse la conexion entre el trabajo y la enfermedad
(o accidente) y también su previsibilidad, el examen de la posibilidad previa
de evaluar el riesgo. Debe haber conexion entre el problema de origen psi-
cosocial y el desempefio del trabajo, cuando la empresa no realiz6 la debida
evaluacion del riesgo psicosocial®. Por ello se entiende que la obligacion
del empresario de evaluar riesgos debe incluir todos, siendo omnicom-
prensiva de las relaciones sociales, organizacién del trabajo y factores
ambientales.

Cuando la situacién de acoso es producida por otro trabajador, superior
jerarquico, es obviamente competente el orden social, asi se fijé en un case
de acoso sexual que se acredita en instancia y ya no se discute en suplicacién
sobre el cual conoce el TC. Se invocd la lesién de la tutela judicial efectiva
que la STC 250/2007estima producida, e igualmente considera que se
lesiona la tutela judicial por estar ayuno de fundamento el razonamients
de la Sala del TS] de desconocimiento de las empresas codemandadas
sefiala asi el TC que al conocerse las agresiones sexuales en el centro de
trabajo, un barco, no resulta razonable que su conocimiento no alcanza z
ningun responsable de la empresa atendiendo a circunstancias (duraciés
del acoso, publicidad por si autor peculiaridades del centro de trabajo «
intensidad de las relaciones por ser al tiempo lugar de trabajo y de residen-
cia).

En casos del despido del trabajador, no es infrecuente que se interponga
demanda por acoso moral y nulidad de la conducta empresarial al despedi
siendo la extincién decidida la conducta de acoso, también se reclama pes
discriminacion y con la consiguiente reclamacién de la indemnizacion pos
dafnos morales, no pocas veces por la lesién de la tutela judicial efectiva e=
la vertiente de garantia de indemnidad. En no pocas ocasiones no se atiende
a la existencia de acoso moral, aunque el despido si sea injustificado, ests
es se califica el despido como improcedente y no como nulo, que es lo que
pretende el trabajador ya que no se aprecia la existencia del acoso™. Ya que
no se acredita la concurrencia del acoso™.

4]
o

Asi ARASTEY SAHUN M. L.: «Los riesgos psicosociales en la apreciacion de los Tribw
nales: algunas cuestiones sobre la aplicacion practica de la Directiva Marco 1989/321
Relaciones Laborales, niim. 11, La Ley 5987/2012, citando como sentencias pioneras gue
reconocieron la ausencia de evaluacion y el incumplimiento empresarial en matess
de PRL con sus consecuencias la SSTS] del Pais Vasco de 28 de julio de 2009 (res
1365/2009) y de Cataluna de 14 de septiembre de 2010 (rec. 7902/2009).

54.  Por todas, STS] de Madrid de 14 de diciembre de 2020, rec. 427/20.

STSJ de Cataluna de 2 de marzo de 2015, rec. 6244/14 y de 27 de mayo de 2010, ree
891/10.
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Asi, por ejemplo, en un caso que el trabajador denuncia por acoso al
superior jerarquico, en la investigacion interna de la empresa se concluye
jue no lo hubo por el hecho de reestructuracion organica en la empresa a
\a que prestaba servicios el actor, fruto de ella desaparece la jefatura del
rrabajador denunciante, se le adscribe a proyecto temporal y concluido el
rabajo a otro puesto de trabajo de similar categoria y salarios a los que habia
tenido hasta la fecha. Para el TS] se acredita la falta de movil discriminatorio
:l crearse un puesto de trabajo pudiendo seguir en la empresa sin cometidos
nferiores, y se razond que cualquier protocolo de resolucién de conflictos
-on denuncia de acoso aconseja que no se asigne al denunciante a un puesto
:n el que deba continuar dependiendo del superior denunciado por acoso
asi se justifica la medida empresarial®. Por otro lado, el Alto Tribunal
ega a conocer, ciertamente, de muy pocos asuntos ya que cuando se ha
ratado de llegar a pronunciamientos del TS en casi todas las ocasiones
-urge el obstaculo procesal de la (falta de) contradiccion para la unificacion
‘e doctrina impide que se llegue a conocer la cuestiéon que en su caso se
nforman con el reconocimiento del acoso y las consecuencias dadas por

2 doctrina judicial™.

En casos de acoso con vulneracion de derechos fundamentales la con-
>cuencia de la calificacion del despido es la nulidad y como efecto de tal
“eclaracion, normalmente, la readmision del trabajador en las mismas con-
liciones que antes de producirse la decision extintiva empresarial. Sin
mbargo, en estos casos de acoso el derecho se modula permitiendo a quien
= victima de acoso laboral decidir la no reincorporacion. Aspecto que fue
rcorporado en las normas procesales de la ejecucion de sentencias por
‘espido. En decisiones iniciales ofreciendo a los trabajadores la posibilidad
ze la ley procesal otorgaba en caso de cierre de la empresa. Y el problema
ha planteado cuando no se ha pedido por la parte en la demanda. Situa-

n que atn el legislador mas reciente quiere modificar.

Alejandose de las definiciones internacionales, los drganos judiciales
~ternos han insistido en la reiteracion de las conductas de acoso, apoyando

STS de Catalufia de 17 de noviembre de 2020, rec. 2489/20.

Es el caso STS 29 de mayo de 2024 (rcud. 1824/21), que al desestimar por falta de
contradiccién no entra a conocer y confirma la STS] de Catalufia de 5 de febrero de
2021, rc. 4383/21, comparte con la instancia la apreciacion de, por un lado, MSCT sin
seguir la empresa los tramites del art. 41 ET y, por otro, vulneracion de la garantia de
indemnidad y reconocio el derecho a indemnizacién (6.251€) tras modificaciones en
los horarios, en la que tras reclamar la trabajadora ante ITSS trato inadecuado del
gerente se procede a amonestarla, habiendo estado previamente de baja médica por
[T por trastorno de ansiedad y reclamando que se considerase contingencia de origen
procesional por acoso moral. En términos muy similares ya en su dia la STS de 25 de
febrero de 2015, reud. 3330/13, tampoco aprecié la contradiccién, desestimando.
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la persistencia en el tiempo esos comportamientos lesivos, debiendo ser
sistematicos y prolongados en un periodo de tiempo, ademés de atender a
la intencionalidad del acosador como elemento subjetivo que persigue la
humillacion, vejacion o lesién de la integridad moral del acosado provoque
0 no daro en la salud. Asimismo, algunos Tribunales han afirmado que,
aun no produciéndose dafio en la salud mental, esta presente el acoso por-
que la integridad moral es un concepto distinto del de salud dando rele-
vancia a que el comportamiento sea humillante y comporte perjuicio
moral®. Ademas de recordar que la intencionalidad del sujeto activo del
acoso no es siempre imprescindible, pese a que la mayoria de las veces
estard presente, siendo lo verdaderamente relevante —como sefialan en su
definici6n las Directivas comunitarias antidiscriminatorias al referirse al
acoso— que se produzca el efecto, esto es el ataque ala dignidad, integridad
o la creacion de un entorno hostil, degradante o humillante.

Lo que caracteriza esas conductas que se califican con adjetivos tales
como «irregular comportamiento», «anémalo proceder humano», «irregu-
lar actitud» es que con los comportamientos, que son conductas de rechazo
se mina la moral del trabajador en el desempero de su trabajo de muy
diversas maneras (ningunea, hostiga, amilana, machaca, fustiga, atemoriza
amedrenta, acobarda, asedia, atosiga, veja, humilla, persigue o arrincona
0 se trata de destruir su comunicacion con los demas, con ataques a su dig-
nidad personal con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se
aleje de la misma provocando su autoexclusién®. Asi la conducta acosadora
persigue el menoscabo de la persona acosada, bien sea para «intimidar
apocar, amilanar y consumir emocionalmente e intelectualmente a la vic-
tima» siempre con una clara finalidad la de forzar su salida de la empresa
u organizacion o, en otras ocasiones persigue sin més la aspiracién del aco-
sador u hostigador y asi «satisfacer la necesidad patoldgica de agredir, con-
trolar y destruir» como medio de reafirmacién personal ®.

5. EL ACOSO ALCANZA AL EMPLEO PUBLICO. UN REPASO EN
SEDE CONSTITUCIONAL

La violencia y el acoso también se encuentra en resoluciones judiciales
que afectan a funcién publica y empleos publicos. Sefialamos algunas que
han tenido relevancia constitucional.

58.  Por todas, STS] de Madrid de 4 de abril de 2014, . 24/1 4, secc. 4." y las que en ella se
citan (STS] del Pais Vasco de 20 de abril de 2002, de Galicia de 8 de abril de 2003 o de
Canarias, Las Palmas, de 28 de abril de 2003).

59.  Nuevamente STS] de Madrid de 4 de abril de 2014, r. 24/14, secc. 4.2

60.  Asilo concreta la mencionaba, por todas, STS] de Madrid de 4 de abril de 2014. ¢
24/14, secc. 4. con referencias a conceptos doctrinales del acoso, sin citar autor algun
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Asi en la STC 187/2015, se recoge la situacién del funcionario interino que
se le abre procedimiento disciplinario y sancién de suspension de funciones
por las manifestaciones que realiza en sus escritos (por 8 faltas graves siendo
la sancién de suspension durante 23 meses), habiendo denunciado en varias
ocasiones existencia de acoso laboral por otros funcionarios y denunciado con-
ductas de inspeccion, director del Instituto y miembros del Tribunal de opo-
siciones, el TC estimo la lesion del derecho a la libertad de expresion del art.
20 CE por parte de las resoluciones administrativas sancionadoras que fueron
confirmadas en sede judicial contencioso-administrativa. La respuesta del TC
tiene en cuenta el derecho ala libertad de expresién cuando se ejerce el derecho
de defensa frente al ius puniendi de la Administracién cuando se trata de per-
sonas unidas a ella por relacion de sujecién especial y se acta sin asistencia
Letrada. Se sancion¢ al interino por las manifestaciones de sus escritos de des-
cargo en los expedientes sancionadores, escritos que se inscriben en el tramite
de defensa y el art. 20.1a) CE abarca el juicio critico por vocacion restringida a
lo no difundido, cuando se conecta con la efectividad en el caso del art. 24.2
CE, no aprecia que las manifestaciones fueran gratuitas no tuvieran animus
nocendi sino conectadas a su defensa®'

Se desestima la presencia de acoso laboral y lesién de los arts. 24, 15 y
23.2CE enla STC 81/2018, en sede contenciosa el juzgado considerd la exis-
tencia de acoso laboral y atentado a la integridad moral del empleado
publico apreciando que al jefe de la policia local se le quiso apartar de sus
funciones publicas y del art. 15 CE excluyéndole de su labor®, Sin embargo,
fue revocada al entender la Sala que se traté de una situacién de conflicto
v desencuentro entre las partes y no de acoso sin apreciar persecucion y
hostigamiento sistemético. En sede constitucional se argumento que el con-
flicto se remontaba a una previa Sentencia que anulo las sanciones impues-
fas a dos agentes por criticar la labor del ahora demandante en amparo®,
entiende que aun existiendo situacién conflictiva no existe supuesto de
acoso laboral, compartiendo con la Sala del TSJ contencioso-administrativa
la inexistencia de violencia en el 4mbito laboral tratdndose de conflictos
laborales puntuales que no pueden calificarse de vejatoria, denigrante o
humillante, y por lo tanto no pueden ser consideradas conductas de acoso,
sin apreciar tampoco persistencia en el tiempo. No encaja en el, asi consi-

ol. Parael TC lo relevantes es la argumentacion defensiva de las manifestaciones, acertada
0 no, en relacion con la denuncia de acoso laboral por un inspector del servicio educativo
y» en el segundo escrito, la denuncia de falta de veracidad de las pruebas aportadas al
expediente.
Reconociendo una indemnizacién de 8.300 € por dafio moral.
El relato completo lo recoge el FJ 4.° de la STC /2018, solicité el actor al alcalde la
incoacion de expediente informativo contra uno de los agentes suspendidos, recha-
zada la peticién el actor tuvo un proceso de IT por enfermedad comtin y con poste-
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derado por el TC, concepto indeterminado de acoso laboral, ni extralimi-
tacién, ni desviacion de poder, ni arbitrariedad, ni ausencia de justificacién
de las medidas adoptadas ante el conflicto laboral.

Lareiteradamente citada STC 56/2019 contiene un completisimo estudio
del acoso laboral en el ambito publico, que se detiene en sus rasgos e iden-
tifica las peculiaridades de estos comportamientos en el marco de la relacién
publica. Hasta el punto de que recoge que es mayor en el &mbito de las
Administraciones publicas. Reconoce que la conducta de acoso laboral pro-
longada supone lesion del art. 15 CE con afectacién de la integridad moral
por la postergacion laboral del funcionario, apreciando una inactividad
laboral para nada accidental, que se mantuvo y prolongd, creando un
puesto sin contenido y pese a las quejas reiteradas del funcionario no se le
puso remedio. La Administraciéon no probé fehacientemente la ausencia de
intencionalidad, sin alegar nada y hasta dando por cierta la postergacion
laboral sin que diera argumentos para su justificacién, sin justificacion
racional que permita considerar legitimo el trato dispensado (las justifica-
ciones suelen ser peregrinas y ausentes de motivacion en relacién con el
comportamiento de acoso laboral —que en cada caso se enjuicie—), pro-
duciendo la conducta del Ministerio la lesién de la integridad personal
Atiende incluso a que la gravedad de la vejacién por la falta de ocupacion
efectiva se agudiza en funcion del tiempo en que persiste, afio y medic
generando por si perjuicio moral al que puede afiadirse otros dafios (estrés
angustia, ansiedad o depresién). Concluye que tanto la intensidad de Iz
intencion, menoscabo y vejacion y la circunstancia temporal, Ia larga pos-
tergacion, la usencia de motivo legitimo el trato es degradante, contrario =
art. 15 CE. Y se nos dice que sélo con la aplicacién correcta del protocol
activado (sobre el acoso dela AGE de 2011) se habra remediado la conducta
al no hacerlo se agravo la lesion.

6. LA PRUEBA DE LA EXISTENCIA DE ACOSO LABORAL

Otra cuestion relevante en las medidas seguidas en las empresas
mediante los pertinentes Protocolos de acoso o en las Administraciones
publicas, pero sobre todo en sede social, es la prueba de acoso. Hemas

rioridad se dicta la instruccion de la obligacién de comparecer diariamente y libsas
informe explicativo, asi como vestir con uniforme, nueva IT, disfrute de vacacione
sin consultarle dias, denuncia del actor a la Fiscalia, archivada, se le incoa expediens
por las informaciones aparecidas en los medios de comunicacién que criticaba 2 &
corporacion municipal, nueva IT. Presenta quejas ante el Comité de Seguridad y Salus
que declara su falta de competencia para resolver, existiendo factores psicosociales
de efectos nocivos en la evaluacion de estos riesgos siendo finalmente declarado e
IPA por enfermedad comin.
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anunciado que muchas demandas en las que esta presente la solicitud por
acoso en sus distintas vertientes, en el ambito de las relaciones laborales, no
prosperan. Ello es debido a que no llega a probarse su existencia, o a que la
prueba es insuficiente para demostrar el acoso laboral®. Muchas veces se
difumina el acoso con otras medidas que pueden ser de conflicto en la
empresa pero que no cumplen con la definicion ni de acoso, ni de violencia
y, por lo tanto, no pueden ser consideradas conductas de acoso.

Se trata de una cuestion que ha planteado litigiosidad hasta en seden
constitucional. La STC 104/2014 ya recoge que corresponde a la parte
demandada la carga de probar que su actuacion tuvo causas reales extrafas
a la vulneracion del derecho fundamental. La STS 136/2001 en relacién con
un despido por acoso sexual precisamente se dilucid6 sobre la falta de
prueba al entender la persona despedida que se atentd contra su intimidad
y que se produjo un despido discriminatorio, que se calificé en sede judicial
ordinaria como improcedente y no como nulo. E1 TC descarto los indicios
de la vulneracion de los derechos fundamentales invocados por la despe-
dida no aceptando que el cuadro médico de ansiedad referido por la actora
al médico, en tanto el propio actor refiere que existe situacion de conflicti-
vidad, y para el Tribunal que conoci6 se plantearon dudas de la veracidad
del acoso sexual padecido (atiende a la distancia en el tiempo desde que
sufre los actos de acoso sexual comentados hasta que acude a consulta
médica, el propio informe médico y sus precauciones y el reflejo de la crisis
de ansiedad detectada tras el despido ya cesado el presunto acoso). Consi-
dera que la duda judicial es razonable y razonada sobre los indicios y su no
apreciacion de la objetividad y gravedad necesarias para apreciar la exis-
tencia de acoso sexual, por ello para el TC no hubo vulneracion atendiendo
a los hechos, la imposibilidad de alterar la valoracion de la prueba del TS]
por no ser contraria a la Constitucion®, en conclusiéon no se aportaron al
caso indicios suficientes de la vulneraciéon de los derechos fundamentales
invocados (arts. 24, 18 y 14 CE), no se produce la inversién de la carga de
la prueba, no teniendo la empresa que probar la inexistencia de la lesion.

Ante un acoso laboral, no solo por exigencias del derecho interno sino
sobre todo por los mandatos que recogen las Directivas antidiscriminatorias
de 2000 (Directivas 2000/78 y 2000/43), tantas veces citadas en este texto, se
exige que sea la parte demandada —la empresa, normalmente — quien deba
demostrar la inexistencia de la vulneracion del principio de igualdad®, en

64.  Asi STS] del Pais Vasco de 30 de mayo de 2023 (rec. 683/2023).

65.  Sin embargo, para el JS si concurrian y por ello se declaré la nulidad del despido,
apreciando indicios fuertes de acoso sexual y que la empresa no asume la carga de la
prueba al imponer el despido (en términos genéricos e inconcretos).

Art. 10.1 de la Directiva 2000/78 y 8.1 de la Directiva 2000/43.
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el caso que nos ocupa de la conducta atentatoria contra la dignidad de Iz
persona, creando ese reprochable entorno intimidatorio, hostil, degradante
humillante, u ofensivo que supone el acoso y la violencia laboral.

7. LA INDEMNIZACION FRENTE A LA VIOLENCIA LABORAL

La normativa internacional situa la violencia y el acoso dentro de Iz
agresion a la integridad de la persona (fisica —frente a lesiones— y mora
—tanto la proteccion de su integridad psiquica como evitando la cosifica-
cion de la persona, su rebaja a nivel material o de animal, o su instrumen-
talizacion y su inviolabilidad e indemnidad como persona—) y la discr-
minacion —mucho mas desarrollada en determinadas violencias y aco-
sos®”—, ademas de ser contrario a la dignidad de la persona que esta
fuertemente emparentada con la integridad personal y asi se recibe por &
derecho interno. Por ello sus contornos alcanzaran a los derechos funda-
mentales, y también su completa tutela que incluye la indemnizatoria por
danos y perjuicios (ademas de la reparadora, inhibitoria y restitutoria). Lz
violencia alcanza a incidir también directamente en la salud laboral
pudiendo verse afectado algtin otro derecho fundamental, como por ejem-
plo el derecho a la intimidad y a veces el honor (piénsese en la violencia
verbal, el insulto, la denigracion del quehacer profesional de la victima).

Laley ritual laboral prevé ademas de la indemnizacién que corresponda
legalmente, la derivada de la extincién, salvo los casos de nulidad, la poss-
bilidad de reclamar una indemnizacién por la vulneracién de derechos
fundamentales que cubra los dafios y perjuicios fisicos y morales, regulada
en los arts. 177 y 183 LRJS.

La proteccion en nuestro Estatuto se refleja en el art. 4.2 (letras c, d ye
que respectivamente protegen discriminacién, intimidad y dignidad %. Pere
también se vulnera la tutela judicial efectiva en su vertiente de garantia de
indemnidad, por las represalias que recibe la victima acosada y en partics-
lar, la tutela, cuando no se recibe del érgano judicial la reparacion frente 2
la lesion producida. En todos estos supuestos cobra una importancia espe-
cial precisamente la reparacion e indemnizacion del derecho fundament
lesionado. Parece resefiable recordar que cuando en el derecho europeo se
refiere a la indemnizacion por la lesién de la igualdad de trato, que insisti-

67.  Es el caso del acoso sexual o por razén de género, por discapacidad, religién o cos-
vicciones, de orientacion sexual, edad, etc.

68.  Enelempleo ptiblico, como yase haindicadoen estas paginas, se encuentra el concrets
amparo mediante el derecho que contempla el art. 14 h) EBEP, que también tend=s
reflejo en el ambito disciplinario, asi el art. 95.2 letra o) recoge como falta muy grawe
el acoso laboral.
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mos el acoso en su vertiente pluriofensiva también supone ataque al prin-
1pio de no discriminacion se exige que la indemnizacién cumpla con tres
‘equisitos ser: efectivas, proporcionadas y disuasorias®. Sin embargo, no
siempre las indemnizaciones concedidas en sede judicial a las personas vic-
“mas de acoso laboral retinen esos tres elementos. Normalmente el juicio
Para su reconocimiento sigue patrones constitucionales o meramente judi-
iales y, en ocasiones, no alcanza a concretar esas pautas comunitarias, sin
iuda necesarias para, por un lado, reparar y, por otro, evitar la reiteraciéon

mantenimiento de aquella conducta acosadora y por ende humillante,
legradante, ofensiva u hostil.

No obstante, siempre se atiende a criterios que sirven de referencia en
-ada caso para la fijacion del monto indemnizatorio, atendiendo al con-
-reto caso litigioso. Las resoluciones judiciales establecen la cuantificacién
10 sin dificultad, muchas resoluciones recuerdan al legislador la inexis-
encia de una norma que cuantifique las indemnizaciones, los criterios
:bstractos son sobradamente conocidos, la indemnizacién debe ser ade-
uada, proporcionada y suficiente. La concrecién es mas compleja porque
iebe reparar el dafio en toda su extension (dafio emergente, lucro cesante,
ianos materiales y morales) y no puede existir un enriquecimiento injusto.
La determinacion en cada caso corresponde al juez de instancia, el juez
social debe hacer el malabarismo perfecto para suplir el dafio moral pro-
iucido por el acoso.

En la relacién laboral el acosado recibe conductas que intimidan u hos-
igan en las que el autor puede ser el empresario o en quien tenga delegadas
botestades de direccidon y mando intermedio, en virtud de relaciones de
erarquia, pero también encontraremos supuestos en los que el autor puede
ser cualquier trabajador carente de esas facultades o incluso una persona
otalmente ajena a la organizacién (caso de clientes, usuarios, proveedores);

) relevante sera que en el seno la empresa o a la Administracion se produjo
:| comportamiento reprochable y que el acosado, la victima, pertenece aella
-ualquiera que sea su situacion contractual como sefiala el art. 2 del Con-
enio n.” 190 OIT e incluye a quien ha pertenecido y ya no esta como el
rabajador despedido, o se extiende a la economia informal y por ello todo
supuestos de inexistencia de formalizacién de la relacién laboral). De ahi la
diferente categorizacion de la violencia y el acoso, siendo los mas frecuentes
s verticales descendentes, pero estando también presentes posibilidades
ie acoso horizontal o incluso violencias 0 acosos verticales ascendentes por

Asi, por todos, conviene recordar el art. 17 de la Directiva 2000/78 que fija con claridad
las sanciones en caso de incumplimiento de la citada Directiva e incluye expresamente
la posibilidad de recoger indemnizaciones.
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lo que en derecho hay que distinguir el autor del acoso del responsable de
la conducta, pudiendo concurrir en una misma persona o no.

Como regla general es (o venia siéndolo hasta la fecha) ciertamente
escaso el montante econdmico del reconocimiento del dafio moral frente a
la lesion de derechos de corte fundamental por las conductas de violencia
y acoso en el trabajo. Asi se ha tildado de tacafia la respuesta de los Tribu-
nales, bien confirmando escasas cuantificaciones de instancia o en particu-
lar cuando, por el contrario, se revisan a la baja las indemnizaciones reco-
nocidas en la instancia”.

En cada caso hay que atender al comportamiento de acoso laboral, en
qué consistieron las hostilidades o vejaciones, el examen de la conducta
acosadora y su gravedad, también atender al tiempo durante el cual se pro-
longa el acoso, a la posicién que ocupa en la empresa o entidad el sujeto
responsable del acoso. Esa cicatera respuesta de los Tribunales encuentra
algunas excepciones, y son estas respuestas tan disimiles y diversas las que
provocan gran insatisfaccion en los litigantes que observan las diferentes
cantidades reconocidas sin apreciar siempre que se siga por el 6rgano judi-
cial un criterio uniforme para su valoracion, cuantificacion y determinacion.

8. EL ESTADO DE LA CUESTION. LA NECESIDAD DE ATENDER A
LA VIOLENCIA Y EL ACOSO LABORAL DE MANERA INTEGRAL
EN LA EMPRESA

La proteccion frente al acoso laboral en sus distintas manifestaciones
goza de un avanzado disefio legal desarrollado en la actualidad, pues existe
una abultada y copiosa normativa que cerca las conductas reprochables de
violencia y acoso en el lugar de trabajo, desde la norma internacional, a la
europea y la interna. Incluso podriamos apreciar una cierta inflacién nor-
mativa en materia de acoso en los tltimos anos.

Anuncidbamos al inicio de este capitulo que, tras estudiar los asuntos
de violencia laboral que llegan a los juzgados, la lectura detenida del con-
junto de las resoluciones judiciales no indica la buena marcha de los pro-
tocolos empresariales para sensibilizar y combatir el acoso laboral, ni su
capacidad de alerta y respuesta anticipada frente a la violencia en el trabajo
Anadimos, ahora, que estos comportamientos no gozan del necesario
amparo juridico y judicial real porque la aplicacion de la normativa ne
alcanza al fenémeno, cada vez mas extendido y porque las respuestas que
hemos observado en las sentencias judiciales no son en todo caso justas

70.  Por ejemplo, STSJ de Catalufia de 8 de febrero 2012 rebajando la condena de 60.000¢
a 6.000€.
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cuando el acoso es irrefutable. Si bien, existe una proteccion que se extiende
2 todos los ambitos de la relacion laboral y de Seguridad Social en la materia,
10 se consigue aplacar estas acciones contrarias a la dignidad del trabajador.

Los protocolos de las empresas y de las Administraciones publicas para
combatir la violencia y el acoso laboral elaborados no siempre funcionan y
en ocasiones solo alargan los procesos. Muestra inequivoca de esta afirma-
cion es la STC 56/2019, activado el protocolo de actuacion frente al acoso

aboral de la AGE, se arrincono la presencia de un claro acoso que figuraba,
ademas, expresamente definido como conducta detestable en el protocolo
dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado,
sin causa alguna que lo justifique», la falta de ocupacion efectiva, dandose por
probada la conducta no se consider6 que fuera un comportamiento de veja-
torio y humillante. A ello se unieron, después de las resoluciones adminis-
trativas, los Tribunales de la jurisdiccion ordinaria que, igualmente, evita-
ron aplicar el protocolo a una situacién evidente y palmaria de acoso.

La influencia de la normativa europea en la configuracion del concepto
de acoso discriminatorio ha hecho que parezca distante el fenémeno del
acoso laboral, cobijandose en una suerte de alejamiento de las nociones
acosos discriminatorios con el acoso y la violencia laboral que, ciertamente,
no son tales.

El rechazo normativo a las conductas de acoso no se acompasa con una
censura inequivoca del mundo del trabajo, ni tampoco del ambito judicial.
En la empresa se esperan soluciones tempranas para afrontar las conductas
nostiles de violencia laboral, sin embargo, si la herramienta no funciona, se
1a generado un tramite inservible.

Las formas de exteriorizarse la violencia laboral son tantas y tan diversas
como lo son los conflictos laborales, ya que se encuentra presencia de vio-
lencia en el trabajo y acoso laboral en todas y cada una de las instituciones
juridico-laborales. Es palpable en el despido, en la resolucion causal de la
relacién laboral pedida por el trabajador acosado, ante cualquier alteracion
de las condiciones de trabajo, las movilidades en sus distintas modalidades

funcional y geografica), las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, cambios en los salarios, la jornada y los horarios laborales, como
represalia frente a las medidas de conciliacion adoptadas por el trabajador,
represalias por presentar reclamaciones, por el ejercicio de derechos colec-
tivos o derechos de participacion o la solicitud de informacién y consulta
de los representantes de los trabajadores. También aparece en el marco de
la prevencion y salud laboral, y principalmente en el ataque a los derechos
fundamentales implicados, porque las situaciones de acoso y violencia
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laboral son multiformes y consiguientemente los derechos comprometidos
en relacion con la dignidad de la persona (integridad, intimidad, discrimi-
nacion, honor, diversas libertades, garantia de indemnidad).

La mirada a la violencia en el trabajo, una vez que disponemos de leyes
suficientes y de protocolos debe centrarse en su refutacion. La empresay la
Administracion Publica es el lugar en el que debe erradicarse todo com-
portamiento contrario a la dignidad personal o profesional que genere el
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, u ofensivo. Las actua-
ciones en todos los ambitos con trascendencia laboral deben evitar su pre-
sencia y deben hacerlo de una manera integral, en todos los aspectos labo-
rales, de seguridad y salud y de prevencion de riesgos laborales.

La conducta odiosa de la violencia se instala y enraiza en los lugares de
trabajo y en la comunicacion digital de la empresa en forma de ciberacoso
pero la sensibilidad judicial a la violencia perceptible en los lugares de tra-
bajo es todavia insuficiente. Las reglas y canones que constituyen ataques
evidentes a la dignidad del trabajador producidas por el acoso laboral han
avanzado mas veloces que los 6rganos judiciales y, a veces, éstos decepcio-
nan.
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