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INTRODUCCION

El hostigamiento psicolégico aunque como nos muestran nUMerosos autores y
diferentes estudios de investigacion, ha existido desde el origen del trabajo, esta claro
que se ha incrementado el nimero de victimas que manifiestan estar padeciendo una o
varias conductas de acoso laboral, “amenazando con convertirse en la epidemia del
siglo XXI” (Bosqued, 2005:13).

Es cierto y necesario mencionar que este paulatino incremento coincide con la
detonacion en el 2008 de la actual crisis econémica. Es por ello, que el Gobierno ha ido
decretando a lo largo de estos afios una serie de medidas que han reformado el mercado
laboral. Las consecuencias obtenidas han sido: por un lado, un aumento de los contratos
eventuales, un deterioro de las condiciones de salario y trabajo, asi como la continua
amenaza y temor de ser despedido; y por otro lado, un beneficio a empresarios,
consintiéndoles distintas formas de gestion organizacional que como la dominacion vy el
abuso de poder estan permitidos y regulados. Es decir, todas estas modificaciones del
mercado de trabajo junto con la actual crisis econémica y, como consecuencia de
empleo, hace que estén aumentando las situaciones de hostigamiento psicolégico en
algunas empresas. El objetivo puede ser: en unas, que el trabajador acosado se marche
del centro de trabajo de forma voluntaria o forzosa y, si no es posible como en la
Administracion Publica, se creen medidas para alejar a la victima a través de traslados,
incapacidades permanentes, prejubilaciones, etc.; en otras, que la victima renuncie a sus
derechos laborales y salariales, sea sumiso para que satisfaga los intereses y deseos de la
empresa, intimidandolo, chantajedndolo y amenazando al trabajador/a convirtiéndose en
una situacion de mobbing.

Por ello, la inseguridad de las condiciones laborales y de empleo produce un
miedo sobre los trabajadores por ser despedidos y no encontrar otro puesto de trabajo
incrementando la ansiedad, la angustia y el estrés. Todo ello favorece el riesgo de
padecer violencia y agresion en la empresa, manifestdndose de varias formas, una de
ellas es el acoso laboral.

Ultimamente, el hostigamiento psicoldgico es un tema de actualidad del que se
habla en prensa, radio, Internet, etc., y tal es la dimensién que ha adquirido dicho
fendmeno que pueden apreciarse tanto pros como contras. Por un lado, las ventajas
serian que gracias a estos medios de difusion las personas conocen mas lo que es el
acoso laboral (les ha permitido conocer si lo que ocurre en sus entornos laborales es o
no mobbing), han aparecido asociaciones para informar, asesorar y ayudar a las
personas acosadas en su trabajo e incluso a denunciarlo. Por otro lado, y en caso
contrario, la desventaja es que en ocasiones cuando este tipo de noticias se hacen
publicas en cualquier medio de comunicacidn, aparecen trabajadores que manifiestan
también padecerlo cuando en realidad no es asi.

Por este motivo, la idea para la seleccion del tema objeto de mi estudio, surgidé
con la consulta de un trabajador en el Departamento de Salud Laboral de mi empresa
sobre una modificacion de sus condiciones de trabajo. Aseguraba que le estaban
acosando laboralmente. Me Illam6 la atencidn su seguridad con la que defendia que su
situacion era hostigamiento psicolégico vy, por ello, decidi estudiar en profundidad lo
que es verdaderamente el mobbing. Pese a la popularidad y proliferacion del fenémeno,
sobre todo con la crisis, también hay una importante confusion respecto a éste, puesto
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que muchos trabajadores creen que cualquier situacion que se origina en el entorno
empresarial es acoso laboral y I6gicamente, unas veces es y otras no.

Por ello, en este Trabajo Fin de Grado he querido centrarme en el hostigamiento
psicoldgico con el que se pretende dar a conocer qué es realmente el acoso laboral,
diferenciar qué situaciones son y cuales no son mobbing, como prevenirlo o
intervenirlo, asi como conocer la situacion actual de nuestra provincia respecto a este
tema.

De esta forma, El Trabajo presenta una estructura que esta dividida
principalmente en dos grandes apartados:

Una primera parte tedrica compuesta por dos capitulos. En el primero se trata de
dar a conocer al lector qué es el hostigamiento psicolégico: definicion, comportamientos
constitutivos del mobbing, las partes implicadas en el mismo, los tipos de acoso laboral
que existen, asi como el desarrollo constante e ininterrumpido de sus fases (desde su
origen a través de conflictos laborales o personales entre las partes hasta llegar, si nadie
lo impide, a la fase de marginacion o de exclusion de la vida laboral o, en casos
extremos al suicidio, al no ver la persona acosada otra salida a su situacién de
hostigamiento psicolégico en la empresa). En el segundo capitulo, de esta primera parte
tedrica, se exponen una serie de medidas y recomendaciones tanto para su prevencion
(antes de que el acoso laboral acaezca), intervencién (una vez que ya se ha
materializado la situacion de mobbing) y proteccion de los trabajadores. Todo ello, para
actuar tanto a nivel personal como a nivel empresarial segln la legislacion existente (la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales; el Criterio
Técnico 69/2009 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo asi como
en su Guia explicativa y de buenas practicas para la deteccion y valoracion de
comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo; el Texto Refundido de la
Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social...) para asi, establecer las medidas
mas apropiadas en cada caso.

Una segunda parte empirica, como parte principal del trabajo, donde a través de
este tercer capitulo se pretende conocer la situacion del hostigamiento psicoldgico en la
provincia de Soria en el afio 2014. Para elaborar este tercer capitulo se ha realizado un
cuestionario con el que se ha pretendido dar a conocer esa realidad, si existe acoso
laboral asi como si se ha incrementado con la ayuda de la crisis econémica y de empleo.
La técnica de recogida de informacion se ha situado dentro de los cuatro primeros meses
del afio 2014 a través de la entrega de un sencillo cuestionario. Los trabajadores lo
cumplimentaban de forma independiente y sin la presencia del encuestador.
Posteriormente eran depositados en unas urnas, creadas y colocadas para tal fin, que
garantizaban en todo momento su confidencialidad y anonimato.

Cuando hablamos de hostigamiento psicolgico no es sélo un fenémeno que
afecta a la victima o a las personas que estan a su alrededor, como la familia o los
amigos, sino todo lo contrario, el mobbing nos afecta a todos pese a que muchas
personas no sean conscientes y no se den cuenta de ello. El acoso laboral, como
veremos, tiene serias consecuencias para la victima o trabajador afectado, para el
acosador, para la organizacién del trabajo, para el ndcleo familiar y social asi como en
el ambito de la comunidad y por ello, es vital su erradicacion.
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CAPITULO 1

1.1. DEFINICION DE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

Al fendmeno de hostigamiento psicoldgico se le ha nombrado de forma diferente
en cada pais. Segun Bosqued (2005), en Espafia concretamente, por un lado existen
numerosas posibilidades para nombrarlo como por ejemplo: mobbing, acoso moral,
acoso psicologico, hostigamiento psicoldgico, hostigamiento laboral, psicoterror
laboral, maltrato psicoldgico, violencia psicoldgica, acoso laboral, acoso social,
terrorismo psicolégico, etc., y por otro lado, también se han dado muchas definiciones
del mismo. Asi, las mas destacadas serian:

Heinz Leymann entendié el mobbing como: “situacion en la que una persona
ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media
una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses)
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes
de comunicacién de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio
de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el
lugar de trabajo” (Carbonel y otros, 2007:10; UGT, 2013:19).

Hirigoyen definio el acoso laboral como: “cualquier manifestacion de una
conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y
escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima
de trabajo” (Hirigoyen, 2001:19).

Pifiuel determind el concepto de hostigamiento psicolégico como: aquel acoso
que se produce en un entorno laboral “con el objetivo de intimidar, apocar, reducir,
aplanar, amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a
eliminarla de la organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar
y destruir que suele presentar el hostigador, que aprovecha la ocasion que le brinda la
situacion organizativa particular (reorganizacion, reduccion de costes, burocratizacion,
cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y tendencias
psicopaticas” (Pifiuel, 2001:55).

Desde un punto de vista juridico, la jurisprudencia espafiola generalmente ha
hecho alusion a la definiciébn de Leymann, aunque a veces ha confeccionado un
concepto personal. Asi, de acuerdo con la Inspeccion de Trabajo de la Seguridad Social
(ITSS), Ramoén Gimeno Lahoz, Magistrado de Trabajo, en la sentencia del Juzgado de
lo Social N° 2 de Girona 374/2002, lo determind como: “presion laboral tendente a la
autoeliminacion de un trabajador mediante su denigracién laboral” (1TSS, 2009:2;
Gimeno Lahoz, 2005). El profesor H. Leymam, entendia que para considerar una
situacién como acoso laboral uno de los requisitos era que se diera durante un tiempo
prolongado de por lo menos seis meses. Por el contrario, para Gimeno Lahoz no creia
I6gico exigir una exposicion minima en el tiempo para este tipo de situaciones de
mobbing.

Del mismo modo, el Tribunal Superior de Justicia (TSJ) de Madrid, en sentencia
de 24.4.06 lo define como: una conducta “de sistematica y prolongada presién
psicoldgica que se ejerce sobre una persona en el desempefio de su trabajo, tratando de

! Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la 1TSS en materia de acoso y violencia en el
trabajo.
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destruir su comunicacion con los demas y atacando su dignidad personal con el fin de
conseguir que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma provocando su
autoexclusion” (1TSS, 2009:2). Asi también, el Tribunal Superior de Justicia de Castilla
La Mancha, en sentencia 231/2013 de 19 de febrero? (ver Anexo 1), debido a un
inexistente Unico concepto legal, da un repaso citando las definiciones mas destacadas
que han aportado los Tribunales Superiores de Justicia espafioles en diferentes
sentencias a lo largo de los afios.

Desde un punto de vista técnico, la Nota Técnica de Prevencién (NTP) 854
elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), lo
define como: “exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica).
Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo
importante para la salud” (Fidalgo M. y otros, 2009:3).

1.2. COMPORTAMIENTOS CONSTITUTIVOS DEL MOBBING

Para que una determinada conducta sea considerada mobbing es necesario que
los comportamientos que se sefialan a continuacién se produzcan de manera repetitiva y
suceder durante un periodo de tiempo prolongado, ademas tiene que tener una finalidad
(tendenciosidad).

De acuerdo con Bosqued (2005) los comportamientos méas frecuentes a los que
recurre un hostigador psicoldgico para atacar a su victima y conseguir que se marche de
la empresa varian de un autor a otro. Asi que, en 1996 mientras que para Knorz, Zapfy
Kulla eran 39, para Leymann en su Inventario de Acoso Laboral (LIPT?) eran 45, en
2002 para Gonzalez de la Rivera fueron 60 (LIPT-60%) ya que afiadié 15 conductas mas
a las de Leymann de su LIPT-45, etc. De la misma manera cada autor las ha recogido en
distintos grupos conforme a su finalidad aunque algunos de estos comportamientos se
pueden introducir en uno o varios de ellos. Asi Leymann clasificO estos
comportamientos de la siguiente manera (Moran, 2009):

2 “Acoso laboral: Mobbing: No existe un concepto legal general; La Carta Social Europea se
refiere al acoso como a los actos condenables o explicitamente hostiles dirigidos de modo repetido contra
todo asalariado en el lugar de trabajo; Definiciones del concepto aportadas por los TSJ; Concurso de
circunstancias para que exista acoso laboral; Enumeracion y caracteres de cada una de ellas; Distincion
entre acoso y defectuoso o inadecuado ejercicio de los poderes empresariales; Enumeracion de
situaciones hostiles que no se reputan acoso proporcionadas por los TSJ; Retrasos en el pago de salarios”
(Thomson Reuters, 2013:1).

® Leymann Inventory of Psychological Terrorization: inventario que, segiin Leymann, identifica
las 45 diferentes conductas de hostigamiento psicolégico que sufre la victima sometida a acoso laboral
(LIPT-45). (Ver pag. 28).

* “El Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, LIPT-60 es la version espafiola que viene
a modificar el método de Leymann original (LIPT-45) creada por el Instituto de Psicoterapia e
Investigacion de Madrid (1999). EI método afiade 15 items nuevos y proporciona la posibilidad de
respuesta del cuestionario afiadiendo grados de intensidad a las conductas recibidas. Por tanto se obtienen
tanto la frecuencia como la intensidad de las estrategias de acoso percibidas por los trabajadores”
(Canavate, 2014:1; Gonzalez de Rivera y Rodriguez, 2005). (Ver pag. 28).

13
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En el primer grupo segin GOmez (2008) y Moran (2009) estarian los
COMPORTAMIENTOS PARA EVITAR QUE LA PERSONA ACOSADA SE
EXPRESE. De entre todos los objetivos del hostigamiento psicolégico uno de ellos es
conseguir la incomunicacion verbal de la victima (que nunca tenga la posibilidad de
expresar sus puntos de vista) y si lo hace, la manipulan para que se vuelva en contra de
ella. Tampoco le permiten que tenga acceso a la informacion ni contacto con los
superiores jerarquicos. Ademas, los acosadores emplean la comunicacién no verbal
frente a la victima a través de risas, muecas, gestos, ignorandola con el propdsito de
despreciarla y humillarla. Asimismo, el resto de los trabajadores le chillan, increpan, se
burlan de su vida personal y/o profesional, le pueden amenazar con llamadas telefonicas
e incluso de forma verbal y/o escrita.

En el segundo grupo se encuadran los COMPORTAMIENTOS PARA AISLAR
A LA PERSONA ACOSADA. Las relaciones sociales son necesarias para los
trabajadores. Por ello, si a una persona se le obliga a aislarse del grupo, el nivel de estrés
aumentard (Lopez y Camps, 1999) pero en cambio, la victima podria hacerle frente
gracias al apoyo social del resto de los compafieros (Perles y Martimportugues, 1997) a
quienes les confiesan sus problemas y le ayudan a encontrar soluciones. De esta manera,
ante una situacién de hostigamiento psicolégico el acosador pretende sutilmente aislar a
la victima. Solamente con que un trabajador/a no le diga ni una palabra la persona
acosada ya se siente sola. Cuando es el resto de los comparieros o un grupo de ellos
quienes lo realizan, ademas de ser un castigo es una presion que origina que la victima
se derrumbe. La aislan a otro puesto de trabajo e impiden al resto de los trabajadores
que le dirijan la palabra, volviéndole la espalda e ignorandola.

En el tercer grupo hallamos los COMPORTAMIENTOS PARA DIFAMAR A
LA PERSONA ACOSADA. La estima y el respeto de las personas que nos rodean nos
da autoestima. Sin embargo, cuando un acosador o un grupo de compafieros se rien, se
mofan, insultan, menosprecian, calumnian, ridiculizan o reprenden sin motivo o delante
de otras personas, hace que la victima pierda su autoestima. Ademas, si el hostigador le
impone realizar una tarea humillante, la imitan para ridiculizarle copiando sus gestos,
sus voces, etc., se burlan de sus defectos, de su estilo de vida, de su nacionalidad, de sus
creencias religiosas o politicas, de su discapacidad, de su edad, de sus convicciones, de
su orientacion sexual, de su origen racial o étnico (de acuerdo con el Art. 28 de la Ley
62/2003°), de sus problemas familiares o personales, de sus enfermedades o de las de
algun familiar, se la ataca fisica o sexualmente e inventan rumores para difamar a la
victima quien ya no aguanta esta situacion al convertirse en una tortura.

En el cuarto grupo encontramos COMPORTAMIENTOS PARA DIFAMAR A
LA PERSONA ACOSADA PROFESIONALMENTE. En la actualidad se tiene muy en
cuenta la situacién profesional ya que el trabajo nos aporta relaciones sociales y
autorrealizacion profesional. Segiin Moréan (2009), el puesto que ocupa una persona en
la sociedad (estatus social) depende del trabajo que desempefie, es por ello que la
gravedad del mobbing es més importante en el &mbito laboral que en otras actividades.
Algunos comportamientos dentro de este grupo serian entre otros, no determinar una
tarea en la empresa a la persona acosada, asignarle un trabajo incoherente e ilégico,
encomendarle una tarea por encima o por debajo de sus competencias profesionales o
que no se pueden lograr con los medios proporcionados por la empresa, los actos de

> Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.
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venganza atacando a los trabajadores que han puesto alguna denuncia, querella o
reclamacién contra la organizacion o que han cooperado con aquellos trabajadores que
han presentado alguna queja (ITSS, 2009).

En el quinto y daltimo grupo localizamos COMPORTAMIENTOS PARA
PERJUDICAR LA SALUD DE LA PERSONA ACOSADA. El proposito de los
hostigadores psicolégicos es destruir a la victima en todos los campos, incluso el
somatico, y que abandone y se marche de la empresa. Como manifiesta Moran (2009),
en algunas organizaciones de reducido tamafio el mobbing ha terminado con la muerte
de la persona acosada debido a un accidente sin testigos. Por ello, justificar que esa
muerte fue como consecuencia laboral es algo muy complicado y, debido a esto, los
acosadores han quedado exentos de cargos por falta de pruebas.

En resumen, el mobbing es una conducta que trata por medio de estrategias
sutiles, de impedir o anular a la persona acosada sus posibilidades tanto profesionales,
sociales y personales. Asi, los hostigadores psicoldgicos idean cualquier clase de
maniobra con el Unico objetivo de arruinar y aniquilar a su victima (impidiendo que se
exprese y se comunique con las personas que le rodean), de desempefiar su actividad
profesional, de dafiar su salud imponiéndole tareas nocivas o peligrosas, desacreditando
su reputacion y amenazéndola o atacandola fisica o sexualmente. Para encontrarnos ante
una situacion de acoso laboral es necesario que los comportamientos sefialados se
presenten de forma reiterada, persistente y sistematica (Moran, 2009).

La ITSS elaboré una Guia explicativa de buenas précticas para la deteccién y
valoracion de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo (2009)
donde explica que para que podamos saber claramente que nos encontramos ante una
conducta de hostigamiento psicoldgico se deben de presentar las siguientes notas: tenga
un caracter objetivo, sea una conducta bilateral dirigida por un hostigador contra la
persona acosada y la victima reciba ofensas de forma frecuente y reiterada causandole
dafio a su salud. Del mismo modo la ITSS también enumerd aquellas CONDUCTAS
QUE NO SON MOBBING como: “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 despoéticas dirigidas
indiscriminadamente a varios trabajadores, conflictos durante las huelgas, protestas,
etc., ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre
ellos, amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo, los conflictos
personales y sindicales” (ITSS, 2009:8).

1.3. LAS PARTES IMPLICADAS EN EL MOBBING

Segun Bosqued (2005), en la situacion de hostigamiento psicoldgico intervienen
dos partes primordiales y otras dos secundarias. Las dos partes primordiales son el
acosador u hostigador psicolégico y la victima. Por el otro lado, nos encontramos con
otras dos partes complementarias que son la empresa u organizacion y los testigos o
comparieros de trabajo.
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1.3.1. ELACOSADOR, AGRESOR U HOSTIGADOR PSICOLOGICO

Hay distintos modelos de acosadores aungue todos los investigadores del
hostigamiento psicologico los sefialan como individuos psicopatas, envidiosos,
resentidos, mediocres, con grandes complejos de inferioridad (Ovejero, 2010)
con una personalidad perversa, que carecen de autoeficacia, narcisistas
(Gonzalez, 1997; Hirigoyen, 2009), vengativos, ambiciosos, agresivos,
inseguros e insensibles, nunca admiten que han actuado indebidamente y tienen
antecedentes de hostigador psicoldgico. Si es la primera vez, casi seguro que
volveran a hacerlo aunque la imagen que quieren dar a los demas es todo lo
contrario, el de unas personas muy positivas, fascinantes, populares y empaticas.

El acosador emplea diferentes métodos para conseguir desestabilizar a su
victima a través de engafios, degradaciones, malvadas sugerencias, utilizan la
mentira, desvirtlan la veracidad, se creen sus bulos, emplea las debilidades de la
persona acosada y utiliza falsas acusaciones sobre ella para desestabilizarla y
destruirla (Luna M. y otros, 2003).

Las causas de su conducta serian por sus carencias personales, temor a
perder su trabajo, los celos por el triunfo y el reconocimiento profesional de la
victima ya que ésta, es una persona feliz y exitosa. Ademas, posee todo aquello
que el hostigador psicolégico nunca alcanzara y tanto desea e incluso le impide
que destaque (Ovejero, 2010). Todas estas causas le hacen sentirse inseguro en
su trabajo y le origina esa agresividad y odio por ella. Cree que la victima es
mejor y la considera como un obstaculo que hay que eliminar y solo asi se
sentird complacido (Hirigoyen, 1999; Pifiuel, 2001). Esta conducta del acosador
envenena todo lo que le rodea como es la organizacion. Al mismo tiempo, se une
con otros trabajadores sumisos de la empresa de tal manera que la victima se
queda sola (Pifiuel, 2008).

1.3.2. LAVICTIMA O ACOSADO

Hay autores a favor y otros en contra de la existencia del perfil de la
victima. Para Bosqued (2005) si se dan unos rasgos particulares no es por culpa
de la persona acosada por ser de una u otra manera. Todos los individuos tienen
posibilidad de ser victimas del mobbing en algin momento de su vida. Es
suficiente con que el hostigador psicolégico crea que son peligrosos, le quiten
ese protagonismo y amenacen su puesto de trabajo. Existen diferentes tipos de
acosados o victimas:

e Individuos muy competentes y preparados profesionalmente: son personas
sociales, carismaticas, brillantes, inteligentes, emprendedoras, eficientes,
alegres, lideres, populares, satisfechas en su vida privada, social y familiar,
etc. Con todas estas virtudes el acosador se cree inferior, muy celoso de su
vida personal y/o profesional. Se siente amenazado ya que él no tiene
ninguna de esas cualidades o las posee en menor medida (Pifiuel, 2001).

e Individuos atipicos que son distintos del resto por su comportamiento,
apariencia, méritos o actitudes.

16



HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO O MOBBING

e Individuos que se niegan a acatar la opinién y comportamiento del resto de
los trabajadores lo cual molesta a la empresa.

e Individuos poco sociables y gente sola. Si por el contrario, el objetivo es una
persona comunicativa y extrovertida, el acosador hara todo lo posible para
aislarla frente a sus vejaciones y ataques.

e Trabajadores protegidos por la legislacion existente como son las mujeres
embarazadas y las personas mayores de 50 afios. En el primer caso, mujeres
gestantes, las empresas opinan que cuando nazcan sus hijos la organizacion
ya dejara de ser su prioridad ademas, esto afiadido a su periodo de baja
laboral. En el segundo caso, trabajadores con edades superiores a los 50
afios, ya que despedirlos de la empresa es mas costoso por la indemnizacién
sin embargo, ya no son considerados como trabajadores ni tan competentes
ni tan sumisos como los empleados mas jovenes.

e Individuos poco eficaces, lentos y que estorban en la labor del grupo puesto
que con ellos disminuye el rendimiento y la productividad.

e Individuos que por motivos personales o familiares como enfermedad,
divorcio, muerte de un familiar tienen la moral baja y el hostigador
psicoldgico aprovecha la situacion.

e Individuos que por su actividad profesional trabajan en situacion de
aislamiento bien “por razones horarias (trabajo nocturno, trabajo de fines de
semana) u organizacionales (manejo de datos industriales confidenciales,
vigilancia de procesos o de centros de trabajo), son desarrollados por una
sola persona” (Oncins de Frutos, 1994:1) y, por lo tanto, son una diana
perfecta ya que no tienen ayuda de comparieros ni testigos que observen esta
situacion de hostigamiento psicolégico o0 mobbing.

e Individuos con minusvalia ya que son mas débiles y en ocasiones son un
estorbo para la organizacion vulnerando el articulo 7.1. de la Ley 51/2003°.

e Individuos muy optimistas y que se fian de todo el mundo.

e Las mujeres ya que sufren mayor nimero de agresiones verbales, rumores,
aislamiento social y discriminacion sexual o por razén de género que los
hombres (Almoddvar y otros, 2011). Segin Ovejero (2010) no es de extrafar
que cuando la victima es una mujer la causa del hostigamiento psicolégico
sea una pretension frustrada de acoso sexual para el agresor.

e Los inmigrantes que padecen mobbing por su raza o religion ya que son
diferentes al grupo.

® Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad.
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1.3.3. LAEMPRESA U ORGANIZACION

El proceso de destruccion del acosado, por el o los acosadores, se
produce en una empresa publica o privada.

Segin Bosqued (2005) en muchas empresas surgen situaciones de
mobbing debido a la estructura y las caracteristicas organizacionales muy
concretas que lo hacen posible. Asi, por ejemplo, como una organizacion
excesivamente improvisadora y con unos empresarios ineptos e indiferentes o
“un clima organizacional de tolerancia hacia la agresion (Aquino y Lamertz,
2004; Dietz y otros, 2003; Spector y otros, 2007), una supervision abusiva
(Inness y otros, 2005), u otras conductas propias de un liderazgo inadecuado
(Hershcovis y otros, 2007)” (Ovejero, 2010:305). Las conductas de violencia
psicolgica pueden desarrollarse dentro de empresas muy autoritarias que
obligan al trabajador/a a unirse y cumplir con la politica de la organizacién. En
ellas, los empleados son considerados elementos productivos y se le da mas
importancia al rendimiento que al respeto de los trabajadores. Ademas creen que
produciendo esas agresiones psicoldgicas en la organizacién conseguiran elevar
la productividad, de tal manera que se anima a los empleados a una rivalidad.
Todo ello es lo que convierte al acosador en un individuo malvado y
manipulador. Piensa que eliminando al otro trabajador/a, él ocupard y
desempefiard un puesto superior o mas deseable que el que tiene ahora,
terminando libre por sus hechos y sin que nadie se lo impida.

Cuando la situacién de hostigamiento psicolégico por fin consigue llegar
a la Direccion o al departamento de Recursos Humanos, la fase del mismo esta
muy avanzada puesto que el acosador lo ha estado impidiendo y prohibiendo.
Todo ello, lo realiza a través de amenazas 0 manipulaciones a los compafieros de
trabajo para que nadie informe de la situacion de acoso a los mandos superiores.
Si la victima, pese a estos impedimentos, consigue que su situacion sea conocida
por la Direccién, le serd indiferente puesto que ésta no suele intervenir de
primeras salvo que afecte negativamente en la produccién de la empresa. Segun
Gbmez (2008), el empresario generalmente no hace caso del problema. Opina
que es una disputa a nivel particular provocada por el estrés, personalidades
diferentes, inexperiencia de la persona acosada, burlas, engafos, etc. Sin
embargo, la victima sera vista publicamente como una persona conflictiva y se
destruird su imagen profesional. Ademas, al acosador le es muy facil manipular
la informacién segin sus intereses y como mas le beneficie ya que,
normalmente, suele ocupar puestos superiores jerarquicamente. Como
consecuencia, la empresa manipulada por el hostigador psicolégico y creyendo
que la culpable de esta situacion es la victima, le amonesta y/o sanciona. Las
empresas, como norma general, optan por deshacerse de la persona hostigada.
ActUlan asi, ya que intervenir significaria reconocer que dentro de su empresa se
estd produciendo una situacién de mobbing, admitiendo de esta manera “su
organizacion téxica” (Fernandez, 2010:53; Pifiuel, 2001:121).

Lo que diferencia una organizacién toxica de una saludable es el
ambiente de trabajo. Si éste es sano, hay trabajo en equipo, la informacion es
clara, los trabajadores pueden participar y opinar en la toma de decisiones, hay
colaboracion, respeto, cooperacion, etc. Sin embargo, existen otras empresas
donde el trabajador no se siente seguro por su trabajo o por su continuidad en
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ella. La direccion ejerce un alto control, no informa o no resulta accesible ni se
tiene en cuenta a los trabajadores. Recae sobre ellos una elevada carga de trabajo
provocada por un mal reparto entre los trabajadores o por la reduccion de la
plantilla. Estan presentes los conflictos de rol, una mala gestion en su
organizacion, etc.; el ambiente laboral es destructor y propicio para que se
desarrolle dentro de ellas situaciones de mobbing.

Ausfelder (2002) considera que las empresas donde se dan situaciones de
acoso laboral son llamadas organizaciones toxicas. Trabajar alli tiene
consecuencias nocivas para la salud de los trabajadores motivadas en primer
lugar, por la pésima organizacion laboral y en segundo lugar, por la mala gestién
de los conflictos que realizan los mandos superiores jerarquicamente (Martin
Daza y otros, 1998).

En Espafia en la Administracion Publica, (concretamente en el &rea de
educacion universitaria, en el sector sanitario y en los cuarteles de policia) es
donde mas casos de acoso laboral se dan (Ovejero, 2010) asi como en empresas
con una plantilla de mas de 50 empleados (Vicente J. y Cervera A., 2005).

1.3.4. LOS TESTIGOS O COMPANEROS DE TRABAJO

Los compafieros de trabajo no estan implicados directamente en la
situacién de hostigamiento psicolégico. Lo hacen de una forma indirecta.
Pueden actuar en €l de dos formas:

La primera, de forma activa: cooperando, participando, imitando los
hechos del hostigador (ya que la persona acosada no les cae bien), creen que
existe entre ambos un tema que hay que vengar y consideran que es el instante
perfecto para tomarse la justicia por su mano, para ganar valores ante la
direccién, no parecer diferentes, a quedarse con el puesto de trabajo de la
victima, etc. (Bosqued, 2005). Los testigos activos se pueden clasificar: por un
lado, en individuos de confianza del acosador (son aquellas personas de las que
el hostigador psicoldgico se fia ya que no tienen piedad cuando tienen que
cumplir su cometido porque les llena de satisfaccion el dafio de los demas) y, por
otro lado, los cooperadores o divulgadores (son aquellos individuos que
propagan los chismes malintencionados sobre la persona acosada). Este tipo de
testigos indagan sobre la victima y esa informacion se la ofrecen al hostigador.
Por ello, la persona acosada debe evitarlos a toda costa.

La segunda manera en que pueden actuar en el acoso laboral los
compafieros de trabajo es de forma pasiva o testigos mudos (Gonzélez, 2011).
La agresion se produce por el silencio de los individuos que contemplan la
situacion y la permiten. Por ello, se convierten en complices, no se enfrentan a
esta situacion que observan, sienten temor, se acomodan porque mientras el
superior se mete con otro trabajador a ellos los van a dejar tranquilos, por
ignorancia, por comodidad y por no ser los primeros en actuar en contra del
hostigador, etc. Por todo ello, permiten que se linche brutalmente a un
compariero que no les ha hecho nada malo a ellos. Esto lo hacen para tener una
compensacion, por temor a perder su puesto de trabajo (Fuertes, 2004), para
mantener su posicion jerarquica, porque el acosador anteriormente les ha hecho
algun favor y sienten la necesidad de que tienen que estar a su lado ya que se lo
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deben. Piensan que es preferible permanecer cerca del individuo mas fuerte y
que sera el triunfador.

Sin la colaboracién de los testigos la situacion de mobbing no se podria
prolongar mucho en el tiempo. Como dice Rivas (2003), un acosador jamas
interviene de forma aislada ya que necesita la participacion, la colaboracion de
los compafieros de trabajo asi como de su complicidad.

1.4. TIPOS DE MOBBING U HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

No todas las situaciones de hostigamiento psicoldgico son idénticas debido a que

las actuaciones del agresor dependen de la posicion jerarquica que tanto él como la
persona acosada ocupen dentro de la organizacion. Atendiendo a este factor de posicion
jerarquica hallamos cuatro tipos de mobbing:

1.4.1. ACOSO DESCENDENTE

Esta modalidad ha sido popularizada como bossing, procede del inglés ya
que boss significa jefe donde en la situacion de hostigamiento psicoldgico la
persona acosada es subordinada, es decir, estd por debajo del acosador. Los
motivos por el que se desarrolla este tipo de acoso descendente son tres: el
primero, el acoso perverso, donde el hostigador psicolégico tiene el poder y lo
utiliza de forma cruel, y abusiva contra la victima, menosprecidndola,
humillandola, extendiendo bulos para destruirla. EI segundo, el acoso estratégico,
el cual tiene principalmente cuatro finalidades: a) que el hostigador psicolégico
conserve su puesto de trabajo, b) para conseguir que el acosado solicite un
cambio de puesto en el caso de personal laboral o funcionarios de la
Administracion Publica del Estado (Pifiuel, 2001), ¢) que la victima abandone la
empresa voluntariamente sin recurrir a su despido legal ya que ello conduciria a
un desembolso econdémico importante para la empresa y d) despedirle por una
causa razonable y justa ya que el hostigador impone o con sus artimafias consigue
que los compaferos de trabajo le vuelvan la espalda a la victima. Como
consecuencia, se derrumbara y cometera errores que ayudaran a la empresa a
justificar su despido por incumplir con sus obligaciones, imposibilitando su
integracion en la empresa, violencia, etc. Un ejemplo de este tipo es la Sentencias
del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sala de lo Social, sentencia de 3 de
julio de 2009, rec. 1737/2009" (ver Anexo Il). El tercero, el acoso institucional
(Gonzélez, 2000): “forma parte de la estrategia de la empresa que tiende a los
despidos evitando pagar indemnizaciones, los directivos se aprovechan de las
fusiones realizadas para ir ahorrando del plan social, y este método permite a las
empresas poco escrupulosas embolsarse las numerosas ayudas al empleo, que
existen en los paises de la Unién Europea, para luego, deshacerse del nuevo
trabajador exactamente después de haber cumplido los plazos legales, para
reanudar otros y asi, sucesivamente” (Parés, 2006: 13).

" “El TSJ de Galicia manifiesta la presencia de una conducta constitutiva de mobbing laboral,

obligando al hostigador y a la empresa a pagar una indemnizacion a la victima” (Expansion, 2009:1).
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1.4.2. ACOSO HORIZONTAL

Se produce cuando el individuo es acosado por uno o varios trabajadores
de su misma posicion jerarquica. Generalmente, el hostigador psicolégico aunque
tenga el mismo nivel jerarquico posee mayor poder que la victima bien sea por
sus relaciones sociales, influencias, etc.

1.4.3. ACOSO MIXTO

Para Gomez (2008), surge otra modalidad de este tipo de acoso horizontal
que ocurre cuando entre compafieros del mismo nivel jerarquico existe un grupo
0 un individuo que domina sobre un trabajador o varios por la confianza y buena
relacion que tiene/n con la direccion. La empresa da la espalda a la situacién de
mobbing mostrando desinterés y pasotismo, razones por las que no detiene ni
impide esta situacién de hostigamiento psicolégico. Entonces se transforma el
acoso horizontal en acoso mixto (acoso horizontal y acoso vertical descendente).

1.4.4. ACOSO ASCENDENTE

Este ultimo tipo es el que menos se da dentro de las organizaciones pero
idénticamente dafiino y peligroso (Pifiuel 2001). Segin Luna y otros (2003), se
produce cuando una persona con un nivel jerarquico superior en la empresa es
atacada por uno o varios individuos subordinados.

1.5. FASES EN EL DESARROLLO O LA EVOLUCION DEL
MOBBING U HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

Para Boqued (2005), el hostigamiento psicolégico es un proceso que presenta un
desarrollo constante e ininterrumpido. La mayoria de las veces, la persona acosada no
reconoce el comienzo de esta situacién ni incluso después de identificar lo ocurrido
como una situacion de acoso laboral. Esto es asi, debido a que su inicio es perspicaz y
engafioso. Comienza con un giro en la relacion privada entre las partes la cual habia
sido normal o buena. Asi, una vez comenzado el hostigamiento psicoldgico, sigue
adelante sin que ningun individuo quiera o pueda detenerlo y mucho menos la persona
acosada.

Para Luna y otros (2003) es complicado fijar una secuencia de fases que sea la
misma para todas las situaciones de mobbing. Asi, existen diferentes particularidades en
los hostigadores psicoldgicos, en las personas acosadas, en el entorno donde se
desencadena el acoso laboral y en la empresa. Es por ello, que distintos autores han
dado un numero diferente de fases por las que atraviesa el mobbing. Tanto para Leyman
(Barén Duque y otros, 2003) como para Martin y otros (1998:4) el acoso laboral en su
desarrollo en el trabajo presenta cuatro fases:

1.5.1. “FASE DE CONFLICTO”

Dentro de una empresa ocurren conflictos por motivos laborales o
personales entre las partes. La mayoria de estos conflictos finalizan
satisfactoriamente pero otros no, lo cual motiva en la parte del hostigador
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psicoldgico deseos de venganza y una gran necesidad de manipular a la victima.
Cuando esto no lo logra, se implanta el mobbing, dando paso asi a la sucesiva
fase para conseguir que la persona acosada se marche de la empresa. La
duracion de esta fase suele ser corta y no podemos definirla como una situacién
de hostigamiento psicoldgico.

1.5.2. “FASE DE «MOBBING» O DE ESTIGMATIZACION”

Se inician los actos de hostigamiento psicol6gico como minimo una vez
por semana y con una duracion de més de seis meses. La extension de esta fase
puede fluctuar pero segin H. Leyman suele ser de aproximadamente quince
meses. Los motivos son: por un lado, se pretende eludir o rechazar esta realidad
por parte de la direccidn o de los compafieros de trabajo ajenos a la situacion y
por otro lado, que en ocasiones la victima no pretende hacer frente a su
situacién de hostigamiento psicoldgico ya que se siente culpable y se encuentra
indefensa. Como consecuencia, se aisla, desciende su autoestima, comienza a
padecer indicios de depresién y ansiedad (Pifiuel, 2003).

1.5.3. “FASE DE INTERVENCION DESDE LA EMPRESA”

La organizacion puede intervenir de dos maneras: la primera, de forma
positiva, a través de una negociacién con la victima ofreciéndole un cambio de
puesto. La segunda, seria de forma negativa, cuando la empresa niega 0 no se
implica en esta situacién de hostigamiento psicolégico realizando comentarios,
segun Pifiuel (2001) como: que el conflicto es algo normal entre individuos o
como que es una situacion provocada por una inmadurez de las partes
implicadas o porque la empresa y compafieros atribuyen la culpa de la situacion
de acoso laboral en las caracteristicas personales del individuo hostigado.

1.5.4. “FASE DE MARGINACION O DE EXCLUSION DE LA VIDA
LABORAL”

La duracion de la situacion de hostigamiento psicolégico hace aumentar
en la victima la sensacion de culpabilidad. Esto le produce un dafio en su salud
y por ello, pasa largas y repetidas temporadas de baja. Esta situacion ayuda a la
empresa para achacar los problemas psicolégicos de la victima como la causa
del conflicto. Llegados a este punto, la Unica solucién es que la victima
abandone la organizacion o que la empresa elimine a la persona acosada
utilizando artimafias como: aislarla, rotdndola continuamente de puesto de
trabajo, despedirla con una indemnizacion, otorgarle una incapacidad laboral o
jubilacién anticipada. También se han dado algunos casos que la persona
acosada puede llegar al suicidio® al no ver otra salida a su situacién de
mobbing. En Espafia, el acoso laboral motiva el 15% de los suicidios (Sagardia,
2013).

8 En la empresa de telecomunicaciones France Télécom, en Francia, solamente en el periodo de
19 meses se suicidaron mas de 25 empleados (Jiménez, 2010). En Espafia también podemos mencionar
casos como el de un trabajador de la empresa Tussam (Transportes Urbanos de Sevilla Sociedad
Municipal) en 2008 (Pozas, 2013) y como el de una trabajadora del Hipermercado Alcampo de A Corufia
en 2010 (Paris, 2012).
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CAPITULO 2

2.1. PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

“A pesar de que el 18% de las empresas europeas sefiala como un problema muy
importante el riesgo de acoso psicoldgico en el trabajo, no son muchas las que realizan
una prevencion real sobre é1” (Guas, 2011:6).

Tal y como se ha comentado en el capitulo anterior, los factores psicosociales
que surgen en la empresa como “la carga laboral, la capacidad de control sobre la propia
tarea, el rol de trabajo, la supervision y las relaciones laborales” (Moreno, B. y Baez, C.,
2010:12) junto con la resolucion de conflictos por los mandos superiores son las causas
que ayudan a la produccion de situaciones de hostigamiento psicolégico. El acoso
laboral es uno de los riesgos psicosociales mas importantes en el d&mbito laboral.
Ademas, tiene considerables consecuencias tanto en la salud como en la calidad de vida
de las personas que lo padecen. Por ello, la prevencion es el primer tipo de obligacién
legal que recae directamente sobre el empresario. A través de una serie de medidas de
prevencion se pretende que los riesgos psicosociales, en concreto el hostigamiento
psicolégico, no se materialicen en un dafio en la salud de los trabajadores. Estas
medidas preventivas se encuentran contempladas tanto en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales (LPRL®) como en la guia explicativa del CT 69/2009 (de buenas
practicas para la deteccion y valoracion de comportamientos en materia de acoso y
violencia en el trabajo). Son las que se enumeran a continuacion:

2.1.1 INTEGRAR DENTRO DEL PLAN DE PREVENCION LAS MEDIDAS
PREVENTIVAS CONTRA EL ACOSO

Segun el articulo 16.1. de la LPRL™ “la prevencién de riesgos laborales
deberd integrarse en el sistema general de gestién de la empresa, tanto en el
conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a
través de la implantacién y aplicacién de un plan de prevencion de riesgos
laborales el cual debera incluir la estructura organizativa, las responsabilidades,
las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos
necesarios para realizar la accion de prevencion de riesgos en la empresa”. Del
mismo modo el articulo 2.2. del Reglamento de los Servicios de Prevencion
(R.S.P.* concreta que el Plan de Prevencion debe contener:

e “La identificacion de la empresa, de su actividad productiva, el nimero y
caracteristicas de los centros de trabajo, el nimero de trabajadores y sus
caracteristicas relevantes para la prevencion de riesgos laborales”.

e “La estructura organizativa de la empresa, identificando las funciones tanto
generales como especificas en materia de gestion de la prevencion y
responsabilidades que asume cada uno de sus niveles jerarquicos y los
respectivos cauces de comunicacion entre ellos, en relacion con la
prevencion de riesgos laborales”. Este apartado es de especial importancia
ya que hay que definir, de forma trasparente, cuales son las funciones y

° Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

1% Algunos articulos de la LPRL se modificaron con la Ley 54/2003, de reforma del marco
normativo de la prevencion de riesgos laborales.

1 Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion.
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2.1.2.

responsabilidades de cada uno respecto a la prevencion de situaciones de
hostigamiento psicoldgico dentro de la empresa. Ademas, hay que tener en
cuenta, la relacion con el servicio de prevencion ya que de esta manera se
ayuda a detectar rapidamente el acoso laboral. La importancia de ello, es
que por desgracia surgen situaciones donde el mobbing no se pone en
conocimiento de nadie, ni del servicio de prevencion. Por ello, cuando se
interviene sobre €l lo realiza el Departamento de Recursos Humanos. Este
acaba colocando barreras para una intervencion preventiva puesto que se
niega a admitir y reconocer la existencia de violencia laboral dentro de su
empresa.

e “La organizacién de la produccion en cuanto a la identificacién de los
distintos procesos técnicos, las practicas y los procedimientos organizativos
existentes en la empresa, en relacion con la prevencion de riesgos laborales.

e La organizacion de la prevencion en la empresa, indicando la modalidad
preventiva elegida y los drganos de representacion existentes” (articulo 2.2.
R.S.P.). El plan de prevencion tiene que especificar la actividad preventiva
que debe desempefar el servicio de prevencién, principalmente cuando ésta
se realiza a través de dos modalidades: servicio de prevencion propio y
ajeno (revisar el concierto de la actividad preventiva de acuerdo con el
articulo 20 del RSP). De esta forma, quedara claro quién debe realizar la
prevencion de las situaciones de hostigamiento psicolégico. Ademas, hay
que tener en cuenta a los drganos de representacion de los trabajadores
(delegados de prevencion y Comités de Seguridad y Salud), regulado por el
Capitulo V de la LPRL a la hora de definir sus funciones y forma de
colaborar en la prevencion del mobbing.

e “La politica, los objetivos y metas que en materia preventiva pretende
alcanzar la empresa, asi como los recursos humanos, técnicos, materiales y
econdmicos de los que va a disponer al efecto” de acuerdo con el articulo
2.2. del RSP.

“EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES” DENTRO DE LA
EMPRESA (INSHT, 2009:15).

Conforme el articulo 16.2. de la LPRL se debe realizar una evaluacion
de riesgos psicosociales cuando: a) se presenten irregularidades dentro del
entorno laboral que hagan intuir situaciones de riesgo psicosocial (como pueden
ser incremento del absentismo en la empresa, disminucién de la productividad,
numerosas quejas, etc. cuyos problemas pueden ocurrir en una seccion de la
empresa o afectar al conjunto de trabajadores); b) para revisar que las actuales
medidas preventivas son correctas; c) cuando cambien las condiciones de
trabajo y d) simplemente por requerimiento legal.

Segun Nogareda y Almoddvar (2005), el objetivo de una evaluacion de
riesgos consiste en averiguar qué riesgos existen, a qué personas afectan y
cuales son los dafios que pueden ocasionar. Segun sea el tipo de riesgo
detectado se utilizara una metodologia u otra. Concretamente, con la evaluacion
de riesgos psicosociales se pretende evaluar e intervenir sobre las condiciones
laborales no sobre los trabajadores.
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Asi pues, segun Oncins y Almodovar (1997); Vega (2010 y 2012: | y
I1), la evaluacion de los riesgos psicosociales supone un conjunto de fases
interrelacionadas:

FASE 1: Para realizar una evaluacion de los riesgos psicosociales se debe
comenzar primero por IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO. Hay
que reunir la mayor cantidad de informacion posible sobre la empresa
(horarios, organigrama, organizacion empresarial, caracteristicas de las
personas que se pretende estudiar, labores que desempefian vy
procedimientos empleados, actas de todas las reuniones tanto del Comité de
empresa como del Comité de Seguridad y Salud, caracteristicas de la
produccion, etc.) con la finalidad de que dicho estudio se adapte a la
situacion real que se desea evaluar.

FASE 2: ELECCION DE LA METODOLOGIA Y LAS TECNICAS.
Dependiendo del caracter del problema existen dos métodos: el primero,
metodos cualitativos o estructurales, cuando se desea obtener informacion
de por qué motivo los individuos piensan o sienten asi (Krueger, 1991)
como son, la observacion, los grupos de discusion (Nogareda, 1993) y la
entrevista (Royo, 1984). El segundo, los métodos cuantitativos o
distributivos, los cuales se utilizan cuando la finalidad es estudiar los
aspectos relacionados con la cantidad y su aumento o disminucién; son por
ejemplo, andlisis de datos, registros de las empresas, etc. Sin embargo, la
técnica mas utilizada es la encuesta o el cuestionario (Oncins, 1991).

Son conocidos multitud de procedimientos para evaluar los riesgos
psicosociales. No existe un método mas destacado que otro, es mas, en
muchas ocasiones el manejo de varios de ellos es la mejor opcion. Sin
embargo, el mas utilizado para la obtencion de datos de forma fiable y
valida, es el cuestionario individual entregado a cada trabajador. Este
cuestionario, generalmente recoge informacion respecto a: condiciones
organizativas, exigencias de la tarea y las relaciones sociales tanto entre los
trabajadores como entre los mandos superiores jerarquicamente. Segun el
articulo 3.2. del Reglamento de los Servicios de Prevencion, la eleccion del
método debera ser objeto de consulta a los trabajadores o sus
representantes, de tal manera que el procedimiento de evaluacion que se va
a utilizar proporcione confianza sobre su resultado.

Actualmente, existen una serie de instrumentos generales de
evaluacion de riesgos psicosociales ya confeccionados por organismos
publicos, sindicatos, servicios de prevencion ajenos, universidades, etc. los
mas destacados son (Villalobos F. y otros, 2012):

» Método editado por el INSHT, en formato AIP (Aplicacion
Informética para la Prevencion), con la denominacién de F-Psico
version 3.0. Método para facilitar la identificacion y evaluacion de los
factores psicosociales (Pérez y Nogareda, 2012). Con esta herramienta
se pretende analizar los riesgos psicosociales de una empresa o de una
seccion. Esta accidn se realiza a través de una encuesta con 75 items y
con una escala de frecuencia de 0 a 10. Ademas, se evalGan distintos
aspectos como: “tiempo de trabajo, autonomia, carga de trabajo,
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demandas psicoldgicas, variedad/contenido, participacion/supervision,
interés por el trabajador, compensacion, desempefio de rol, relacion y
apoyo” (Villalobos y otros, 2012:1036).

» Método del INSHT para PYME (Pequefias y Medianas Empresas): La
finalidad de esta herramienta es ayudar a conocer y evaluar los
siguientes factores: “riesgo ergondmico y psicosocial como autonomia
temporal, contenido del trabajo, supervisién-participacion, definicion
del rol, interés por el trabajador, relaciones personales, trabajo a
turnos y trabajo nocturno” (Villalobos y otros, 2012:1037).

> EI ISTAS21 (CoPsoQ) disefiado por el ISTAS (Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud) (Moncada y otros, 2005). Este
instrumento de evaluacion psicosocial analiza factores como
“exigencias psicoldgicas, doble presencia, control sobre el trabajo,
apoyo social y calidad de liderazgo, compensaciones por el trabajo”
(Villalobos y otros, 2012:1037). “Tiene dos versiones que se adecuan
al tamafio de la empresa, institucion o centro de trabajo: una para
centros de 25 o0 mas trabajadores, y otra para centros de menos de 25
trabajadores. (Existe una tercera version, mas exhaustiva, para su uso
por personal investigador) ” (Moncada y otros, 2005:3).

> ElI MARC-UV (Método de Evaluacion de los Riesgos Psicosociales y
Comportamentales de la Universidad de Valencia). Consiste en dos
baterfas de evaluacién: por un lado, la Bateria Valencia PREVACC"?
y, por otro, la Bateria de Factores Psicosociales, las cuales se pueden
combinar entre ambas o bien utilizarlas de forma separada.

» EI'WONT (Work & Organization NeTwork). EI método de evaluacion
de la Universitat Jaime | de Castellon, se basa en la encuesta RED
(Recursos, Emociones y Demandas laborales) con la cual se pueden
analizar los riesgos psicosociales por medio de 150 items. Hay varias
versiones de estas encuestas RED. Todo depende de como se
cumplimenten (bien digitalmente o por escrito). Asi como también, a
qué colectivo laboral van dirigidas: RED-TT (para teletrabajadores);
RED-HOS (para trabajadores en hospitales); RED-AYU (para
empleados en ayuntamientos) y RED-UNI (para profesores
universitarios).

» El Cuestionario Multidimensional DECORE (elaborado por el
Laboratorio de Psicologia del Trabajo y Estudios de Seguridad de la
Universidad Complutense de Madrid) el cual se utiliza para conocer
como los trabajadores perciben los riesgos psicosociales. De esta
manera se podra prevenirlos e intervenir frente a ellos. EI cuestionario
esta formado por 44 items breves que se responden por medio de una
escala Liker de 0 a 5 puntos.

2 Herramienta para diagnosticar el impacto de los factores de riesgo sobre los accidentes
laborales y asi prevenirlos (Melia, J.L., 2004).
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> Cuestionario de factores psicosociales-ldentificacion de situaciones de

riesgo; Método de evaluacion del Instituto de Salud Navarro. Con esta
herramienta se pretende conocer aquellas situaciones con riesgos
psicosociales y asi, poderlas evaluar. El cuestionario esta formado por
30 items. “Las cuatro variables objeto de andlisis son: a) participacion,
implicacién,  responsabilidad, b)  formacion, informacion,
comunicacion, c) gestién del tiempo y d) cohesion de grupo” (Lahera
y otros, 2009:3).

Otros instrumentos elaborados por el INSHT (Martin y otros, 1998 y
Vega, 2001, I y II), como el modelo demanda-control-apoyo social,
con el que se pretende evaluar si la existencia de unas pésimas
condiciones laborales (a nivel psicosocial) incrementa “el riesgo de
bajo bienestar psicoldgico, de presentar mas sintomas, de desarrollar
una enfermedad fisica concreta, o de que la evolucion de ese trastorno
sea mas répida o tenga peores consecuencias” (Vega 2001:1).

De acuerdo con Sebastian y Fidalgo (2009); Moreno y otros, (2008)

en la actualidad no existen demasiados cuestionarios especificos sobre
hostigamiento psicoldgico. Las herramientas de las que disponemos mas
importantes son:

v' El LIPT-Questionnaire (Leymann Inventory of Psychological

Terrotization), de Leymann (1990). Consiste en 45 items donde se
recogen distintas conductas de hostigamiento psicoldgico. “Cada item
estd cuantificado con una frecuencia de ocurrencia. Las escalas
utilizadas han variado entre los diferentes estudios, desde una escala
tipo Likert con 3 ¢ 4 opciones de respuesta, como la utilizada por Zapf
et al. (1996), a una de 6, usada por Niedl (1995)” (Moreno y otros,
2008: 27).

Otro instrumento para evaluar el hostigamiento psicoldgico es el NAQ
(Negative Acts Questionnaire) elaborado por Einarsen y Raknes,
1997. Las escalas del NAQ analizan los conflictos y situaciones que
pueden convertirse en hostigamiento psicoldgico. La escala del
método NAQ es de 0 a 5 en funcion de la frecuencia de situaciones de
acoso laboral en los ultimos seis meses.

La escala de Hostigamiento en el Trabajo (WHS) desarrollada por
Bjorkqvist, Osterman y HjeltBack (1994) para evaluar el mobbing en
el ambito universitario. El cuestionario consiste en 24 items que se
responden con una escala Likert. Por medio de ésta, quedan recogidas
la frecuencia de conductas de hostigamiento psicolégico en los
ultimos seis meses.

El LIPT-60 por Gonzalez de Rivera y Rodriguez-Abuin (2003) que
afiade 15 items mas a los 45 items recogidos por Leymann de su
LIPT-Questionnaire  (Leymann  Inventory of Psychological
Terrotization), con una escala en las respuestas de 0 (no ocurre la
conducta) a 4 (intensidad méaxima) de las distintas conductas de
hostigamiento psicolégico que se enumeran.

28



PREVENCION, INTERVENCION Y PROTECCION DEL HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

v El grupo de investigacion de la Universidad de Alcala (Espafia)
elaboré el Bardmetro CISNEROS (Cuestionario Individual sobre
Sicoterror, Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones
Sociales). Cuestionario que recoge 43 conductas de hostigamiento
psicoldgico. Esta compuesto por varias escalas cuya finalidad es
conocer la existencia de mobbing en el &mbito laboral (Fidalgo y
Pifiuel, 2004).

v"Un instrumento elaborado por el INSHT es el Sistema de Analisis
Triangular del Acoso (SATA): un método de andlisis del acoso
psicoldgico en el trabajo teniendo en cuenta los tres elementos que lo
forman: el hostigador, la victima y la organizacion (Sebastian y
Fidalgo, 2009).

v El método Escala Breve de Acoso Laboral (EBAL) elaborado por E.
Carbonell (2009) el cual consiste segiin Gimeno y otros (2011), en un
cuestionario de 16 items agrupados en seis conductas de
hostigamiento psicoldgico: a) descrédito de la capacidad laboral y
deterioro de las condiciones de trabajo, b) aislamiento sociolaboral, ¢)
desprestigio personal, d) agresiones y humillaciones, €) robos y datos
y f) amenazas. Para cada item o situacion de hostigamiento
psicoldgico el método muestra su existencia o no por un lado, a través
de una escala dicotomica y por otro lado, por una escala de frecuencia
tipo Likert de O a 3.

FASE 3: APLICACION DE LA METODOLOGIA'Y LAS TECNICAS. Es
el trabajo de campo, es decir, la recogida de informacion imprescindible
para comprender la situacion. Se debe avisar a todos los trabajadores que se
les va a entrevistar o a realizar una encuesta. También se dispondra de una
zona donde los trabajadores se encuentren tranquilos para realizar las
entrevistas, cuestionarios, escalas, etc.

FASE 4: ANALISIS DE LOS RESULTADOS Y ELABORACION DEL
INFORME. A continuacion las personas implicadas de la organizacion se
reunirdn junto al técnico de prevencion especializado en ergonomia y
psicosociologia aplicada. Se analizardn los resultados recibidos por los
trabajadores con el objeto, por un lado, de determinar las causas reales de
las condiciones labores que resultan dafiinas para los trabajadores, es decir,
determinar los riesgos en su origen (principio de la accion preventiva), y
por otro, que la interpretacion y valoracion de esos datos sea técnicamente
adecuado. Todo ello se realiza con el objetivo de evitar, controlar o reducir
los riesgos psicosociales. Ademas, con ello se pretende valorar si existe una
exposicion de hostigamiento psicolégico o, por el contrario, es una
exposicion a un riesgo de caracter psicosocial. Acto seguido, se elaborara
informe de resultados. La informacién obtenida debe ser sencilla para
permitir la discusion de los trabajadores evaluados sobre las conclusiones
finales asi como las medidas preventivas a seguir.
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FASE 5. ELABORACION Y PUESTA EN MARCHA DE UN
PROGRAMA DE INTERVENCION. La manera de intervenir sobre los
aspectos psicosociales estad regulada por el articulo 14.2. de la LPRL.
Establece que el empresario debe prevenir todos los riesgos del trabajo. Se
incluyen también los de origen psicosocial “mediante la integracion de la
actividad preventiva en la empresa y la adopcion de cuantas medidas sean
necesarias para la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores”.
También, se desarrollard una accion permanente de seguimiento de la
actividad preventiva. Todo ello, con el fin de perfeccionar de manera
contintia las actividades de identificacion, evaluacion y control de los
riesgos que no se hayan podido evitar asi como de los niveles de proteccion
existentes. Ademas, dispondra lo necesario para la adaptacion de las
medidas de prevencidn. Se debe confeccionar un programa de mejora de
intervencion, arranque, seguimiento y control para subsanar estas
deficiencias. Es decir, una intervencion planificada estableciendo las
acciones correctoras, recursos, plazos de ejecucion a medio-largo plazo, los
responsables, etc. Algunos problemas presentan complicadas soluciones y
por este motivo, las medidas preventivas se deben consensuar con ellos o
sus representantes. Cuando ya se ha llegado a un acuerdo entre todos, éstas
medidas se pondran en préactica. El centro de la actuacion preventiva de los
riesgos psicosociales es la proteccion colectiva, “anteponiendo la proteccion
colectiva a la individual” segln el articulo 15.1.h) de la LPRL.

FASE 6: SEGUIMIENTO Y CONTROL DE LAS MEDIDAS
ADOPTADAS. Se seguiran y controlaran las medidas adoptadas para
confirmar que se alcanza el resultado deseado (de acuerdo con el articulo
5.1. del Reglamento de los Servicios de Prevencion). La eficacia de estas
medidas correctoras puede disminuir con el paso del tiempo y como
consecuencia seria obligatorio intervenir de nuevo. La evaluacion de riesgos
es un proceso continuo (de acuerdo con el articulo 16.2. a) de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales) que indica que la misma se debe
actualizar y revisar si se modifican las condiciones laborales. Ademas, se
controlara periédicamente junto con la actividad de sus trabajadores, para
poder “detectar situaciones potencialmente peligrosas”. Si se produce “un
dafio para la salud de los trabajadores” o si a través de “la vigilancia de la
salud” (de acuerdo con el articulo 22 LPRL) se observan deficiencias en la
medidas establecidas para su prevencion, el directivo debera realizar una
investigacion para conocer cuales son los motivos que lo produjeron
conforme el articulo 16.3. LPRL.

2.1.3. INFORMACION A LOS TRABAJADORES SOBRE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

Ademas, se debe dar informacion a los trabajadores sobre los riesgos

psicosociales, concretamente sobre hostigamiento psicoldgico, asi como de las
medidas de prevencién y proteccion adoptadas (de acuerdo el articulo 18 de la
mencionada LPRL).
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2.1.4.

2.1.5.

FORMACION A LOS TRABAJADORES SOBRE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

“Las acciones formativas para los directivos, mandos y trabajadores
de la empresa sobre el trato con las personas en su trabajo” (ITSS, 2009:15).
De acuerdo con Moreno y Baez (2010), la formacién de directivos y mandos
es muy importante ya que ayuda a eludir u orientar los conflictos entre los
trabajadores de la empresa previniendo los riesgos psicosociales. Se les
formara para que conozcan qué situaciones son o no acoso laboral, cémo
pueden afrontar los conflictos, el desarrollo del mobbing y cuales son sus
consecuencias. También se debe formar al resto de los trabajadores para que
conozcan qué es, puedan identificarlo, y saber qué hacer en caso de
padecerlo. De esta manera, se garantiza un buen desarrollo laboral y se evitan
que surjan conflictos segin Luna M. y otros (2003) y el articulo 19 de la
LPRL.

“LA VIGILANCIA SANITARIA SOBRE LA SALUD PSIQUICA DE LOS
TRABAJADORES” (ITSS, 2009:15).

De acuerdo con el articulo 22 de LPRL “las medidas de vigilancia y
control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando siempre
el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona del trabajador y la
confidencialidad de toda la informacion relacionada con su estado de salud”.
“El empresario y las personas u drganos con responsabilidades en materia de
prevencion seran informados de las conclusiones que se deriven de los
reconocimientos efectuados en relacion con la aptitud del trabajador para el
desempefio del puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar
las medidas de proteccion y prevencién, a fin de que puedan desarrollar
correctamente sus funciones en materia preventiva”. En algunas
organizaciones donde existen problemas de violencia o estrés, gracias a estos
controles periddicos de vigilancia de la salud que se realizan a los
trabajadores la empresa puede intuir situaciones con riesgo psicosocial.

Ademas de estas medidas preventivas son también conocidas otras medidas, no

legisladas en ninguna normativa, pero que ayudan a las empresas a identificar los
riesgos como:

2.1.6.

“LAS DECLARACIONES Y CODIGOS DE CONDUCTA DEL
EMPRESARIO”

“Las declaraciones y codigos de conducta del empresario advirtiendo
sobre el carécter inadmisible de determinadas conductas en el centro de
trabajo” (ITSS, 2009:15). Las empresas deben manifestar su nula tolerancia o
“tolerancia cero” (Moreno, B. y Béez, C., 2010: 127) estableciendo sus
propios codigos de conducta y difundiéndolos entre todos los trabajadores de
la empresa para que: a) los conozcan; b) donde conste que no se tolera
ninguna situacion de hostigamiento psicolégico dentro de sus centros de
trabajo; c) las consecuencias que pueden encontrarse los trabajadores que lo
ejerzan y d) asi como su sancion. Solo de esta forma, y una vez conocida por
todos los trabajadores esta postura empresarial, las situaciones de
hostigamiento psicolégico seran menores.
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2.1.7.

2.1.8.

LA SELECCION ADECUADA DE MANDOS EN LA EMPRESA

“La seleccion adecuada de mandos en la empresa atendiendo a su
capacidad de direccion y coordinacion de equipos de personas” (ITSS,
2009:15). Estd comprobado que un estilo directivo democratico es mas
comunicativo. Ademas, con él se consiguen mejores resultados que con el
estilo autoritario, ya que ayuda a originar situaciones de hostigamiento
psicoldgicas tensas y dando como consecuencia pésimos resultados (Guas,
2011).

PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES

Todos los trabajadores asi como sus representantes (delegados
sindicales, delegados de prevencién y Comités de Seguridad y Salud) estan
facultados para participar en la evaluacion de riesgos psicosociales (de
acuerdo con el capitulo V de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales), asi
como en la planificacion de la misma para prevenir el hostigamiento
psicologico (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo,
2002). También deben de comunicar a los responsables superiores
jerarquicamente o al empresario los riesgos o situaciones de conflicto que se
produzcan en el ambito laboral (Guas, 2008). La participacion de los
representantes de los trabajadores en las evaluaciones de riesgos psicosociales
es necesaria por varios motivos: a) para asegurar que las medidas adoptadas
son las adecuadas; b) por su conocimiento objetivo de la organizacién; c) su
posicion preventiva de la empresa y d) por su competencia para dar
propuestas e iniciativas que ayudaran a conseguir unas condiciones de trabajo
mucho més favorables (UGT, 2013).

2.2. INTERVENCION DEL HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

La intervencion es el segundo tipo de obligacién. Es decir, identificada una

situacién de riesgo psicosocial, como es el mobbing, se deben de tomar las medidas
oportunas para evitarlo o disminuirlo protegiendo de esta manera la salud de los
trabajadores (de acuerdo con el articulo 14.2. LPRL vy el articulo 4.2.d) Estatuto de los
Trabajadores™® asi como los apartados 4 y 5 del Acuerdo Europeo sobre el Estrés
Laboral™®).

Seglin GOAmez (2008) la intervencién del hostigamiento psicolégico es

plurisdiciplinar. Asi, se puede distinguir entre intervencion interna y externa:

2.2.1. INTERVENCION INTERNA

Las medidas a adoptar son las siguientes:

13 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de

la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

4 Resolucién de 7 de marzo de 2005, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone

la inscripcion en el registro y publicacion del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2005.
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A. “LOS PROCEDIMIENTOS DE GESTION INTERNA DE CONFLICTOS”

(ITSS, 2009:18). La medida preventiva para actuar frente a los riesgos
psicosociales, concretamente acoso laboral, es la implantacion dentro de la
empresa de protocolos o procedimientos para: a) saber qué hacer, b) como
actuar ante determinadas situaciones de hostigamiento psicoldgico y c) en caso
de padecer mobbing dar la informacion del mismo a todos los trabajadores
bien a través de “hojas informativas, manuales, carteles, redes internas
informaticas, etc.” (Guas, 2011:10). Sin embargo, esta medida es considerada
“reactiva”, es decir, se utiliza una vez ya esta establecido el problema pero si
es cierto que puede ayudar para frenar a los trabajadores de la empresa de
ejercer actitudes ofensivas.

“El contenido tipico de estos protocolos se suele sustentar en tres tipos
de formulas” (ITSS, 2009:18). En primer lugar, la conciliaciéon de los
conflictos impulsada por un trabajador de la empresa que haya sido elegido
por mayoria. En segundo lugar, la mediacion en el conflicto a través de
acuerdos entre los implicados en el mismo, o una persona ajena y neutral a la
empresa o el propio empresario. Y en tercer lugar, la resolucion del conflicto
por un organismo especifico que sugiere al empresario la medida a realizar
segun convenga. En caso que se juzgara la inexistencia de hostigamiento
psicoldgico las medidas de prevencién y proteccion determinadas también
podrian ser necesarias.

Los requisitos fundamentales de los protocolos son: “a) la
confidencialidad de las denuncias y del procedimiento, b) la investigacion
exhaustiva de los hechos por el que tienen la responsabilidad de mediar o
resolver, c) garantizar la audiencia personal de todos los testigos e interesados
y d) es siempre conveniente la participacion o asesoramiento del servicio de
prevencion” (ITSS, 2009:18).

Los protocolos sobre acoso laboral serian més Utiles y eficaces si se
incluyesen en los convenios colectivos. Sin embargo, en la actualidad, todavia
existen numerosos convenios colectivos en los cuales no se incluyen
procedimientos ni tampoco se menciona situaciones de hostigamiento
psicoldgico. En otras ocasiones, si se expone pero de forma muy general lo
cual no ayuda mucho para su prevencion (Uris, 2012). Segln la Junta de
Castilla y Le6n™ (2013), los Gnicos convenios colectivos a nivel provincial de
Soria que incluyen el mobbing serian: por un lado, el convenio colectivo de
transportes urbanos de la provincia de Soria (ver Anexo I11) que en su Capitulo
VI articulo 28 da una definicién del concepto y lo declara como conducta
discriminatoria (de acuerdo con el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007%); v,
por otro lado, el convenio colectivo de trabajo del sector Industrias de
Panaderia de Soria que, en su Capitulo VIII articulo 31, establecen ambas
partes negociadoras desarrollar medidas con la finalidad de prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

!> LLa Junta de Castilla y Le6n en su pagina Web

http://www.trabajoyprevencion.jcyl.es/web/jcyl/TrabajoY Prevencion/es/Plantillal00/1255645608692/ / /
_ publican los convenios colectivos registrados en la Comunidad Auténoma de Castilla y Lebn y
actualizados a fecha de 21 de junio de 2013.

18 ey Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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El INSHT, en el afio 2011 aval6 un protocolo sobre el hostigamiento
psicoldgico elaborado por UGT en colaboracién con otros profesionales de
distintas universidades. Son las Notas Técnicas de Prevencién (NTP) 891 y
892. La NTP 891 Procedimiento de solucion autonoma de los conflictos de
violencia laboral (I) “se expone el alcance del procedimiento, el contexto de su
aplicacion y las caracteristicas del mismo” (Mejias y otros, 2011:1). La NTP
892 Procedimiento de solucion auténoma de los conflictos de violencia laboral
(I1) donde “se describe secuencialmente el proceso de aplicacion del
procedimiento, se detallan los recursos necesarios para su aplicacion y se dan
unas recomendaciones para su uso” (Mejias y otros, 2011:1). En otras
palabras, este procedimiento se convierte en una guia técnica para hacerle
frente de manera interna en la empresa al mobbing. Ademas, consiste en un
sistema que permite a cada organizacion solucionar de forma auténoma los
conflictos de acoso laboral sin necesidad de requerir al ambito juridico, ayuda
a la identificacion de los riesgos cuyo origen es la violencia laboral y guia en
posibles soluciones. Asi, se favorece la organizacion del trabajo y el clima
laboral protegiendo la seguridad y salud de los trabajadores incluso a la misma
empresa. Con este procedimiento por un lado, se localizan los riesgos asi como
las distintas situaciones de conflictos y por otro lado, se solucionan de forma
simple, dinamica, eficiente, flexible y cercana. En conclusion, se da una
solucion que engloba desde la prevencién proactiva de los riesgos, sancion al
hostigador psicoldgico, organizacion y solucién del riesgo, etc.

De acuerdo con Mejias y otros (2011), las distintas situaciones en la
empresa de violencia son procesos que se van desarrollando con el tiempo
debido a una pésima organizacion del trabajo y de sus condiciones. Por ello, si
no se interviene previniéndolo al comienzo del mismo, puede desencadenar en
trascendentales dafios en la salud de los trabajadores afectados. Es por ello,
que el procedimiento se ha de considerar desde la inexistencia de situaciones
de acoso laboral (prevencién activa) hasta la determinacion de sancionar estas
conductas una vez demostrada su existencia. Respecto a ese desarrollo de las
situaciones de mobbing, el procedimiento tendra como minimo cinco
momentos fundamentales. Dentro de cada momento, ademés de determinar un
objetivo, también se estudia un fragmento del problema y se propone una
posible solucién para conseguir un proposito especifico. De ahi, la importancia
de aplicar el procedimiento completo para conseguir una solucion del
problema. Los cinco momentos que establecen Mejias y otros (2011:1-4) son:

MOMENTO 1: “NEGOCIACION Y ACUERDO”

En cada protocolo tiene que existir un primer momento donde se
recoge y se firma el objetivo comun tanto para el empresario como para
los trabajadores. Este es, prevenir las situaciones de hostigamiento
psicolégico. Ademas de ello, también se comprometen ambas partes de
tomar el procedimiento como guia técnica para prevenir situaciones de
acoso laboral y de incorporar los puntos 4 (gestion y resolucién interna del
conflicto) y 5 (respuesta de solucion, seguimiento y control) dentro del
procedimiento.

El protocolo se negociard entre ambas partes donde se adhieren al
convenio Marco y al convenio colectivo sectorial si éste existe. A
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continuacion, y articuladamente, se pactan las clausulas con las
condiciones especificas del sector y asi poderlo utilizar en todos los
centros de trabajo que se dedican a ese sector laboral especifico. Mejias y
otros (2011) aconsejan, en el ambito sectorial, elaborar un listado con los
nombres de las personas que pueden formar la Comisién asi como de un
protocolo determinado para organizaciones que por cualquier circunstancia
se les impide negociar el mencionado protocolo. De ésta manera, empresas
de reducido tamafio con menos de 10 empleados y aquellas donde es
inexistente la representacion de los trabajadores puedan aplicarlo.

La finalidad de este primer momento es lograr un acuerdo donde se
instaure un procedimiento para luchar contra las situaciones de violencia
en el trabajo a nivel empresarial. El protocolo se realiza de forma
participativa, clara, amplia, racional y que sea conocido por todos los
trabajadores para que tenga eficacia.

MOMENTO 2: PREVENCION PROACTIVA

Este momento intenta integrar la prevencién de las situaciones de
hostigamiento psicoldgico con las otras actividades preventivas. Por ello,
el procedimiento debe integrarse en el sistema de gestiébn empresarial a
través del Plan de Prevencién de acuerdo con el articulo 16.1. de la LPRL.
Si no se manifiestan deficiencias preventivas o han sido enmendadas se
confirma la capacidad de intervencion preventiva proactiva de la
organizacion. Ademas, se eliminan responsabilidades en este momento. Si
por el contrario, se localizan errores, éstos se subsanaran para comprobar
la eficacia del procedimiento. Si aparecen errores y no se corrigen se esta
infringiendo legalmente en aspectos relacionados con la eficacia del
sistema preventivo para luchar contra los riesgos de acoso laboral.

La finalidad de este segundo momento consiste en analizar en la
empresa tres aspectos: a) “las caracteristicas del sistema de gestion de la
prevencion” (Mejias y otros, 2011:3) actual como por ejemplo, si la
empresa dispone de apropiados y suficientes medios materiales y humanos
(articulo 9 RSP), si la organizacion preventiva es eficiente, si la
prevencion se desarrolla de forma coordinada, etc. b) el grado de
efectividad en cuanto a las obligaciones generales en materia de PRL por
ejemplo, si se han realizado las evaluaciones de riesgos; si se han adoptado
medidas para prevenir los riesgos; si existe la consulta y participacion de
los trabajadores de acuerdo al Capitulo V de la LPRL, etc. y c) si la
empresa tiene constituida una cultura preventiva por ejemplo, si el
empresario impulsa campafas preventivas de los riesgos; si la empresa
dispone sus propias normas internas de seguridad; si en todas las
actividades se muestra la prevencion, etc.

Para hacer éste andlisis se debe contrastar y sintetizar la
informacién conseguida a través de: a) encuestas 0 “cuestionarios de
chequeo de la situacion de la Actividad preventiva” (Gimeno y otros,
2011:57) (ver Anexo 1V); b) el Plan de prevencién de riesgos laborales
(articulo 16.1. LPRL); c) la evaluacion de los riesgos para la seguridad y
la salud en el trabajo (incluyendo el resultado de los controles periddicos
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de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores); d) la
planificacion de la actividad preventiva (incluidas las medidas de
proteccion y de prevencidn a adoptar y, en su caso, material de proteccion
de acuerdo con el articulo 16.2. LPRL); e) las practicas de los controles
del estado de salud de los trabajadores (previstos en el articulo 22 de la
LPRL) asi como de las conclusiones obtenidas de los mismos (en articulo
22.4. LPRL) y f) la relacion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales que hayan causado al trabajador una incapacidad laboral
superior a un dia de trabajo. Una vez hecho esto, conoceremos el
desarrollo obtenido sobre cada aspecto evaluado y concluiremos que es
eficiente o positivo para eliminar los riesgos, o por el contrario, deficiente
0 mejorable (Mejias y otros, 2011). En el segundo caso, es decir, cuando
el nivel es deficiente o mejorable, los riesgos detectados como errores en
las actuaciones preventivas sobre violencia laboral, seran comunicados al
empresario quien debera de corregirlos o eliminarlos. Esto lo realizara a la
mayor brevedad posible puesto que, como se ha comentado
anteriormente, son incumplimientos de la normativa vigente tipificados
como graves 0 muy graves segun la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social (LISOS"). Los delegados de prevencion, los trabajadores
designados y los técnicos de prevencion de la empresa deben participar en
el procedimiento.

MOMENTO 3: DETECCION TEMPRANA DE SITUACIONES DE
RIESGO DE VIOLENCIA

La finalidad de este tercer momento es conocer si la gestidn
preventiva, en el &mbito psicosocial, es correcta asi como si la
organizacion laboral y el ambiente de trabajo contribuyen a fomentar o no
el acoso laboral.

Si se descubren situaciones de hostigamiento psicolégico al
comienzo de su fase, esto es, de poca intensidad y/o duracién, habra que
intervenir eficazmente sobre las causas que lo producen. Esto se realiza
por medio de la evaluacién de los riesgos psicosociales para adelantarnos
e impedir que se conviertan en graves problemas en la salud de los
trabajadores afectados de dificil solucion. Para conseguirlo el
procedimiento intervendréa en:

a) La actividad preventiva: a través de la vigilancia de la salud,
centrandose en los riesgos psicosociales, informacion y formacion
sobre esta materia, etc. Pero ocurre a menudo, que las empresas no
disponen de la evaluacion de riesgos psicosociales. Por este motivo,
se desconoce la existencia de riesgos y por lo tanto, no se incluyen
en la planificacion de la actividad preventiva de la empresa para ser
subsanados. Esto provoca a su vez incumplimientos también en
cuanto a formacion e informacion, etc. Todos ellos tipificados como
graves 0 muy graves, de acuerdo con los articulos 12 y 13 de la
LISOS. La inexistencia en la empresa de toda gestién preventiva

7 Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social se aprueba por Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto.
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impide detectar situaciones de hostigamiento psicolégico en sus
fases tempranas. Para hacer éste andlisis, al igual que en el momento
2, se debe contrastar y sintetizar la informacion conseguida a través
de encuestas o “cuestionarios de chequeo de las actuaciones
preventivas de los riesgos de violencia laboral” (Gimeno y otros,
2011:64) (ver Anexo V) junto con toda la documentacion de la
actividad preventiva enumerada en el momento anterior. Asi,
conoceremos en que nivel se encuentra la empresa (positivo,
mejorable o deficiente). Del mismo modo que el momento 2, cuando
el nivel es deficiente o mejorable los errores en las actuaciones
preventivas de los riesgos de violencia laboral serdn comunicados al
empresario quien debera de corregirlos o eliminarlos.

b) El estudio de la organizacién laboral y el entorno nos da la
posibilidad de averiguar si coexisten elementos organizativos que
provocan situaciones de violencia en el trabajo. Para detectarlos, el
procedimiento debe fijar distinta herramientas con las que poder
obtener esta informacion. Estas consideraran los siguientes aspectos
respecto a distintas medidas organizacionales como por ejemplo:
“designar los trabajos peores 0 mas degradantes; designar trabajos
innecesarios, monotonos o repetitivos; designar tareas por debajo de
las cualificaciones o habilidades; no proporcionar la informacion
necesaria, o dar informacion errénea; cambios de puesto sin previo
aviso; traslado a un puesto de trabajo aislado; criticas permanentes
al trabajo y amenazas verbales; tergiversacion de datos vy
manipulacién de la informacion” (Gimeno y otros, 2011:67). Los
trabajadores cumplimentaran “el cuestionario de clima de violencia
laboral de baja intensidad” (Gimeno y otros, 2011: 69) (ver Anexo
VI). Tras el anélisis de los resultados podremos conocer los fallos
organizativos que provocan las situaciones de hostigamiento
psicologico. Estos se daran a conocer al empresario quién tomara las
medidas correctivas adecuadas para eliminarlos.

El empresario, del mismo modo que el momento 2, es quién dara
comienzo y seguimiento a este nivel de intervencion. En dicho
procedimiento ademas deberan participar tanto los delegados de
prevencion o representantes de los trabajadores, asi como el técnico de
prevencion de la empresa.

MOMENTO 4: GESTION Y RESOLUCION INTERNA DE
CONFLICTO

La funcion de este momento es de prevencion y solucion de la
situacion de acoso laboral. En este momento 4 es donde se realiza la
gestion 'y resolucion de las denuncias debidas a situaciones de
hostigamiento psicolégico. EI empresario debe actuar ante estos riesgos
psicosociales. De no ser asi, estd incurriendo una infraccién en prevencion
de riesgos laborales de carécter: a) leve, de acuerdo el articulo 11.4, b)
grave, conforme el articulo 12.16 o ¢) muy grave, con arreglo el articulo
13.10 de la LISOS.
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El llegar hasta el momento 4 del procedimiento significa que
existen deficiencias en los momentos 2 (prevencion proactiva) y 3
(deteccion temprana de situaciones de riesgo de violencia). Se puede pasar
al momento 4 aunque los momentos 1 (negociacion y acuerdo), 2
(prevencion proactiva) y 3 (deteccion temprana de situaciones de riesgo de
violencia) no se hayan terminado si la conducta de violencia laboral es
notable o lo soliciten los individuos que pueden iniciarlo. La finalidad de
este momento es tratar la situacion de mobbing de forma correcta y
eficiente para eliminarla. Si la victima deseara interponer acciones
judiciales el Protocolo se interrumpira hasta su resolucion.

El procedimiento debe ser facil. Primero, se debe constituir una
Comision formada por: a) un representante de los trabajadores o un
individuo elegido por la victima, b) un trabajador designado por el
empresario y ) un técnico de prevencion de riesgos laborales (externo a la
empresa), con la especialidad de Ergonomia y Psicosociologia aplicada, y
principalmente que esté formado en Psicologia. Ademas, que sea escogido
por un organismo ajeno a la organizacion, “que tenga atribuida la
competencia en materia de solucion extrajudicial de conflictos o por el
Inspector de Trabajo” (Gimeno y otros, 2011:142), garantizando de esta
manera que sea una Comisién paritaria e imparcial. Luego, esta Comision
realizard la investigacion, la resolucion, asi como la correspondiente
propuesta. De acuerdo con Gimeno y otros (2011) el procedimiento
presenta como minimo cuatro fases:

a) Fase de denuncia: El protocolo comienza a solicitud del individuo
afectado (pero todos los trabajadores pueden hacerlo siempre y
cuando la victima lo apruebe) por medio de una denuncia ante el
Comité de Seguridad y Salud o ante un Delegado de Prevencion. Se
recomienda que los representantes de los trabajadores tengan la
potestad para intervenir por si mismos o de parte de la persona
afectada e instar la apertura del protocolo. Cuando éste ha dado
comienzo, se debe comunicar la denuncia a la empresa quien
adoptard medidas organizacionales para solventar la situacion de
violencia laboral. Con esta medida se pretende hacer desaparecer la
parte del proceso informal, donde no queda constancia documental,
con el que cuentan la mayoria de los procedimientos de
intervencion. Esto es perjudicial para el afectado ya que, al no
existir constancia documental de la actuacion, no se adopta ninguna
medida correctora, prolonga el proceso asi como su correccion y
agrava el problema debido a que el hostigador psicologico se
vuelve prepotente. En el documento donde se insta a la iniciacién
del protocolo, la victima debe requerir con el mayor detalle posible
aquellas medidas correctoras u organizacionales que solventarian el
conflicto y tutelarian ante una demanda judicial como formacion,
traslado a otro puesto de trabajo u otra seccién o centro, etc.

b) Fase de Investigacion: Gestionada la denuncia, el siguiente paso es
que la Comision ya formada comience la investigacion y tomen
medidas cautelares. Segun Gimeno y otros (2011), entre las
acciones a utilizar estarian los métodos para conocer el nivel de
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hostigamiento psicolégico de la victima, por ejemplo la
herramienta EBAL (Escala Breve de Acoso Laboral), asi como su
nivel de afectacién psicolégica, como el método EBVA (Escala
Breve de Valoracién de Afectacion), los cudles la Comision
rellenara tras entrevistar a la victima. Se recomienda que esta fase
no supere los 20 dias a contar desde el dia en que se entregd la
denuncia.

c) Fase de Resolucion: En maximo 30 dias desde que se entregd la
denuncia, salvo demora por la necesidad de estudios técnicos
especificos u otro motivo, dicho plazo podrd prolongarse. La
Comision realizara un informe minucioso donde se contemplan los
antecedentes del problema; los hechos acreditados posteriormente a
la investigacion; una sintesis de las pruebas realizadas y las
posibles soluciones. A continuacion, el empresario determinara si
establece las medidas sugeridas en el informe entregado por la
Comision en 20 dias a contar desde su entrega o por el contrario, no
estda conforme en adoptar estas medidas y entonces lo explicara de
forma minuciosa a las partes afectadas, a los representantes de los
trabajadores y a la Comisién (de acuerdo con el articulo 33 de la
LPRL sobre los derechos de consulta y participacion de los
trabajadores).

d) Fase Post-Resolucion: El protocolo reunira funciones para que la
Comision tenga potestad para realizar un seguimiento de aquellas
soluciones propuestas y de vigilar posibles venganzas contra las
personas que han actuado en el protocolo.

MOMENTO 5: RESPUESTAS DE SOLUCION, SEGUIMIENTO Y
CONTROL

Hay que hacer un seguimiento permanente del protocolo que se
desarrolle. Por ello, éste debe recogerlo y controlarlo junto a las
notificaciones de las deficiencias localizadas en los momentos 2
(prevencidn proactiva) y 3 (deteccion temprana de situaciones de riesgo de
violencia) y las propuestas de solucién de conflictos de violencia en el
trabajo de la Comision realizadas en el momento 4 (gestion y resolucion
interna de conflictos) para poderlas ejecutar de acuerdo con el articulo
14.2. de la LPRL. Este articulo, dispone que “el empresario desarrollara
una accion permanente de seguimiento de la actividad preventiva con el
fin de perfeccionar de manera continua las actividades de identificacion,
evaluacion y control de los riesgos que no se hayan podido evitar y los
niveles de proteccion existentes y dispondra lo necesario para la
adaptacion de las medidas de prevencion adecuadas a las modificaciones
que puedan experimentar las circunstancias que incidan en la realizacion
del trabajo”. Estas medidas de prevencion serdn consultadas a los
trabajadores asi como a sus representantes, de acuerdo con el articulo 18 y
34 de la LPRL. Ademas, se informaran de forma clara y eficaz al resto de
la empresa. Los factores fundamentales para el buen funcionamiento del
protocolo son la participacion y la trasparencia. Por ello, los representantes
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B.

de la empresa y de los trabajadores deben realizar regularmente un escrito
con las deficiencias a corregir en cada momento anterior.

Con este quinto momento se pretende conseguir unas condiciones
de trabajo favorables y mejorar la seguridad y salud de los trabajadores de
la empresa en cuanto a hostigamiento psicolégico. Ademas, se pretende
tender una mano a empresarios y trabajadores para efectuar de forma
eficaz sus funciones en el ambito de la prevencién, aumentar el bienestar
organizacional asi como la productividad. Este momento, también
favorece a que se adopten medidas disciplinarias tanto para situaciones
graves de acoso laboral como en el caso de denuncias ficticias. Asimismo,
la empresa debe imputar el régimen disciplinario segin Convenio
Colectivo, como por ejemplo la reincidencia, el nivel de dafio causado a la
persona afectada, el nimero de victimas, etc.

Las directrices sobre las que direccion tiene la obligacion de
intervenir a través del protocolo son: deficiencias localizadas en los
momentos 2 (prevencion proactiva) y 3 (deteccion temprana de situaciones
de riesgo de violencia), deficiencias localizadas por la Comision en el
momento 4 (gestion y resolucion interna de conflicto).

Aungue este momento es el ultimo se puede llegar a él desde
cualquier otro momento (1, 2, 3 y 4), a medida que se localizan
deficiencias (generales o especificas) y se hayan adoptado las medidas
correctoras que se estimen oportunas.

De acuerdo con Uris (2012: 49) en la actualidad existen empresas que
cuentan con protocolos de actuacion e intervencion frente al acoso laboral como
son, por ejemplo: Gamesa: protocolo de actuaciébn en caso de acoso;
“Administracion General del Estado: protocolo de actuacion frente al acoso
laboral®®” (ver Anexo VII); “Ayuntamiento de Alcobendas y Patronatos:
protocolo contra el acoso psicolégico (mobbing) y el acoso sexual; Diputacion
de Alicante: protocolos de Prevencién contra el acoso laboral. Mobbing;
MAPFRE: protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso; Universidad
Auténoma de Madrid: protocolo para la prevencién de situaciones de riesgo
psicosocial en el entorno laboral de la UAM?”; protocolo de prevencién frente al
acoso, acoso sexual y por razon de sexo, de conformidad con lo dispuesto en la
disposicién adicional segunda del Convenio colectivo para las empresas de
comercio al por mayor e importadores de productos quimicos industriales, y de
drogueria, perfumeria y anexos, etc. Sin embargo, “sélo el 18% de las empresas
espafiolas disponen de este protocolo” segin datos obtenidos por el Diario Vasco
(San Sebastian) con fecha de 26/06/2013.

“LA INVESTIGACION DE LOS DANOS PARA LA SALUD” DEL
TRABAJADOR (ITSS, 2009:19). La LPRL en su articulo 16.3. obliga al
empresario a llevar a cabo una investigacion al respecto “cuando se haya
producido un dafio para la salud de los trabajadores o cuando, con ocasion de la

18 Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la

que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado.
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vigilancia de la salud prevista en el articulo 22, aparezcan indicios de que las
medidas de prevencion resultan insuficientes”. La finalidad es detectar las
causas que lo han ocasionado y tomar las medidas preventivas necesarias para
evitarlo, reducirlo o eliminarlo. Para ello, el INSHT elabor6 y puso a
disposicion de los empresarios un modelo de: a) formulario para investigar
accidentes e incidentes (Piqué, 1997), b) investigacion de accidentes: arbol de
causas (Piqué, 1991) y c) la gestion integral de los accidentes de trabajo (1):
tratamiento documental e investigacion de accidentes (Bestraten y otros, 2001).

C. “LAS MEDIDAS DE COORDINACION ENTRE EMPRESAS” (ITSS,
2009:19). Para actuar sobre los riesgos psicosociales en la empresa,
concretamente la violencia en el trabajo, el empresario puede adoptar medidas
de coordinacion junto a otras empresas (como protocolos o procedimientos
internos) cuyos trabajadores van a desarrollar actividades en su centro de
trabajo de acuerdo con el articulo 24 de la LPRL.

D. “OTRAS MEDIDAS ESPECIFICAS” (ITSS, 2009:19). Existen todas estas
medidas preventivas comentadas anteriormente pero también, el empresario
puede tomar otras medidas especificas que considere adecuadas para evitar,
disminuir o eliminar los riesgos psicosociales que determine en su empresa.
Para ello, puede ayudarse de los técnicos de prevencion de riesgos laborales.

D.1. COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: De acuerdo

D.2.

con el articulo 38 de la LPRL “el comit¢ de Seguridad y Salud es el
6rgano paritario y colegiado de participacion destinado a la consulta
regular y periddica de las actuaciones de la empresa en materia de
prevencion de riesgos. EI Comité estara formado por los Delegados de
Prevencién, de una parte, y por el empresario y/o sus representantes en
namero igual al de los Delegados de Prevencion, de la otra”. Su
competencia, conforme el articulo 39 de la LPRL, es “participar en la
elaboracion, puesta en practica y evaluacion de los planes y programas
de prevencion de riesgos de la empresa”. Su funcién es “promover
iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevencion
de los riesgos, proponiendo a la empresa la mejora de las condiciones o
la correccion de las deficiencias existentes”. Los miembros del Comité
estan facultados para “conocer directamente la situacion relativa a la
prevencion de riesgos en el centro de trabajo, realizando a tal efecto las
visitas que estime oportunas, conocer cuantos documentos e informes
relativos a las condiciones de trabajo sean necesarios para el
cumplimiento de sus funciones, asi como, los procedentes de la actividad
del servicio de prevencion, en su caso, conocer y analizar los dafios
producidos en la salud o en la integridad fisica de los trabajadores, al
objeto de valorar sus causas y proponer las medidas preventivas
oportunas y conocer e informar la memoria y programacion anual de
servicios de prevencion”. Como el hostigamiento psicolégico es un
riesgo laboral, el Comité de Seguridad y Salud intervendra en el
problema para acabar con cualquier indicio de mobbing en la empresa.

MEDICOS DE EMPRESA: son una figura relevante dentro de la
intervencion del hostigamiento psicoldgico debido a que éste finaliza con
una enfermedad que obligara a la victima a estar de baja durante largos
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periodos. Por ello, el médico de empresa puede: a) ayudar a la persona
acosada hablando con el hostigador para hacerle ver lo maquiavélica que
es su actitud; b) puede informar al empresario de la situacion de acoso
laboral; c) puede descubrir al acosador que intentaba pasar desapercibido
y d) puede calificar como apto o no a la victima. Si la califica como apto
para el trabajo (posiciondndose junto al hostigador psicolégico)
contribuird a que la persona acosada abandone la organizacion. Sin
embargo, si la califica como no apto para realizar su labor le ayudara
enormemente ya que lo cambiaran de puesto alejandole del hostigador y
solucionando el problema.

D.3. RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS: En la mayoria de las
situaciones de hostigamiento psicolégico, como se ha comentado
anteriormente, tiende a negar el problema ya que se siente presionado por
el empresario. Este se niega a reconocer que existen situaciones de acoso
laboral dentro de su empresa. Seria la persona méas apropiada dentro de la
organizacion para intervenir en el mobbing, ya que por un lado, puede
estudiar el problema asi como la personalidad de las partes y por otro
lado, puede conocer el método méas adecuado para eliminar la situacion de
violencia laboral. Acto seguido debe averiguar por qué ocurre esta
situacion, esto es, cuales son los motivos: envidia, celos, competencia
respecto un puesto de trabajo, etc. Ademas, en caso extremo puede utilizar
su poder disciplinario y cambiar de puesto de trabajo al hostigador o la
victima para separarlos.

2.2.2. INTERVENCION EXTERNA

Segun Gomez (2008) los distintos agentes externos son:

A.MEDICOS DE ATENCION PRIMARIA: La situacion de hostigamiento

psicolégico trae como consecuencia la enfermedad de la victima. Esta la debe
tratar el médico a través de medidas como: a) darle al trabajador una incapacidad
temporal para que se aleje de su empresa y se recupere del problema, b)
administrar farmacos, c) asistencia social y familiar y d) las altas médicas que
generan nuevas bajas cuando la victima vuelve de nuevo a su puesto de trabajo y
continda el problema puesto que todavia no se ha solucionado o intervenido
sobre él.

. PSIQUIATRAS Y PSICOTERAPEUTAS: Son de mucha ayuda en las

situaciones de mobbing ya que escuchan a la victima, la inducen a estar serena
ante el problema, administran farmacos como antidepresivos, realizan un
informe donde reflejan el estado mental de la persona acosada y la ayudan para
evitar su sentimiento de culpabilidad.

C. ASOCIACIONES DE AUTOAYUDA: Estas asociaciones son primordiales para

ayudar a las personas acosadas. “Los servicios que por lo general prestan se
refieren a asesoria juridica y psicol6gica, ademas de actuaciones para promover
la difusion del mobbing y la formacion a través de cursos y jornadas” (Bosqued,
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2005:180). Algunas asociaciones como PRIDICAM™ Mobbing Madrid sus fines
propuestos (semejantes a los de todas las asociaciones de Espafia) son los
siguientes: a) servicios para afectados de riesgos psicosociales entre ellos el
mobbing, b) orientacién gratuita sobre acoso laboral, c) servicios psicoldgicos
como: valoracién del mismo; terapia de apoyo; terapia individual y colectiva, d)
informes y peritajes como: elaboracién de informes psicoldgicos; elaboracion de
pericias psicoldgicas; evaluacion de secuelas psiquicas y asistencia a juicio y
ratificacion en sala y €) asistencia juridica.

.ABOGADOS LABORALISTAS: La intervencion de éstos significa la
judicializacién del mobbing. Los abogados intervienen en las situaciones de
hostigamiento psicolégico con la apertura de una negociacién con el empresario
para que tome las medidas necesarias para solucionar el problema. Ademas,
impulsa las denuncias en el ambito laboral, civil, penal y contencioso
administrativo. La reforma del Cddigo Penal, a través de la Ley Organica
5/2010%, de 22 de junio, supuso un gran avance en cuanto al acoso laboral ya
que todo lo inadmisible de estas conductas seria sancionado por delito. Asi, con
lo que sefiala en su predAmbulo XI, que “dentro de los delitos de torturas y contra
la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por
tal el hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de cualquier actividad
laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de
grave ofensa a la dignidad”. Con lo que “quedarian incorporadas en el tipo penal
todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el &mbito de las
relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-publicas”.
Propuesta que se recoge en una ampliacion del articulo 173, en el que se sefiala
que “con la misma pena (prision de seis meses a dos afos), seran castigados los
que en el &mbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de
su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles
o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan un grave
acoso contra la victima”. Sin embargo, “no se aprecia que tras la incorporacion
del acoso en el Codigo Penal haya habido un aumento desmesurado de
denuncias, mas bien se podria decir que son bastante escasas” (Mateos M.,
2013).

. SINDICATOS: son una figura importante dentro del mobbing. Pueden
intervenir: a) mediando con el empresario del incumplimiento legal que esta
cometiendo para que éste adopte una solucién, b) mediando entre la victima y el
acosador para que termine esta situacion, ¢) denunciando la situacién de
hostigamiento psicolégico y d) notificando tal situacion a los medios de
comunicacion.

. INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL: “Las denuncias por
acoso laboral han aumentado un 22% con la crisis. Las presentadas ante la ITSS
en Euskadi en 2012 fueron 200 y hasta mediados de 2013 ya se contabilizan
122" (Diario Vasco. San Sebastian 26/06/2013). En los Gltimos afios y debido a
la reforma laboral y penal se estan incrementando las denuncias ante la ITSS por

19 plataforma de la Comunidad de Madrid contra los riesgos psicosociales y la discriminacion

laboral. Su pagina Web es: http://www.mobbingmadrid.org.

2% | ey Orgénica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Orgénica 10/1995, de 23

de noviembre, del Cédigo Penal.
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hostigamiento psicolégico quienes disponen de diferentes herramientas para
frenar estas situaciones a nivel empresarial conforme al Estatuto de los
Trabajadores, Estatuto Basico del Empleado PUblico™ y la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales pero sin embargo, a la victima le resulta complicado aportar
pruebas que demuestren el mobbing al que esta sometido dentro de la empresa®.

Segun Bosqued (2005) se deben denunciar las situaciones de hostigamiento
psicoldgico asi como a la/s persona/s que lo ejecutan. Para ello, la victima debe recoger
con discrecion todos los documentos que le ayudaran para demostrar su situacion de
mobbing. Por ejemplo: debe recopilar correos electrnicos donde la empresa le impone
el traslado a otro puesto u otro centro de trabajo; érdenes de trabajo; la negativa sobre
un permiso; etc. donde consta la persona que lo remite, la fecha y la cuestion que
ordena. Puede ser muy Gtil por un lado, hacer fotos o grabaciones de video si la ofensa
es con gestos y por otro lado, grabaciones de voz para las conversaciones con el
hostigador. Si la persona acosada aparece en las grabaciones se pueden utilizar como
pruebas ante un juzgado y ayudar a la victima a demostrar su situacién de violencia
laboral. También, se debe recopilar todos los partes de baja, informes médicos, informes
psicoldgicos y pruebas médicas donde demuestran que la lesion fisica y psiquica es de
origen laboral. Ademas, se recomienda cumplimentar un diario anotando los detalles de
la situacién de acoso laboral, por ejemplo: qué dijo el acosador, quien estaba
presenciando la situacion, la fecha exacta, etc. De no hacerlo, con el tiempo la victima
puede olvidar momentos o recordarlos vagamente y el diario le ayuda para probarlo. El
INSHT elaboré y publicé una herramienta llamada Acoso Psicoldgico en el trabajo.
Diario de incidentes (ver Anexo VIII) el cual segun Ferrer y otros (2010), permite a los
trabajadores recopilar de forma metddica las distintas actitudes de hostigamiento
psicolégico empleadas contra ellos. Por ello, la finalidad de este diario es ayudar al
trabajador a organizar sus ideas y consideraciones anotando todas las situaciones
conflictivas de mobbing. Asi, poder mostrar a los superiores jerarquicos, tanto a los
agentes internos o externos que se han enumerado anteriormente (responsable de
recursos humanos; médicos de empresa; Comités de Seguridad y Salud; Comités de
Empresa; sindicatos y psiquiatras) como primordialmente a la ITSS y a los abogados
laboralistas.

Ademas, la victima debe procurar siempre hablar ante el hostigador psicolégico
acompafiado de otras personas, légicamente, que no formen parte del acoso laboral.
Ademas, éstas podran colaborar como testigos en favor de la victima ante la ITSS, la
direccion o en los tribunales.

En aquellas empresas donde no existan los procedimientos o protocolos internos,
de actuacion en caso de violencia laboral, la secuencia de la denuncia o procedimiento
de actuacion de la victima de acuerdo con Gémez (2008) seria la siguiente:

a) Presentar la denuncia por escrito ante los mandos superiores, acosador o al
responsable de RR.HH. Se recomienda que la victima lo haga siempre por
duplicado para quedarse con una copia sellada donde quede constancia de ello.
También se puede hacer por medio del burofax. En caso que la persona acosada

21 ey 7/2007, de 12 de abril para aquellos trabajadores en la Administracién Publica que son
personal funcionario y estatutario.

2 En la provincia de Soria, lamentablemente, desconocemos las cifras de las denuncias
existentes hasta la actualidad, puesto que la Inspeccion de Trabajo, en el mes de marzo de este afio, no
pudo revelar ningdn dato salvo los publicados en su pagina oficial en cuanto a violencia laboral.
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trabaje en la Administracion Publica, se puede presentar ante el registro de
entrada de documentacion. Tal vez con este paso, y una vez conocida la
situacién de acoso laboral, se impliquen en solucionar el conflicto y el
Responsable de Recursos Humanos apliqgue medidas disciplinarias contra el
hostigador psicoldgico.

b) Si el problema persiste, la persona acosada debe denunciar ante: el Comité de
Seguridad y Salud, el Comité de Empresa y el servicio de prevencion para que
conozcan la situacion de hostigamiento psicolégico.

c) Formular la denuncia ante la ITSS quien realizara la investigacion y sancionaré a
la empresa por incumplimiento de la normativa vigente en materia de
Prevencién de Riesgos Laborales. El informe presentado por la ITSS es veraz
ante un tribunal.

d) El siguiente paso y ultimo es acudir a un abogado laboralista quien interpondra
las pertinentes demandas por medio de la via judicial “social, civil, contencioso-
administrativa (en el caso de ser funcionario de la Administracion Publica y
previamente haber realizado la reclamacion administrativa correspondiente) o
penal” (Bosqued, 2005:174).

2.3. PROTECCION DEL HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

La proteccion es el tercer tipo de obligacion. Esta se encarga de las situaciones

de trabajadores especialmente sensibles o afectados por estos riesgos psicosociales.
Estos trabajadores restablecerdn su salud a través de una correcta organizacion laboral
asi como medidas para:

2.3.1. ADAPTAR EL PUESTO DE TRABAJO

“Adaptar el puesto de trabajo a la persona, en particular en lo que respecta
a la concepcidn de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y
los métodos de trabajo y de produccion, con miras, en particular, a atenuar el
trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud”
(articulo 15.1. d) LPRL).

2.3.2. ASIGNAR UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO

“La asignacion a un nuevo puesto de trabajo compatible con sus
caracteristicas personales o psicofisicas” (ITSS, 2009:19). Segun el articulo
25.1.LPRL “el empresario garantizar4 de manera especifica la proteccion de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado biolégico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados
del trabajo. Atal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de
los riesgos y, en funcion de éstas, adoptara las medidas preventivas y de
proteccion necesarias. Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de
trabajo en los que, a causa de sus caracteristicas personales, estado biolégico o por
su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos,
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los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en
situacién de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en
estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de
los respectivos puestos de trabajo”.
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CAPITULO 3

3. 1. ANALISIS DEL CUESTIONARIO

Entre todas las herramientas que disponemos a dia de hoy, y que se han
comentado en el Capitulo 2, para conocer el hostigamiento psicolégico en la provincia
de Soria durante el primer cuatrimestre de este afio 2014, la técnica que se ha utilizado
ha sido el Barémetro Cisneros.

Ifaki Pifiuel, en el afio 2000, para identificar y evaluar la incidencia del acoso
laboral, elaboré en las empresas espafiolas, el método denominado barémetro
CISNEROS? “sobre violencia en el entorno laboral” (Pifiuel, 2008: 174). A lo largo de
los afios han existido varias investigaciones, sobre violencia en el trabajo y
hostigamiento psicoldgico, que han utilizado el Barémetro Cisneros. Ademas, gracias a
estas investigaciones, se ha logrado que este método sea una herramienta fiable de
evaluacion y perfectamente valida.

El desarrollo del presente estudio se ha elaborado a través de una técnica de
recogida de informacion cuantitativa como es la encuesta. Se ha utilizado para ello, un
cuestionario (ver Anexo IX) andnimo dirigido a personas mayores de edad, de ambos
sexos, trabajadores y residentes en la provincia de Soria. Concretamente se ha pasado a
239 empleados/as, que han formado la muestra proporcionandonos la informacion
necesaria para tal fin. El periodo de tiempo de recogida de las encuestas se situd entre el
quince de enero y el once de abril (debido al comienzo de la festividad de semana santa)
del presente afio, y se desarrollé de la siguiente manera: a) entrega del cuestionario a
aquellos trabajadores que diariamente pasaban por la sede de la Union General de
Trabajadores de Soria. Estos, voluntariamente lo cumplimentaban y lo depositaban en
una urna preparada para tal efecto y que garantizaba en todo momento su
confidencialidad y anonimato; b) distribucion y reparto de los cuestionarios, tanto para
los profesores como para los alumnos matriculados en el CEIP “Gerardo Diego” asi
como en la Escuela Infantil “Las Camaretas” (ambos pertenecientes a Golmayo,
provincia de Soria). La finalidad de proporcionar dichas encuestas a los alumnos de los
mencionados centros, fue para que ellos se lo entregaran a sus padres junto con una
carta informativa. De ésta manera, ambos progenitores conocian en todo momento el
objeto del cuestionario asi como su voluntariedad y anonimato. Aquellos padres
trabajadores, en cualquier sector de la provincia de Soria, y que libremente decidieron
cumplimentar el cuestionario lo depositaron en una de las urnas destinadas para tal fin.
Las urnas estaban distribuidas de la siguiente manera: la primera de ellas, colocada en la
zona de entrada para los alumnos de primaria del CEIP “Gerardo Diego”. Una segunda
urna ubicada en la zona de entrada para los alumnos de infantil del mismo centro. Por
ultimo, una tercera urna situada en la Escuela Infantil “Las Camaretas”.

La tasa de respuesta fue del 41,66% ya que en total se repartieron
aproximadamente unos 600 cuestionarios (100 para UGT, 200 para la Escuela Infantil
“Las Camaretas” y 300 para el colegio CEIP “Gerardo Diego”).

Se tuvo en cuanta un universo compuesto por todos aquellos trabajadores en los
distintos sectores de actividad de la provincia de Soria en el primer cuatrimestre del

2% “Barémetro CISNEROS (Cuestionario Individual sobre Sicoterror, Negacion, Estigmatizacion
y Rechazo en Organizaciones Sociales), para evaluar la violencia en el entorno laboral. Esta fue la
primera herramienta de medida que se utilizo en lengua espafola para evaluar la incidencia del acoso
psicoldgico 0 mobbing en Esparia” (Pifiuel, 2008:174).
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2014, en la que se calcula una poblacién total ocupada o universo a finales de diciembre
de 2013, segln datos obtenidos por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), de 36.700
trabajadores de los cuales el 56,95% son varones y el 43,05% mujeres, lo que
corresponde a un total de 20.900 hombres y 15.800 mujeres respectivamente.

Se decidi6 dejar actuar libremente a los trabajadores/as aunque, por este
motivo, se han recogido algunos cuestionarios considerados como no validos o
desestimado puesto que no se han respondido al nimero total de preguntas realizadas.
Durante el tiempo anteriormente mencionado de recogida de datos, se han depositado
un total de 250 cuestionarios (Ver Anexo IX) de los cudles se han establecido como
validos 239, desechando y anulando 11 de ellos por no estar contestadas todas las
preguntas formuladas. Es decir, excluidas por no completar todos los items o
enunciados que se pedian. Por ello, en este estudio ha sido n (muestra) = 239. Estos
serén la base de nuestro estudio.

Aclarar antes de iniciar a proceder con el analisis, que este estudio esta realizado
sobre una base de trabajadores muy pequefia con respecto a la poblacién actual de
trabajadores activos ocupados de la provincia de Soria. Concretamente la muestra
conseguida equivale a un 0,65% de la poblacién total, por ello, no podemos estimarla
como representativa. Afiadir ademas que el error de la muestra de la investigacion fue
del 9,3% para p = g=50 a un nivel de confianza del 1,56%.

El motivo de realizar el método a través de escuelas, colegio y sindicato fue para
recoger la informacion de aquellos trabajadores pertenecientes a distintos sectores de
actividades tan diversas como Educacion, Industria, Construccion, Comercio,
Hosteleria, Servicios, etc. asi como, para recoger también datos de trabajadores de la
provincia de Soria, concretamente de Golmayo y de Soria capital, para asi poder contar
con una gran representatividad en la muestra. Destacar que todos los trabajadores que
han participado en la investigacion han contado con absoluto anonimato.

La estructura del cuestionario se ha distribuido de la siguiente manera:
3.1.1. CARACTERISTICAS SOCIOLABORALES DE LA MUESTRA

La primera parte son las caracteristicas demograficas y laborales de todos los
individuos a los que se les ha entregado el cuestionario y son los que se muestran en
la siguiente Tabla:
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Tabla 3.1: Descripcion de las caracteristicas sociolaborales de la muestra

SEXO Hombres Mujeres Total Porcentaje
107 132 239 100%
EDAD DEL TRABAJADOR
Menos de 20 afios 1 0 1 0,42%
Entre 21y 35 afios 17 27 44 18,41%
Entre 36 y 50 afios 68 97 165 69,04%
Entre 51y 65 afios 21 8 29 12,13%
NIVEL DE ESTUDIOS DEL TRABAJADOR
Sin estudios 4 1 5 2,1%
Estudios primarios, basicos, FP | 36 23 59 24,7%
Estudios secundarios, bachiller, FP 11 39 31 70 29,3%
Estudios universitarios 21 63 84 35,1%
Estudios de postgrado 7 14 21 8,8%
GRUPOS PROFESIONALES
Operario 48 39 87 36,4%
Técnico especialista 39 64 103 43,1%
Mando intermedio 20 28 48 20,1%
Directivo (empresario) 0 1 1 0,4%
SECTOR DE ACTIVIDAD CNAE 2009
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1 0 1 0,42%
Industria 32 31 63 26,36%
Hosteleria 2 11 13 5,44%
Intermediacién financiera 1,26%
Inmobiliarias y alquileres. Servicios empresariales 0 4 1,67%
Educacion 12 21 33 13,81%
Hogares que emplean personal doméstico 0 1 1 0,42%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 2 9 3,77%
Construccioén 23 2 25 10,46%
Comercio y reparaciones 4 11 15 6,28%
Administracion Publica 11 16 27 11,29%
Actividades sanitarias y veterinarias. Servicios 4 12 16 6,69%
Saociales
Otras actividades sociales. Servicios personales 8 21 29 12.13%
ANTIGUEDAD TRABAJANDO EN LA EMPRESA
Menos de un afio 5 14 19 7,95%
Entre 1y 3 afios 13 22 35 14,64%
Entre 4 y 10 afios 37 46 83 34,73%
Mas de 10 afios 52 50 102 42,68%
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Tabla 3.1: Descripcion de las caracteristicas sociolaborales de la muestra

SEXO Hombres Mujeres Total Porcentaje

TIPO DE CONTRATO
A tiempo parcial 1 12 13 5,44%
Por obrao ETT 12 19 31 12,97%
Menos de 1 afio 1 0 1 0,42%
Mas de 1 afio 3 5 8 3,35%
Indefinido 62 58 120 50,21%
Administracion Publica 25 29 54 22,59%
Otros 3 9 12 5,02%

PERSONA POR QUIEN RECIBES ACOSO

PSICOLOGICO
Jefes o supervisores 31 15 46 19,25%
Compafieros de trabajo 1 7 8 3,35%
Subordinados 0 1 1 0,42%
Jefes y Compafieros 8 1 9 3,76%
Nadie 67 108 175 73,22%

TAMANO DE LA EMPRESA
De 1 a 10 trabajadores 8 33 41 17,15%
De 11 a 50 trabajadores 48 34 82 34,31%
De 51 a 250 trabajadores 30 23 53 22,18%
Mas de 250 trabajadores 21 42 63 26,36%

Fuente: Elaboracion propia

3.1.2. CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

La segunda parte, consta de una extensa secuencia de 43 variables o items
conocida como escala CISNEROS. Cada item es una conducta de hostigamiento
psicoldgico laboral. El trabajador/a responde marcando en aquellas variables donde
se siente identificado y reconoce haber sufrido dentro de su entorno laboral con una
frecuencia de minimo una vez por semana y durante un tiempo prolongado (mas de 6
meses). Es decir, lo que se pretende es recalcar al trabajador/a, quien voluntariamente
decide cumplimentar el cuestionario y cree que puede ser victima de mobbing, que
cualquiera de los 43 comportamientos enumerados de violencia psicoldgica, y con
los que se sienta identificado, se deben producir siempre de forma reiterada,
recurrente y sistematica exceptuando casos esporadicos, puntuales y aislados (Pifiuel,
2001).

El resultado que obtenemos, una vez que hemos sumado a todos los
trabajadores que han respondido afirmativamente que sufren hostigamiento
psicoldgico, encontramos que 64 individuos son victimas puesto que manifiestan
estar padeciendo conductas de maltrato laboral al menos durante los Gltimos 6 meses.
Esto representa un 26,78% de la muestra.
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3.2. ANALISIS DE RESULTADOS

Desde el comienzo de la investigacion sobre el acoso laboral en nuestra
provincia, se marcd un criterio principal que permitiria a los individuos conocer la
incidencia del mismo basado en el célculo de conductas de violencia laboral frecuentes
(por lo menos semanal) durante los Gltimos seis meses.

De un total de la muestra de 239 encuestas recogidas por trabajadores en activo
que devolvieron el mismo fueron 175 trabajadores los que manifestaron no ser victimas
de hostigamiento psicoldgico en su entorno laboral, esto representa un 73,22%.
Teniendo en cuenta a todos los trabajadores que han respondido de manera afirmativa
en alguno de los items referidos a las 43 conductas de mobbing planteadas en el
cuestionario (segun la escala Cisneros) y una vez realizado el sumatorio de todos ellos,
encontramos que 64 trabajadores manifiestan estar siendo acosados en su trabajo
durante los ultimos seis meses y con una frecuencia de una vez 0 mas por semana. Esto
representa un 26,78% de la muestra (como se puede observar en el Grafico 3.1.) y
significa un incremento considerable respecto anteriores estudios de investigacion sobre
este tema como analizaremos mas adelante.

Grafico 3.1. HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

26,78% B HOSTIGAMIENTO

PSICOLOGICO
@ NO HOSTIGAMIENTO

13,22%

Fuente: Elaboracion propia

Vamos a realizar el estudio de investigacion sobre el hostigamiento psicologico
analizando las distintas variables comentadas en la Tabla 3.1., que son las siguientes:
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3.2.1. POR SEXO
El total de los participantes se distribuye por sexos de la siguiente manera, 107

pertenecen al sexo masculino, lo que supone un 44,80% de participacion y 132 al sexo
femenino con un porcentaje del 55,20%.

Tabla 3.2. Por sexo

HOSTIGAMIENTO NO ACOSADO ACOSADO TOTAL
PSICOLOGICO EN
FUNCION DEL SEXO n % n % n %
HOMBRE 67| 38.30% 20| 62,50% 107 24.80%
SEXO MUJER 108| 61,70% 24] 37500 132] 55200
TOTAL 175 100% 64| 100% 239 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Si se cruzan las variables de hostigamiento psicolégico y sexo comprobaremos
que la tasa de mobbing de los hombres es del 62,50% frente al de las mujeres que es del
37,50%. Es decir, que por cada mujer hay dos hombres que sufre acoso laboral, tal y
como se representa en el grafico que se muestra a continuacion:

Gréfico 3.2. Hostigamiento psicol6gico por sexo

62,50%
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Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.2. POR EDAD DEL TRABAJADOR/A

Atendiendo a la variable edad del trabajador/a los individuos encuestados son
mayoritariamente los comprendidos en un tramo de edad entre 36 y 50 afios (es decir,
esto representa un 69,04%). Este grupo se encuentra por encima de la media (X = 16)
mientras que, de lejos le siguen los trabajadores con edades comprendidas entre 21y 35
afios y mayores de 51 afios con un 18,41% y 12,13% respectivamente. Siendo los
menores de 20 afios los menos representados en los resultados de los cuestionarios, con
un porcentaje de participacion del 0,42% Yy encontrandose estos 3 grupos por debajo de
la media.

Tabla 3.3. Por edad del trabajador/a

HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO EN NO ACOSADO | ACOSADO | TOTAL
FUNCION DE LA EDAD - %l %l %
Menor 20 afios 0 0%| 1] 1,60%| 1| 042%
Entre 21 v 35 afios 31| 17.,70%| 13| 20.30%| 44]18.41%
FDAD Entre 36 y 50 afios 125| 71,40%| 40| 62,50%| 165] 69,04%
Entre 51y 65 afios 19| 10,90%| 10| 15,60%| 29]|12,13%
TOTAL 175  100%| 64| 100%|239| 100%

Fuente: Elaboracion propia

Si relacionamos la variable de hostigamiento psicoldgico con la variable edad
del trabajador/a podemos comprobar, que las tasas de violencia psicolégica segun la
edad dividida en cuatro tramos son las que se presentan a continuacion en el Grafico
3.3., y donde claramente se advierte que con la edad, parece que aumenta el riesgo de
sufrir mobbing en la empresa. Asi, los trabajadores con edades comprendidas entre 36 y
50 afios son los que muestran mayores tasas de mobbing (62,50%). A partir de los 51
afios se produce un notable descenso hasta alcanzar una tasa de hostigamiento
psicoldgico del 15,60% y volviendo de nuevo a estar por debajo de la media (X = 16).
Sin embargo, los jévenes menores de 20 afios es el colectivo que menor tasa de acoso
laboral tienen, concretamente un 1,60%, puesto que la precariedad laboral afiadida a su
inicio en el mundo profesional les convierte en trabajadores muy vulnerables, que
apenas sufren periodos de mobbing o si los padecen son de corta duracion puesto que
rapidamente abandonan el puesto de trabajo o son expulsados por la empresa.

54



ANALISIS ESTADISTICO DEL MOBBING EN LA PROVINCIA DE SORIADURANTE ELARNO 2014

Gréfico 3.3. Por edad del trabajador
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Fuente: Elaboracion propia

3.2.3. POR NIVEL DE ESTUDIOS DEL TRABAJADOR/A

Segun los datos obtenidos, observamos que los trabajadores participantes en el
cuestionario tenian principalmente estudios universitarios, concretamente un 35,1%.
Los otros dos colectivos de trabajadores que le siguen a éstos son: las personas que
tienen estudios secundarios, bachiller o formacion profesional de segundo grado (FPII);
seguidos por los que poseen un nivel de educacién basica, primaria o de formacién
profesional de primer grado (FPI). Destacar que una representacion muy baja,
concretamente del 2,09% se declara sin estudios, que supone un resultado de 5

personas.

Tabla 3.4. Por nivel de estudios del trabajador/a

, ) N
HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO EN FUNCION ACOS(,)ADO ACOSADO| TOTAL
DE DE LOS ESTUDIOS DEL TRABAJADOR/A
n %] n % n %
Sin estudios 2|l 1,14%| 3| 4,69%| 5| 2,09%
Estudios primarios FPI 36| 20,57%| 23| 35,94%| 59] 24,68%
ESTUDIOS DEL : :
TRABAJADORJ/A |Estudios secundarios FPII 52| 29,71%] 18| 28,12%| 70| 29,29%
Estudios universitarios 66| 37,72%]| 18] 28,12%| 84| 35,15%
Estudios de postgrado 19] 10,86%| 2| 3,13%| 21| 8,79%
TOTAL 175] 100%| 64| 100%| 239| 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Si cruzamos las variables de hostigamiento psicolégico y estudios del
trabajador/a observamos que principalmente, en el grupo de los trabajadores con
estudios primarios FPI es donde se concentra la mayor tasa de mobbing, concretamente
un 35,94%. De cerca le siguen con un 28,12% el colectivo de los trabajadores
universitarios y el de los que tienen estudios secundarios como FPII. Los grupos de
trabajadores sin estudios con un 4,69% y de aquellos trabajadores con estudios de
postgrado con un 3,13% son los que menor tasa de violencia psicoldgica tienen, como
podemos apreciar en el grafico que se muestra a continuacion.

Gréfico 3.4. Por estudios del trabajador/a

Estudios de postgrado. 3,13%

Estudios universitarios. ' 28,12%

Estudios secundarios, ' 28,12%
bachiller, FP Il
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Sin estudios. 4,69%
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Fuente: Elaboracion propia
3.2.4. POR GRUPOS PROFESIONALES

Si atendemos a la variable grupo profesional, los trabajadores encuestados
principalmente el cargo que desempefiaban en sus empresas eran: a) 43,10% técnicos
especialistas, b) 36,40% operarios, ¢) 20,08% mandos intermedios y d) 0,42%
empresarios como se contempla en la siguiente tabla 3.5.

Tabla 3.5. Por grupos profesionales

, p N
HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO EN FUNCION ACOS(,)ADO ACOSADO TOTAL
DEL GRUPO PROFESIONAL

n %] n % n %
Operario 56 32%]| 31| 48,44%| 87] 36,40%
GRUPO Técnico especialista 75| 42.86%]| 28| 43.75%]| 103] 43.10%
PROFESIONAL | nando intermedio 43| 2451%| 5| 7.81%| 48|20,08%
Directivo empresario 1] 0,57%| O 0%| 1| 0,42%
TOTAL 175] 100%| 64| 100%]| 239] 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Si relacionamos la variable de hostigamiento psicolégico con la variable de
grupos profesionales, se observa que no existen diferencias excesivamente significativas
entre operarios y técnicos especialistas; aunque, el primer grupo mencionado (operarios)
es el que mayor tasa de mobbing manifiesta con un 48,44%. En segundo lugar, estarian
los técnicos especialistas con un 43,75%. Sin embargo, en cuanto a los mandos
intermedios ya difieren de forma relevante frente a operarios y técnicos especialistas
con una menor tasa de acoso laboral del 7,81% como se puede muestra en el Grafico
3.5.:

Gréfico 3.5. Por grupo profesional.
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Fuente: Elaboracion propia

3.2.5. POR SECTOR DE ACTIVIDAD

En cuanto a esta variable, los trabajadores que han participado en este estudio de
investigacion, estan muy repartidos por los distintos sectores de actividad de la
provincia de Soria puesto que al establecer como focos de entrega y recogida de
cuestionarios en el sindicato UGT, en el Colegio CEIP “Gerardo Diego” y en la Escuela
Infantil “Las Camaretas” ha permitido obtener un amplio abanico en cuanto a los
sectores de actividad que forman el tejido industrial de la provincia de Soria. De los
resultados extraidos del estudio comprobamos que los sectores mas representativos son
los de Industria (26,36%); Educacién (13,81%); Hosteleria (5,44%); Construccion
(10,46%); Comercio y Reparaciones (6,28%); Administracion Publica (11,29%);
Actividades Sanitarias y Veterinarias. (Servicios Sociales; 6,69%); y Otras Actividades
Sociales. (Servicios Personales; 12,13%). Los sectores con menor participacién son:
Agricultura y Pesca (0,42%); Intermediacion Financiera (1,26%); Inmobiliarias y
Alquileres. (Servicios Empresariales; 1,67%); Hogares que emplean personal doméstico
(0,42%) v, por altimo; Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones (3,77%). Todo
ello se puede observar en la siguiente tabla 3.6.:
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Tabla 3.6. Por sector de actividad

HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO POR NO ACOSO ACOSO TOTAL
SECTOR DE ACTIVIDAD n % n % n %
AGRICULTURAY PESCA 0 0% 1 1,56% 1] 0,42%
INDUSTRIA 431 2458 20| 31,25% | 63 26,36
HOSTELERIA 8| 4,57% 5 7,81% | 13| 5,44%
INTERMEDIACION FINANCIERA 31 1,71% 0 0% 31 1,26%

INMOBILIARIAS Y ALQUILERES.

0
SERVICIOS EMPRESARIALES L[ 0.57% 3 4,69% 41 167

EDUCACION 32| 18,29 1 1,56% | 33 13,81
HOGARES QUE EMPLEAN PERSONAL o
DOMESTICO 11 0,57% 0 0% 1] 0,42%

TRANSPORTE, ALMACENAMIENTO Y

COMUNICACIONES 8| 457% | 1| 156% | 9| 3,77%

CONSTRUCCION 10| 5,71% | 15| 23,44% | 25 10,46
COMERCIO Y REPARACIONES 81 4,57% 7] 10,94% | 15| 6,28%
ADMINISTRACIO PUBLICA 20 11,43 71 10,94% | 27 11,29

ACTIVIDADES SANITARIAS Y

VETERINARIAS. SERVICIOS SOCIALES 131 7.43% 3 469% | 16| 669%

OTRAS ACTIVIDADES SOCIALES. o o 12,13
SERVICIOS PERSONALES 28 16% ! 156% 1 29 %
TOTAL 175 | 100% | 64 100% | 239 | 100%

Fuente: Elaboracion propia

Si cruzamos las variables de hostigamiento psicoldgico y sector de actividad, los
resultados finales son que los sectores con mayor tasa de mobbing, como podemos
comprobar segun el Grafico 3.6., son: a) el de Industria (31,25%), b) el de Construccion
(23,44%), c) tanto en la Administracion Publica asi como el de Comercio y
Reparaciones ambos presentan un porcentaje de mobbing del 10,94% d) con un 7,81%
el sector Hosteleria y €) los sectores dedicados a Actividades Sanitarias y Veterinarias
(Servicios Sociales) muestran un porcentaje de hostigamiento psicologico del 4,69%.
Siendo los sectores de Agricultura y Pesca, Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones, Otras Actividades Sociales (Servicios Personales) y Educacion los
menos acosados laboralmente con un porcentaje del 1,56% en el caso de todos ellos.
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Gréfico 3.6. Por sector de actividad segln la representatividad de la muestra
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Fuente: Elaboracion propia

Dentro de ésta variable, hay que destacar que los datos anteriormente mostrados
en cuanto a aquellos sectores empresariales con un porcentaje de mobbing mas elevado
son asi puesto que, como ya se ha comentado anteriormente, su muestra es mas
representativa. Si de nuevo calculamos los porcentajes, teniendo en cuenta este detalle,
los resultados reales para este tipo de variable resultarian diferentes siendo los mas
acosados laboralmente los sectores de Inmobiliarias y Alquileres (Servicios
Empresariales) y Actividades Sanitarias y Veterinarias (Servicios Sociales). A
continuacion serian los sectores de Administracion Publica, Comercio y Reparaciones.
Después serian los sectores de Construccion, de Industria y de Hosteleria. Y por Gltimo,
los menos hostigados psicoldgicamente serian los sectores de Agricultura y Pesca,
Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones, Otras Actividades Sociales, Servicios
Personales y, curiosamente, Educacion los menos acosados laboralmente.
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3.2.6. POR ANTIGUEDAD DE TRABAJADOR/A

Si atendemos a la variable sobre la antigliedad del trabajador/a podemos
comprobar en la posterior tabla 3.7., que a medida que aumenta la antigiiedad en la
empresa aumenta la tasa de respuesta por parte de los trabajadores activos que han
cumplimentado el cuestionario. Es decir, de las 239 encuestas recogidas, 102 eran de
trabajadores que poseian una antigliedad superior de 10 afios.

Tabla 3.7. Por antigiiedad del trabajador/a

, , N
HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO EN FUNCION ACOS(,)ADO ACOSADO | TOTAL
EN FUNCION DE LAANTIGUEDAD

n % n % n %
Menos 1 afio 18] 10300%] 1| 1,60%| 19] 7.95%
ANTIGUEDAD DEL |Entre 1y 3 afios 19| 10,90%| 16 25%]| 35| 14,64%
TRABAJADORIA [ e 4y 10 afios 62| 35,40%| 21| 32,80%| 83]34,73%
Mas de 10 afios 76| 43.40%| 26| 40,60%| 102] 42,68%
TOTAL 175 100%| 64| 100%[ 239 100%

Fuente: Elaboracion propia

Si relacionamos la variable de hostigamiento psicoldgico con la variable de
antigliedad del trabajador/a comprobamos que, como se muestra en el Grafico 3.7., los
trabajadores a medida que tienen mayor antigliedad en la empresa tienen mayor
probabilidad de ser acosados laboralmente. Asi, los trabajadores con antigiiedad menor
de un afio presentan tan sélo una tasa de violencia psicoldgica del 1,60% frente a los
trabajadores con mas de 10 afios de antigliedad que es del 40,60%.

Gréfico 3.7. Por antigliedad del trabajador/a.
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Fuente: Elaboracion propia
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3.2.7. POR TIPO DE CONTRATO

Es de sefialar que la mayor parte de los trabajadores en activo encuestados
poseen un contrato laboral de caracter indefinido, concretamente un 50,21%. El
siguiente grupo, serian los trabajadores de la Administracion Pablica con un 22,60% de
participacion y los trabajadores que tienen un contrato por obra 0 ETT con un 12,98%
como podemos verificar en la tabla sucesiva:

Tabla 3.8. Por tipo de contrato

HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO SEGUNEL | Acdeapo |ACOSADO | TOTAL
TIPO DE CONTRATO
n % n %] n %
Por obra o ETT 21| 12%| 10| 15,60] 31| 12,98
Tiempo Parcial FPI 11] 6,30% 2] 3,10%| 13| 5,44%
Menos 1 afio FPII 0 0 1] 1,60%]| 1] 0,42%
TIPO DE CONTRATO pas de 1 afio 7 4%| 1] 1.60%| 8| 3,35%
Indefinido 81| 46,30%| 39| 60,90[ 12| 50,21
Admoén. Pablica 45| 2570%| 9| 14,20] 54| 22,60
Otros 10| 570%| 2| 30|12 5%
TOTAL 175| 100%| 64| 100%| 23| 100%

Fuente: Elaboracion propia

Si cruzamos las variables de hostigamiento psicolégico y tipo de contrato
apreciamos que destaca considerablemente, que aquellos trabajadores que poseen un
contrato laboral de caracter indefinido tienen un porcentaje de acoso laboral del 60,90%.
Esto se debe, en mi opinidn, a que las empresas emplean el llamado acoso estratégico;
el cual va “encaminado a que los trabajadores abandonen voluntariamente su puesto de
trabajo, evitando tener que justificar sus decisiones extintivas y el pago de
indemnizaciones por despido” (Jurado, 2008:35). También 9 trabajadores encuestados,
pertenecientes a la Administracion Publica, manifiestan ser acosados en el trabajo con
una probabilidad de un 14,10% ya que en estas organizaciones no existe la posibilidad
de despedir al trabajador/a, por ello, se pretende aniquilarlo. Ejemplos de este ultimo
caso, los encontramos tanto en una noticia publicada por el periddico local “Heraldo de
Soria” el dia 20 de mayo de 2011 (ver Anexo X) en el cuerpo de funcionarios de la
Guardia Civil como en la Diputacién Provincial de Soria segun publicacién en prensa
del mismo medio de comunicacién del 28 de abril de 2012 (ver Anexo Xl). Otro
colectivo donde la tasa de violencia psicoldgica es significativa (un 15,60% como
podemos comprobar en el Gréafico 3.8.) son el de aquellos trabajadores con contrato de
trabajo por obra o servicio, asi como trabajadores pertenecientes a empresas de trabajo
temporal (ETT).
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Gréfico 3.8. Por tipo de contrato.
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Fuente: Elaboracion propia

Si relacionamos la variable de hostigamiento psicoldgico con la variable de
antiguedad del trabajador/a y la variable tipo de contrato, podemos de nuevo corroborar
que, como se muestra en el Grafico 3.9., los trabajadores con contratos indefinidos
tienen mayor probabilidad de padecer acoso laboral a medida que los trabajadores
poseen méas antigiedad en la empresa, hasta alcanzar una probabilidad de mobbing del
34,40%. Esto demuestra de nuevo, el acoso estratégico utilizado en las empresas para
conseguir que las victimas acaben abandonando su puesto de trabajo debido a la crisis
econdmica actual. En cuanto a los trabajadores de la Administracion Pablica también
ocurre lo mismo que en el caso anterior, aunque la tasa de violencia psicoldgica en ellos
es menor llegando alcanzar el 7,80%. A partir de los 10 afios de antigiiedad disminuye
acusadamente.

En cuanto a los trabajadores con contratos por obra o servicio o pertenecientes a
ETT, el hostigamiento psicolégico se produce en aquellos trabajadores con una
antiguedad entre 1 y 3 afios con una tasa de acoso laboral del 14,10%.

Gréfico 3.9. Por tipo de contrato y antigiiedad del trabajador/a
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Fuente: Elaboracion propia
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3.2.8. POR LA PERSONA QUE SE RECIBE ACOSO PSICOLOGICO

Es ineludible indicar que de todos los trabajadores encuestados 175 de ellos han
manifestado que no son acosados laboralmente. El resto de trabajadores, exactamente
64, han reconocido ser victimas de hostigamiento psicoldgico principalmente por jefes o
supervisores y comparieros de trabajo como se muestra en la siguiente tabla 3.9.:

Tabla 3.9. Por la persona que se recibe acoso psicologico

HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO FUNCION DE NO ACOSAD TOTAL

A AD
QUIEN LO REALIZA COSADO °

n % n % n %
Jefes o supervisores 0] 0%]| 46| 71,87 46| 19,25%
Compafieros 0] 0%| 8] 12,50 8| 3,35%
PERSONA QUE REALIZAEL -
ACOSO Subordinados 0] 0%| 111,56%]| 1] 0,42%
Jefes y compafieros 0] 0%| 9| 14,071 9| 3,76%
Nadie 175| 100%| O] 0%]| 175| 73,22%
TOTAL 175| 100%| 64| 100%|239| 100%

Fuente: Elaboracion propia

Si cruzamos las variables de hostigamiento psicoldgico y persona por quien se
realiza el mismo, es decir, el origen del mobbing; comprobamos que el 71,87% de los
trabajadores son victimas de acoso laboral por sus jefes o superiores. De nuevo, se
demuestra el acoso estratégico como principal motivo de hostigamiento psicoldgico en
las empresas de la provincia de Soria en el afio 2014. Es decir, 46 trabajadores han
manifestado sufrir acoso vertical descendente®*. El siguiente colectivo seria el de
aquellos empleados victimas de acoso mixto (descendente y horizontal) con un
porcentaje del 14,07% y después, el de aquellos trabajadores acosados por sus
comparieros, es decir, que sufren acoso horizontal con un 12,50%. Finalmente, como
podemos verificar, el acoso vertical ascendente es el que se da en menor medida, asi tan
s6lo una persona reconoce soportar este tipo de hostigamiento psicoldgico el cual tan
sOlo representa un 1,56%.

2 \éase en el Capitulo 1 “Tipos de hostigamiento psicoldgico” (Ver epigrafe 1.4. pag. 20).
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Gréfico 3.10. Por la persona que realiza el hostigamiento psicoldgico.
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Fuente: Elaboracion propia

Si entrelazamos la variable de hostigamiento psicolégico con la variable de
antigliedad del trabajador/a y la variable persona por quién se realiza el mobbing
podemos confirmar que, como se muestra en el gréafico 3.11., los jefes o supervisores
son el principal origen del acoso laboral en las empresas. Asi, en trabajadores con
antigliedad entre 1 y 3 afios la tasa de violencia psicolégica es del 19,60%. En
trabajadores con antigiiedad entre 4 y 10 afios y superior a 10 afios, la tasa de mobbing
aumenta notablemente hasta alcanzar un valor de 41,30% y de 39,10% respectivamente.
En cuanto al acoso laboral producido por jefes y compafieros, ocurre exactamente lo
mismo que en el anterior caso, es decir, se incrementa la violencia laboral a medida que
aumenta la antigliedad del trabajador/a en la empresa. Asi, los trabajadores con una
antiguedad hasta de 3 afios la tasa de mobbing es del 11,10%, entre los 4 y 10 afios de
antigliedad es del 22,20% y cuando éste posee una antigliedad superior a los 10 afios
aumenta marcadamente hasta alcanzar una tasa de hostigamiento psicoldgico de
55,60%. Respecto al acoso vertical ascendente (cuyo origen es un subordinado) tan sélo
hemos encontrado un caso producido a un trabajador/a quien posee una antigliedad
superior a 10 afios. Sin embargo, el acoso laboral horizontal, es decir, el procedente
Unicamente por compafieros de trabajo podemos observar que lo realizan sobre
trabajadores con una antigtiedad entre 1 y 3 afios (la tasa de mobbing es del 75%) y en
menor medida sobre aquellos trabajadores con una antigliedad de méas de 10 afios (con
un 25%).

En el caso del hostigamiento psicoldgico procedente de superiores o superiores y
compafieros va incrementandose con la antigliedad ya que, en mi opinién, debido a la
crisis economica y, como consecuencia, de empleo que estan teniendo las empresas,
como ya se ha comentado anteriormente, lo utilizan para deshacerse de estos
trabajadores quienes tienen que aguantar unas condiciones laborales pésimas por miedo
a perder sus ingresos econémicos y, por ello, no se atreven a abandonar su trabajo
aguantando lo inimaginable. En el caso del mobbing originado por compafieros de
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trabajo, esta claro que con la crisis de empleo actual todos quieren mantenerse dentro de
la empresa y hacen lo que sea para aniquilar al compafiero, para parecer mejores que las
victimas, mas competentes, les acusan de errores, etc., para que en caso de que la
empresa tenga que realizar una disminucion de plantilla debido a la crisis, no sean ellos
los que estén en el punto de mira.

Gréfico 3.11. Por el hostigador psicoldgico y la antigiiedad del trabajador/a
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Fuente: Elaboracién propia
3.2.9. POR TAMANO DE LA EMPRESA

Si dividimos por tramos dependiendo el tamafio de las empresas en funcién del
namero de trabajadores en plantilla obtenemos como resultado que: a) el 17,16% de los
trabajadores encuestados pertenecen a empresas entre 1 y 10 trabajadores, b) el 34,3% a
empresas de 11 a 50 trabajadores, c) el 22,18% a empresa de 51 a 250 trabajadores y d)
26,36% a empresas con méas de 250 trabajadores como se muestra en la sucesiva tabla
3.10.:

TABLA 3.10. Por tamafio de la empresa

. NO
HOSTIGAMIENTO E’SICOLOGICO EN ACOSADO ACOSADO TOTAL
FUNCION DEL TAMANO DE LA EMPRESA
n % n % n %
De 1 a 10 trabajadores 32| 18,30%| 9| 14,10%| 41]17,16%
ANT'SE’LEDAD De 11 a 50 trabajadores 53| 30,30%| 29| 45,300 82| 34,30%
TRABAJADOR/A | De 51 a 250 Trabajadores 37| 21,10%| 16 25%| 53] 22,18%
Mas de 250 trabajadores 53| 30,30%| 10| 15,60%| 63] 26,36%
TOTAL 175 100%| 64 100%| 239] 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Hay que destacar que el 34,30% de trabajadores que sufren hostigamiento
psicoldgico pertenecen a empresas con plantillas entre 11 a 50 trabajadores y el 26,36%
a empresas de mas de 250 trabajadores. El 22,18% de victimas de mobbing sus
empresas cuentan con un tamafio entre 51 a 250 empleados y un 17,16% de los
trabajadores encuestados que han reconocido ser acosados laboralmente sus
organizaciones poseen de 1 a 10 trabajadores como podemos verificar en el Grafico
3.12.

Gréfico 3.12. Por tamafio de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia

3.2.10. POR CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO

Esta es la segunda parte del cuestionario entregado a los trabajadores
encuestados donde se explica que el hostigamiento psicolégico se produce cuando se
dan una o varias de las 43 conductas de violencia laboral pero de forma sistematica y
recurrente, con una frecuencia de minimo una vez a la semana y una duracién de 6
meses. Con ello, se intentd evitar dos problemas que suelen ocurrir en estos estudios de
investigacion y que se conoce como “labelling” (Pifiuel, 2008:192). El labelling es un
error habitual que puede ocasionar una importante distorsion en los resultados
conseguidos debido a que dentro del grupo de trabajadores encuestados (la muestra)
pueden existir diferencias de una persona a otra por ejemplo: respecto a su sensibilidad,
a su aclimatacion a situaciones de acoso laboral (la victima termina pensando que es
algo normal), a su experiencia, etc., que conducen a que las cifras resultantes de
aquellos trabajadores que han manifestado ser victimas de hostigamiento psicologico
pueden variar de forma importante en nuestra investigacion. Los dos mecanismos que
podemos encontrar, segun Pifiuel (2008), y que pueden modificar el resultado final son:
por un lado, la identificacion de algunos trabajadores como victimas cuando en realidad
no han padecido una serie de conductas de violencia laboral de forma sistemética y
frecuente hacia ellos. Por otro lado, el efecto contrario, es decir, que algunos
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trabajadores no se identifiquen como victimas de mobbing puesto que son menos
sensibles a ello o estan mas habituados y ya se han aclimatado, pensando que es algo
normal que entra dentro de su salario. Por éste motivo, se ha querido aclarar
previamente a los trabajadores encuestados respecto a la frecuencia, duracion y
repeticion de las diferentes conductas de acoso laboral, con la finalidad, de que las
conclusiones a las que lleguemos sean mas reales en la medida de nuestras posibilidades
teniendo en cuenta la representacion de nuestra muestra respecto al universo total o la
poblacién activa de la provincia de Soria.

A continuacion, en la siguiente tabla 3.11., se han entrelazado las variables
hostigamiento psicolégico con cada una de las 43 variables de conductas de mobbing.
En ella, se muestran los datos del estudio de investigacion para los trabajadores
acosados laboralmente revelandose las conductas propias de violencia psicolégica mas
habituales que estan soportando los trabajadores en sus empresas. Siempre, teniendo en
cuenta, que éstas se produzcan con una frecuencia superior a una vez por semana y una
duracion de méas de seis meses. También se ha reflejado su correspondiente porcentaje.
Los datos obtenidos han sido los siguientes:

Tabla 3.11. Por conductas de hostigamiento psicoldgico

CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO MAS | VARIABLE | VARIABLE
FRECUENTES NO MARCADA

n %] n %

1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme,

) 3 38| 59,40%| 26 40,60%
hablar o reunirme con él.

2. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme
0 me hacen «invisible».

3. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme. 55] 85,94%]| 9 14,06%

4, M_e,fyerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o 61| 9531%| 3 4,69%
mi ética.

5. Evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada. | 36| 56,25% | 28 43,75%

6. Me dejan sin ninguin trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa
propia.

7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido. 46| 71,88%]| 18 28,12%

8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad
profesional o mis competencias.

46| 71,88% 18 28,12%

61| 95,31%| 3 4,69%

43| 67,19% | 21 32,81%

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno. 46| 71,88% 18 28,12%

10. Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera

. . 521 81,25%| 12 18,75%
malintencionada.

11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o

. o 51| 79,69%| 13| 20,31%
mi salud a proposito.

12. Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias

0, 0,
para realizar mi trabajo con la debida seguridad. 53] 8281%( 11 17,19%

13. Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme

P 551 85,94%| 9| 14,06%
economicamente.

14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo. 541 84,38%| 10 15,62%
15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que
hagn yeehanp ! Portatoate | 6| s6,250| 28| 43,75%

16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores,

fallos, inconcretos y difusos. 33] 51,56%| 31 48,44%
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CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO MAS | VARIABLE | VARIABLE
FRECUENTES NO MARCADA

n %] n %

36| 56,25%| 28| 43,75%

17. Critican cualquier cosa que haga o decision que tome en mi
trabajo.

18. Se amplifican injustificadamente errores pequefios o
intrascendentes.

19. Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros
colegas o ante terceros.

43| 67,19% | 21 32,81%

46| 71,88% 18 28,12%

20. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision
de contrato, expedientes, despidos, traslados, etc.).

21. Intentan aislarme de mis comparfieros dandome trabajos o
tareas que me alejan fisicamente de ellos.

22. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi

40| 62,50% ] 24| 37,50%

59| 92,19%| 5 7,81%

46| 71,88% 18 28,12%

trabajo.
23. Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar». 43| 67,19%| 21 32,81%
24. Me menosprecian personal o profesionalmente. 48| 75,00% | 16 25,00%

25. Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma
de hablar, de andar, etc.

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida

61| 95,31%| 3 4,69%

57| 89,06%| 7 10,94%

personal.
27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios. 56| 87,50%| 8 12,50%
28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio. 60| 93,75%| 4 6,25%
29. Me chillan o gritan, o elevan la voz para intimidarme. 52| 81,25%1 12 18,75%
30. _Mc_a zgrandean, empujan o avasallan fisicamente para 62| 96.88%| 2 3,12%
intimidarme.
31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi. 58] 90,63%| 6 9,37%

32. Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de

manera malintencionada. 58| 90,63%| 6 9,37%

33. Me privan de informacion imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo.

34. Limitar_1 malintencionadamente mi acceso a cursos, 57
promociones, ascensos, etc.

35. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o
antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacion.

36. Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo. 51| 79,69%| 13 20,31%

37. Me asignan plazos de ejecucién o cargas de trabajo 46| 71,88%| 18 28,12%

51| 79,69%| 13| 20,31%

89,06%| 7 10,94%

56| 87,5%]| 8 12,50%

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin
decirme nada.

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional. 40| 62,5%] 24| 37,50%

40. Intentan persistentemente desmoralizarme. 54| 84,38%1 10 15,62%

41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores
profesionales malintencionadamente.

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada
para intentar «pillarme en algun renuncio».

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales. 63| 98,44%

59| 92,19%| 5 7,81%

53| 82,81% | 11 17,19%

45| 70,31%1 19 29,69%

-

1,56%

Fuente: Elaboracion propia

Debido a la extension de las 43 variables o conductas de hostigamiento
psicoldgico se ha decidido estructurarlo agrupandolas en 4 bloques o grupos para
facilitar su vision al lector.
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Asi el PRIMER GRUPO son las variables 1 a 11 donde se puede observar en el
Gréafico 3.13. (Por conductas de hostigamiento psicolégico 1), que las variables o
conductas de mobbing que manifiestan los trabajadores que sufren en sus empresas con
mayor frecuencia son: la variable 5 (“evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de
forma sesgada™) es la conducta o comportamiento mas frecuente (43,75%). Luego la
variable 1 (“mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme
con €I”) con una tasa del 40,60%. Después la variable 8 (“me asignan tareas o trabajos
por debajo de mi capacidad profesional o0 mis competencias™) con una frecuencia del
32,81% vy por ultimo, las variables 2 (“me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio,
fingen no verme o0 me hacen «invisible»”), 7 (“me asignan tareas o trabajos absurdos o
sin sentido”) y 9 (“me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno”) todas ellas
con una tasa de 28,12%.

Gréfico 3.13. Por conductas mas frecuentes de hostigamiento psicolégico en
Soria 2014 (1)
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Fuente: Elaboracion propia
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El SEGUNDO GRUPO son las variables 12 a 22 donde se puede apreciar en el
Gréfico 3.14. (Por conductas de hostigamiento psicoldgico 1) que las variables de acoso
laboral mas usuales segun los trabajadores encuestados serian: en primer lugar, la
variable 16 (“me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores y fallos
inconcretos y difusos™) con un 48,44%, luego la variable 15 (“*minusvaloran y echan por
tierra mi trabajo no importa lo que haga”) y 17 (“critican cualquier cosa que haga o
decisidn que tome en mi trabajo”) ambas con un 43,75%. Después las variables 20 (“me
amenazan con usar instrumentos disciplinarios por ejemplo, rescision del contrato,
expedientes, despido, traslados, etc.,”) y la variable 18 (“se amplifican
injustificadamente errores pequefios o intrascendentes™) con una frecuencia del 37,50%
y 32,81% respectivamente. Por ultimo, las variables 19 (“me humillan, desprecian o
minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros”) y 22 (“distorsionan
malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo™) con un 28,12%.

Gréfico 3.14. Por conductas de hostigamiento psicoldgico II.
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Fuente: Elaboracion propia
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El TERCER GRUPO son las variables 23 a 33 donde se puede comprobar en el
Gréafico 3.15. que las variables 23 (“se intenta buscarme las cosquillas para hacerme
explotar” con un 32,81%) y 24 (“me menosprecian personal o profesionalmente” con un
25%) son las més habituales.

Gréfico 3.15. Por conductas de hostigamiento psicoldgico 111
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Fuente: Elaboracion propia
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El CUARTO, y ultimo GRUPO son las variables 34 a 43 donde se puede
verificar en el Grafico 3.16. (Por conductas de hostigamiento psicolégico 1V) que las
variables 37 (“me asignan plazos de ejecucién o cargas de trabajo irrazonables” con un
28,12%), 39 (“desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional” con un 37,50%) y 42
(“controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar pillarme en
alglin renuncio” con un 29,69%) son las mas frecuentes.

Gréfico 3.16. Por conductas de hostigamiento psicologico 1V
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36. Recibo una presién indebida para sacar adelante el
trabajo.

20,31%

37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo
irrazonables.

28,12%

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a
ejecutar sin decirme nada.

7,81%

37,50%

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional.

15,62% 40. Intentan persistentemente desmoralizarme.

41. Utilizan varias formas de hace rme incurrir en

0,
17.19% errores profesionales malintencionadamente.

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma
malintencionada para intentar «pillarme en algin
renuncio».

29,69%

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales
0, - .-
1,56% directas o indirectas.

50% 45% 40% 35% 30% 25% 20% 15% 10% 5% 0%

Fuente: Elaboracion propia
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Si sintetizamos con las 18 variables de conductas de mobbing mas empleadas
por los hostigadores psicolégicos hacia las victimas segun los trabajadores encuestados
podemos matizar que la variable mas frecuente es la 16 (“me acusan injustificadamente
de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos”) con un 48,44%. Luego le
siguen las variables 5 (“evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada”),
15 (*minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga”) y 17
(“critican cualquier cosa que haga o decision que tome en mi trabajo™) con un 43,75%.
Después la variable 1 (“mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar
0 reunirme con é1”) con un 40,60%. Por altimo, las variables 20 (“me amenazan con
usar instrumentos disciplinarios como por ejemplo rescisién de contrato, expedientes,
despidos, traslados, etc.”) y 39 (“desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional”)
con un porcentaje del 37,50% como podemos comprobar en el siguiente Grafico 3.17.
(Resumen por conductas de hostigamiento psicolégico mas frecuentes y utilizadas en
las empresas de Soria en 2014):
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Gréafico 3.17. Resumen por conductas de hostigamiento psicolégico mas frecuentes y

utilizadas en las empresas de Soria en 2014

16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos,

|

60%

0, . .
48,44% inconcretos y difusos.
5. Evaltian mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada.
13750
43,75% _ 15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga.
43,75% _ 17. Critican cualquier cosa que haga o decisién que tome en mi trabajo.
1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o
0,
ately
o _ 20. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de
37,50% contrato, expedientes,despido, traslados, etc.).
37,50% _ 39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional.
_ 8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o
32,81% mis competencias.
32.81% _ 18. Se amplifican injustificadamente errores pequefios o
! intrascendentes.
32,81% _ 23. Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar».
o 42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para
29169 Yo _ intentar «pillarme en algin renuncio».
2. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me
201200 [
28,12% _ 7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido.
28,12% _ 9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno.
28 1204 _ 19. Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros
! 9 colegas o ante terceros.
22. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi
0,
281200 [
28,12% _ 37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.
2506 _ 24. Me menosprecian personal o profesionalmente.
50% 40% 30% 20% 10% 0%

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. MAGNITUD DEL FENOMENO

Un informe realizado por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el
Trabajo (European Agency for Safety and Health at Work; EU-OSHA) en 2011
manifiesta que el hostigamiento psicoldgico es uno de los problemas méas habituales en
las organizaciones europeas, concretamente, entre un 5% y un 20% de los empleados
europeos son victimas de mobbing. Sin embargo, pese a que el 40% de los empresarios
encuestados parecen preocupados ante el acoso laboral Unicamente entre el 10% vy el
25% han establecido medidas correctoras. Las cifras indican que el hostigamiento
psicoldgico es mas usual en los sectores de Sanidad, Educacion y Trabajo Social (UGT,
2013).

Respecto a Espafia, es complicado conocer los datos debido a la inexistencia de
estadisticas fiables y oficiales. Lo que si hay son estudios de autores acreditados que
pretenden mostrarnos de forma cercana el fendbmeno. De esta manera, el informe
estadistico de la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de trabajo del
afo 2001 sefialaba en torno a 750.000 personas como victimas de mobbing, es decir, un
5% (Instituto de Estudios Laborales Esade-Randstad, 2003).

En el afio 2001 y 2002, se elaboraron los primeros informes Cisneros | y
Cisneros Il respectivamente, por el profesor Ifiaki Pifiuel, para evaluar la violencia
laboral en las empresas de todos los sectores y sus consecuencias. Los resultados de
ambas investigaciones fueron que entre el 11,4% y 15% de los trabajadores eran
acosados laboralmente (Pifiuel y Ofate, 2002). “Esto representaba ya en 2002 mas de
2,3 millones de trabajadores afectados por el mobbing en Espafia” (Pifiuel, 2008:176-
177).

En 2005, de nuevo Pifiuel, elaboré un informe Cisneros VI fruto de su
investigacion para analizar el hostigamiento psicoldgico de los trabajadores de la
Comunidad de Madrid, cuyas conclusiones fueron que: 1 de cada 10 de los trabajadores
encuestados, esto es el 9,2%, padecian acoso psicoldgico en el trabajo. Los hombres
eran igualmente acosados que las mujeres. El tipo de mobbing utilizado era
mayoritariamente el vertical descendente (70%). El puesto sobre el que recaia el
hostigamiento psicoldgico era el de Administrativo con un 12,70% y los trabajadores
mas acosados eran aquellos con edades superiores a los 45 afios (Clemente y otros,
2008).

Algunos afios después, en el afio 2009, Pifiuel”® volvié a realizar un nuevo
estudio de investigacion, el informe Cisneros Xl, destinado al igual que el anterior
(Cisneros VI) a estudiar la violencia psicoldgica que sufrian los trabajadores, una vez
mas, en la Comunidad de Madrid, cuyas conclusiones determinaban que un 13,2% de
trabajadores en activo eran victimas de mobbing. Ello suponia 2,5 millones de
trabajadores. El acoso laboral utilizado era mayoritariamente el descendente (64%) y los
mandos intermedios eran los trabajadores que manifestaban verdaderas situaciones de
violencia laboral. Ademas, los hombres (15,8%) superan a las mujeres (10,70%) en las
tasas de hostigamiento psicolégico.

% Ademas de estos Baroémetros Cisneros, Ifiaki Pifiuel elaboré otros de sectores especificos
como: sector sanitario (Cisneros I11), Educacion universitaria (Cisneros 1V) y Administracién Publica
(Cisneros V).
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Cinco afios después, se publicé la VII Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo®® (2011) donde se exponia que el 11% de los empleados encuestados
confirmaban ser victimas de mobbing (Almoddvar y otros, 2011).

Segun los resultados de nuestro estudio de investigacion aplicado a los
trabajadores de todos los sectores de la provincia de Soria, las conclusiones de cara a
poder comparar con los mencionados informes de investigacion de afios anteriores, han
sido que: a) el 26,78% de los trabajadores manifiestan estar sufriendo situaciones de
hostigamiento psicolégico en el trabajo actualmente, b) los hombres son los que
demuestran unas tasas de mobbing mas alta que las mujeres (62,50% y 37,5%
respectivamente), ¢) el acoso laboral méas utilizado es el acoso vertical descendente
(71,90%) y d) los trabajadores que reconocen estar padeciendo violencia psicoldgica
ocupan puestos de trabajo de operarios (48,40%) y técnicos especialistas (43,80%).

El hostigamiento psicolégico se ha duplicado en los Gltimos afios. La causa
comun que existe en cualquier situacion de mobbing es que la victima se ha convertido
en un individuo amenazante para el acosador o los acosadores (Pifiuel, 2003 y Bosqued,
2005). Los motivos son de diversa indole y los mas asiduos son:

e Los celos, la envidia hacia el individuo escogido como chivo expiatorio (sobre
quien recaera la culpa pese a no cometer el error) simplemente porque posee
unas cualidades demasiado destacadas como pueden ser: por una competencia,
0 por su capacidad profesional, mejor curriculo, el fuerte aprecio por el resto de
la organizacién, su carisma, su empatia, su valoracion y felicitaciones
reconocidas por la empresa en el desempefio de su trabajo, asi como de su
satisfactoria vida personal y familiar que el agresor no posee, 0 un estatus
socioecondmico superior al acosador, etc.

e No ser sumiso y no dejarse manipular, no estar de acuerdo con los criterios y
actitudes de la persona o grupos de personas que ostentan el poder quienes se
proponen aniquilarla y que salga de la organizacion deshaciéndose de ella
puesto que la victima no satisface los intereses de la empresa.

e La persona acosada, en caso de que sea una mujer, rechace proposiciones
sexuales por parte de su hostigador psicoldgico.

e Acoso discriminatorio vinculado a conductas que vulneran el articulo 14 CE*
como pueden ser: por un lado, el hostigamiento psicolégico por razén de
género, es decir, el acoso moral hacia la victima Unicamente por ser mujer. Por
otro lado, el mobbing por cualquier otra circunstancia discriminatoria, esto es,
cuando la persona acosada es diferente bien sea por su edad, idioma, raza,
orientacion sexual, experiencia laboral, cualificacion profesional, cultura que
emplean para culpabilizarla de todo error laboral.

% “g| INSHT para mantener un conocimiento actualizado de las condiciones en que los
trabajadores realizan su trabajo en Espafia. Para ello, uno de los instrumentos fundamentales con los que
cuenta es la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT), investigacion que viene realizandose
periodicamente desde 1987” (INSHT, 2011:3).

2T Constitucién Espafiola, 1978. “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”.
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e Acoso por motivos de dominacién: es decir, para dar una leccion a la victima,
y asi, que sus compafieros vean el poder que tiene ese agresor de hostigar y
hacer dafio. Ademas, para que también se den cuenta que eso mismo les puede
pasar a ellos en caso de que no hagan o incumplan lo que el hostigador
psicoldgico les indique. Significa el poder de dominio sobre la persona
acosada para humillarla, amenazarla e intimidarla, para que sea el chivo
expiatorio (Nora Rodriguez, 2003), etc. vulnerando el respeto a la integridad
personazls(moral, fisica y psiquica) cuyo derecho esta protegido por el articulo
15 C.E.~".

. Para aniquilar la resistencia de la persona acosada y obligarla abandonar la
organizacion de tal manera que asi la empresa no tendria que desembolsar la
indemnizacion por despido improcedente. Para ello, utiliza trampas que
justifiquen su mal rendimiento e infravaloren su desempefio, comisién de
errores y absentismo producido por la desestabilizacion psicol6gica que esta
padeciendo la victima.

. Otras veces, se pretende con ello que la persona acosada renuncie a derechos
reconocidos legalmente como obligarle a un cambio de turno o de puesto de
trabajo, coaccionarla para que ésta acate unas condiciones de jubilacién
anticipada, obligarle a que acceda a unas condiciones retributivas inferiores a
lo pactado, coaccionarle para que solicite una movilidad a otro centro de
trabajo o una excedencia (Pifiuel, 2003).

. Haber permanecido en situacion de incapacidad laboral un tiempo prolongado
lo cuél significa para algunas organizaciones una traicion y una ofensa.

e  Atravesar una situacion de crisis personal derivada de alguna enfermedad de
la victima, de un familiar suyo, de un divorcio o separacion matrimonial, etc.
El hostigador psicoldgico, tras la debilidad de la persona acosada, decide
realizarlo en ese instante que la victima carece de energia para protegerse de la
situacion de mobbing.

. Haber realizado alguna denuncia contra la empresa por algin incumplimiento
laboral.

. La victima ha roto una relacién sentimental con su pareja quien forma parte
de la plantilla de su misma empresa, es decir, trabajan juntos. Este individuo
se ha convertido en su hostigador psicolégico y como consecuencia de su
resentimiento desea destruirla a toda costa.

La incapacidad de la empresa para solucionar este problema ayuda al deterioro
de los individuos que trabajan en esa organizacion y perjudica el rendimiento de la
empresa asi como la calidad de los productos que fabrican (Boada y otros, 2012). El
hecho de que la empresa desee librarse de la persona acosada le produce a ésta un gran
sentimiento de culpabilidad, asi como una serie de consecuencias pero no sélo a la

28 Constitucién Espafiola, 1978. “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral,
sin que, en ningln caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes.
Queda abolida la pena de muerte, salvo lo que puedan disponer las leyes penales militares para tiempos
de guerra”.
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victima o trabajador/a afectado sino también para el acosador, la organizacion, el
ndcleo familiar y social asi como para la comunidad:

a) PARA LA VICTIMA O EL TRABAJADOR/A AFECTADO: Segun Martin Daza y
otros (1998) y Pifiuel (2001) las consecuencias del acoso laboral en la victima afecta
sobre su salud a distintos niveles:

> Anivel psiquico, puede presentar:

- Sintomas emocionales: como tristeza, sentimiento de culpa, de fracaso,
inseguridad, frustracion, baja autoestima o impotencia, aislamiento, ira,
rencor y deseos de venganza contra el agresor, etc.

- Sintomas cognitivos: como problemas de concentracién y memoria,
recordar continuamente los hechos del mobbing, etc.

- Sintomas de comportamiento: como hablar continuamente del tema,
evitar el lugar de trabajo o los sitios proximos a €él, miedo a volver a
trabajar, a coger el teléfono, a enfrentarse con su jefe, a salir a la calle e
incluso en situaciones de acoso psicologico grave por su intensidad y
duracién pueden llegar incluso al suicidio.

> A nivel fisico: dolor de espalda, cabeza y estomago, dificultades para
conciliar el suefio y mantenerlo, pesadillas repetitivas sobre las situaciones de
acoso, etc.

» A nivel social, ya que su aislamiento trae como consecuencia que le den la
espalda sus amigos y desaparezcan.

> A nivel laboral, puesto que las personas afectadas se vuelven personas
desmotivadas y disminuira su rendimiento asi como la calidad del mismo. La
victima necesita renunciar a su puesto de trabajo, decide marcharse y
abandonar la empresa ya que se cree incapaz para ejecutar una labor.

b) PARA EL ACOSADOR: EI hostigador psicoldgico se siente poderoso, valioso,
importante, su ego esta satisfecho porque ha aniquilado a su envidiada victima. Se
siente liberado e influyente ya que los comparieros y la empresa han colaborado.

c) PARA LA ORGANIZACION DE TRABAJO: Ante una situacion de hostigamiento
psicoldgico la organizacion también sale lastimada debido a que el trabajo en
equipo se ve gravemente dafiado obteniendo unas consecuencias negativas:

+» Respecto al nivel de rendimiento laboral: puesto que uno de los efectos que
tiene el acoso laboral es una aminoracion del rendimiento de la victima o nula
productividad. Ademas, la persona acosada se ve necesitada de coger la baja
médica incrementandose de esta manera el absentismo laboral. Asi, las
victimas de mobbing tarde o temprano, presentan problemas de salud que les
Ilevan inicialmente a bajas de corta duracion por enfermedad con la que se
intentan recuperar. Posteriormente, se producen bajas de larga duracion como
consecuencia de sus problemas psicoldgicos. Se ha dafiado la comunicacion y
mermado la motivacién y colaboracion entre los compafieros, por todo ello,
disminuye el rendimiento laboral tanto de la cantidad como de la calidad del
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trabajo. Incluso en fases mas avanzadas puede ocurrir que la persona acosada
abandone la empresa, lo cual significa para la organizacion una pérdida de
experiencia y conocimientos.

+« En cuanto al clima laboral resulta deteriorado ya que se ha dafado “la
cohesion, la colaboracion, la cooperacion, la calidad de las relaciones
interpersonales” (Martin Daza y otros, 1998:5) entre los compafieros de
trabajo. Como resultado de todo ello aparece el estrés.

+« Un tercer coste directo es el aumento de la accidentalidad ya que existen
diferentes estudios estadisticos donde se ve que a medida que disminuye la
calidad del clima laboral aumenta la accidentalidad. Esto es debido a que el
acoso laboral disminuye la seguridad puesto que merma la confianza que
tiene el trabajador/a en si mismo. Por ello, el hostigamiento psicolégico es un
importante preeditor de las bajas por enfermedad laboral.

d) PARA EL NUCLEO FAMILIAR Y SOCIAL: El entorno de la victima sufrira las

consecuencias de tener una persona cercana que se aislard socialmente, mostrara
malhumor con la familia, evitara contactos, surgiran los conflictos con la pareja o
su familia, etc. Todo ello contribuird a que padezca alteraciones psiquiatricas
pudiendo refugiarse, en algunas ocasiones, en el alcohol y las drogas.

e) PARA LA COMUNIDAD: “La pérdida de fuerza de trabajo, costes de asistencia a

enfermedades, o costes de las pensiones de invalidez, etc.” (Martin Daza y otros,
1998:6).
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Como deciamos al principio de este Trabajo Fin de Grado, el hostigamiento
psicoldgico es un fendémeno muy presente en las empresas en la actualidad debido a que
con la llegada de la crisis econdmica en el 2008, se han ido estableciendo numerosas
modificaciones que han cambiado las relaciones laborales y han generado unas pésimas
condiciones de trabajo y de empleo haciendo surgir o incrementar distintas formas de
violencia laboral, una de ellas es el hostigamiento psicoldégico o0 mobbing. Por ello, la
crisis por un lado, ayuda a que aumenten las tensiones y conflictos en el &mbito laboral,
y por otro lado, tiene como consecuencia que las plantillas de las empresas van
disminuyendo aflorando en los trabajadores el miedo a perder su puesto de trabajo
ademas de una gran inseguridad laboral y estrés. Todo ello, hace que surjan con mas
frecuencia las conductas negativas en los centros de trabajo generando malisimos climas
laborales y perjudicando tanto la salud de los trabajadores y las relaciones entre ellos
como la productividad laboral, demostrando las deficiencias organizacionales de las
empresas asi como sus toxicos entornos laborales. A dia de hoy, la empresa es el lugar
idéneo para gestar el acoso laboral que puede afectar a cualquier trabajador/a. Pero, de
acuerdo con Ovejero (2010), el hostigador psicoldgico es asi por su personalidad o por
una nifiez problematica pero principalmente lo es por la cultura empresarial y social de
hoy en dia.

El presente estudio empirico realizado para el Trabajo de Fin de Grado, a través
de un método cuantitativo como es la encuesta, ha perseguido el objetivo de dar a
conocer la existencia 0 no de hostigamiento psicolégico en las empresas de la provincia
de Soria en el afio 2014. El resultado de la muestra sobre la que se ha hecho el estudio
de investigacion, y que supone un 0,65% de la poblacién activa total de la provincia de
Soria, nos muestra, en base a las diferentes preguntas formuladas a los trabajadores y
que reflejan Unicamente los datos aportados por los encuestados, que existe un
porcentaje de trabajadores que manifiestan estar padeciendo una o varias conductas de
acoso laboral; precisamente un 26,78%, aunque debemos destacar que la muestra
estudiada es demasiado pequeiia y, por ello, poco representativa. Los resultados
obtenidos han sido los siguientes:

e La tasa de hostigamiento psicoldgico de los hombres es del 62,50% frente al de
las mujeres que es del 37,50%, es decir, que por cada mujer hay dos hombres
que sufren mobbing.

e Segun la variable edad del trabajador/a se insinda que con la edad parece que
aumenta el riesgo de sufrir acoso laboral en la empresa. Asi los trabajadores con
edades comprendidas entre 36 y 50 afios son los que muestran mayores tasas de
acoso psicologico (62,50%). Luego, a partir de los 51 afios se produce un
acusado descenso hasta alcanzar una tasa de mobbing del 15,60% y volviendo
de nuevo a estar por debajo de la media. Los jovenes menores de 20 afios es el
colectivo que menor tasa de hostigamiento psicoldgico tiene, concretamente un
1,60% puesto que la precariedad laboral afadida a su inicio en el mundo
profesional les convierte en trabajadores muy vulnerables, que apenas sufren
periodos de mobbing o si los padecen son de corta duracion puesto que
rapidamente abandonan el puesto de trabajo o son expulsados por la empresa.
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e Segln la variable de grupos profesionales se observa que las personas que
reciben acoso laboral son los operarios (48,44%) y los técnicos especialistas
(43,75%).

e Los sectores con mayor tasa de violencia psicoldgica son los de Inmobiliarias y
Alquileres (Servicios empresariales) y Actividades Sanitarias y Veterinarias
(Servicios Sociales). A continuacion, serian los sectores de Administracion
Publica, Comercio y Reparaciones. Finalmente, serian los sectores de
Construccion, de Industria y de Hosteleria.

e Los trabajadores a medida que tienen mayor antigliedad en la empresa tienen
también mayor probabilidad de ser acosados. Asi, los empleados con una
antigiedad menor de un afio presentan tan solo una tasa de hostigamiento
psicolégico del 1,60% frente a los trabajadores con méas de 10 afios de
antiguedad que es del 40,60%.

e El grupo de los trabajadores con estudios primarios FPI es donde se concentra la
mayor tasa de acoso laboral.

e Los trabajadores con contratos indefinidos son los que presentan mayor tasa de
mobbing.

e EI71,87% de los trabajadores son victimas de hostigamiento psicolégico por sus
jefes o superiores (acoso vertical descendente).

e Las conductas de violencia psicolégica mas empleadas por los hostigadores
hacia las victimas segln los trabajadores encuestados podemos matizar que la
variable mas frecuente es la 16 (“me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos”) con un 48,44%. Luego
le siguen las variables 5 (“evalian mi trabajo de manera inequitativa o de forma
sesgada”), 15 (“minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que
haga”) y 17 (“critican cualquier cosa que haga o decisiébn que tome en mi
trabajo”) con un 43,75%. Después, la variable 1 (“mi superior restringe mis
posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con éI”) con un 40,60%. Por
ualtimo, las variables 20 (“me amenazan con usar instrumentos disciplinarios
como por ejemplo rescisién de contrato, expedientes, despidos, traslados, etc.”)
y 39 (“desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional”) con una tasa de
acoso laboral del 37,50%.

Todos estos datos revelados nos vienen a corroborar que, como deciamos,
debido a la crisis econdmica del momento ha cambiado el principal motivo del mobbing
pasando de ser “la reivindicacion de los derechos laborales, los celos o la envidia por
una competencia o capacidad profesional fuera de lo comdn” (Pifiuel, 2008:123) a
emplear el llamado acoso estratégico por parte de las empresas; un acoso que proviene
de la direccion, cuyo objetivo es, dentro de la empresa privada, que los trabajadores se
marchen voluntariamente de la organizacion ahorrandose de esta manera el desembolso
de indemnizaciones por cese en la misma y en la Administracion Publica, como en estas
organizaciones no existe la posibilidad de despedir al trabajador/a, por ello, se pretende
aniquilarlo. Es decir, en estas empresas donde se producen estas conductas de acoso
psicoldgico son organizaciones tdxicas y es otra consecuencia mas de la crisis
econdmica y de empleo del momento actual puesto que los trabajadores por miedo a
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perder su trabajo soportan una elevada carga mental, un ritmo de trabajo desmesurado y
sufriendo distintas conductas de hostigamiento psicol6gico que atentan contra la
dignidad humana. Sin embargo, la mayoria de las empresas no reconocen la presencia
de acoso laboral dentro de su organizacion y por ello, no realizan una prevencién real
sobre él.

Con la reforma del Cédigo Penal (LO 5/2010), se considera delito la realizacion
reiterada de “actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima” (articulo 173.1) y se puede castigar al acosador
con la pena de prision de seis meses a dos afios. Pese a ello, no ha disminuido el
mobbing sino todo lo contario, se ha incrementado en los Gltimos afios pasando del 9%
(2006) al 13% (2009), segun el XI Barometro Cisneros pilotado por el profesor Ifiaki
Pifiuel y alcanzando hasta un 26,78% (2014) segln nuestro estudio de investigacion
sobre el hostigamiento psicolégico en la provincia de Soria. Sin embargo, aunque
lamentablemente desconocemos las cifras de las denuncias existentes hasta la actualidad
(puesto que la Inspeccion de Trabajo, en el mes de marzo del 2014, no pudo revelar
ningun dato salvo los publicados en su pagina oficial en cuanto a violencia laboral)
podriamos atrevernos a decir que escasean. Esto se debe, por un lado, a que a la victima
le resulta muy complicado reunir las pruebas, que puede aportar y con las que ademas,
puede demostrar el acoso psicoldgico al que esta sometida en su empresa. Por otro lado,
la actual crisis econdmica con la que los trabajadores aguantan unas deplorables
condiciones laborales puesto que no pueden permitirse abandonar la empresa ya que
necesitan ese salario para vivir y como consecuencia, aguantan lo inimaginable.

Todo lo anteriormente mencionado nos lleva en la misma direccion ya que el
hostigamiento psicologico no es un conflicto entre compafieros sino que es un problema
organizacional puesto que demuestra que algo falla dentro de ella, como por ejemplo, la
forma de organizar las tareas, la seleccion de los mandos bien intermedios o superiores
e incluso directivos, etc. Asi, “no es posible erradicar de verdad las conductas de
maltrato si no se erradican los patrones y los valores culturales organizativos que
sustentan a quienes acosan o0 justifican el acoso contra otros” (Pifiuel, 2008:204).
Ademas, entre otras actuaciones, es necesario identificar y evaluar los riesgos
psicosociales (prevencion) asi como actuar para detectar y eliminar situaciones de acoso
laboral (intervencion) protegiendo de esta manera la salud de los trabajadores. Todo ello
se consigue con los protocolos o los procedimientos de gestion interna de conflictos de
violencia laboral. Estos son una herramienta que nos permite identificar las causas que
originan las situaciones de mobbing en el trabajo sino también las soluciones para frenar
los conflictos laborales y mejorar la organizacion laboral consiguiendo un clima de
trabajo satisfactorio. Los protocolos sobre violencia laboral serian mas Utiles y eficaces
si se incluyesen en los convenios colectivos.

El hostigamiento psicolégico es un trascendental problema para todos. En
primer lugar, para los trabajadores porque les dafia gravemente su salud. En segundo
lugar, para los empresarios, por sus consecuencias tanto econdmicas (aumento del
absentismo y disminucion del rendimiento de trabajo y de la productividad) como
organizativas que conlleva. En tercer lugar, para el Estado o Administraciones ya que
merman los gastos en abogados, el tiempo de su trabajo que ello comprende, las
derivadas de indemnizaciones o sanciones administrativas asi como “el coste que debe
soportar el sistema publico de Seguridad Social al hacerse cargo de las prestaciones
econdmicas y de asistencia sanitaria que se derivan de la reparacion de los dafios en la
salud de los trabadores afectados” (Gimeno y otros, 2011:35). Asi, “en Euskadi ya ha
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habido resoluciones administrativas y sentencias condenatorias de los tribunales que,
entre indemnizaciones, recargos de prestaciones de la seguridad social y sanciones
administrativas a las que tuvo que hacer frente la empresa, supusieron un montante
global de méas de 600.000 euros” (Aldama P., 2013). Por ello, los protocolos de gestién
interna de los conflictos de violencia laboral presentan una gran ventaja para todos tanto
a nivel personal, para las victimas, como a nivel econdmico, para las empresas y para
las Administraciones. Por eso, es vital la existencia de los mismos dentro de las
empresas para prevenir, intervenir y erradicar las conductas de mobbing en los centros
de trabajo.

Por ultimo, de todo lo comentado anteriormente podemos concluir que, pese a
que se ha avanzado considerablemente en los Ultimos afios respecto a éste tema con la
Unica pretension de prevenir las situaciones de hostigamiento psicolégico en las
empresas Yy proteger a las victimas, por desgracia, todavia queda mucho por hacer para
erradicar definitivamente este riesgo laboral originado por pésimos métodos de
organizacion y de gestion empresarial ya que es un problema muy importante y
espinoso principalmente para las empresas y las Administraciones Publicas. Asi,
podemos alegar que el fendmeno de mobbing todavia requiere un profundo estudio y
queda muy claro que es un serio problema actual y presente en la vida de muchos
trabajadores que, independientemente de las variaciones en los datos estadisticos
facilitados por estudios de investigacién, debemos recordar que tras esas diferentes
cifras se oculta la situacion de una persona indigna, ilicita y degradante, un trabajador/a
que sufre y, como ya se ha mencionado anteriormente, con unas graves consecuencias y
costes para todos, principalmente personales pero también econémicos, y por ello de
gran interés para la organizacion, la sociedad y la comunidad en general.
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SENTENCIA T.S.J. CASTILLA-LA MANCHA 231/2013 DE 19 DE
FEBRERO

RESUMEN:

Acoso laboral: Mobbing: No existe un concepto legal general: La Carta Social
Europea se refiere al acoso como a los actos condenables o explicitamente hostiles
dirigidos de modo repetido contra todo asalariado en el lugar de trabajo: Definiciones
del concepto aportadas por los TSJ: Concurso de circunstancias para que exista acoso
laboral: Enumeracion y caracteres de cada una de ellas. Distincién entre acoso y
defectuoso o inadecuado ejercicio de los poderes empresariales: Enumeracion de
situaciones hostiles que no se reputan acoso proporcionadas por los TSJ. Retrasos en el
pago de salarios.

ALBACETE

SENTENCIA: 00231/2013

T.S.J. CASTILLA LA MANCHA SALA SOCIAL ALBACETE

C/ SAN AGUSTIN N° 1 (PALACIO DE JUSTICIA) - 02071 ALBACETE
Tfno.: 967 596 714

Fax: 967 596 569

NIG: 02003 34 4 2012 0101762

402250

TIPO Y N° DE RECURSO: RECURSO SUPLICACION 0001848 /2012

JUZGADO DE ORIGEN/AUTOS: DEMANDA 0000580 /2012 JDO. DE LO
SOCIAL n° 001 de ALBACETE

Recurrente/s: Modesta
Abogado/a:
Procurador/a:
Graduado/a Social:

Recurrido/s:  MINISTERIO  FISCAL, ESCRIBANO MANTENIMIENTOS
INTEGRALES S.L.

Abogado/a:

Procurador/a;
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Graduado/a Social:

Magistrado/a Ponente: 1Imo. Sr. D. JESUS RENTERO JOVER
ILMOS/AS. SRES/AS. MAGISTRADOS/AS

D. PEDRO LIBRAN SAINZ DE BARANDA

D. JESUS RENTERO JOVER

D2 ASCENSION OLMEDA FERNANDEZ

D2 MARIA DEL CARMEN PIQUERAS PIQUERAS

En Albacete, a diecinueve de febrero de dos mil trece.

Vistas las presentes actuaciones por la Seccién Primera de la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha en Albacete, compuesta por los/las
IImos/as. Sres/as. Magistrados/as anteriormente citados/as, de acuerdo con lo prevenido
en el articulo 117.1 de la Constitucion Espafiola,

EN NOMBRE DE S. M. EL REY

Y POR LA AUTORIDAD QUE LE CONFIERE EL PUEBLO ESPARNOL ha dictado
la siguiente - SENTENCIA N.° 231 - en el RECURSO DE SUPLICACION numero
1848/2012, sobre DERECHOS FUNDAMENTALES, formalizado por Ila
representacion de D.? Modesta contra la Sentencia dictada por el Juzgado de lo Social
namero 1 de Albacete en los autos nimero 580/2012, siendo recurrido/s MINISTERIO
FISCAL y ESCRIBANO MANTENIMIENTOS INTEGRALES S.L.; y en el que ha
actuado como Magistrado Ponente el Ilmo. Sr. D. JESUS RENTERO JOVER,
deduciéndose de las actuaciones habidas los siguientes,

ANTECEDENTES DE HECHO

Primero. —Que con fecha 19 de julio de 2012 se dictd Sentencia por el Juzgado de
lo Social nimero 1 de Albacete en los autos nimero 580/2012, cuya parte dispositiva
establece:

«Que desestimando la demanda de resolucion contractual interpuesta por Dfa.
Modesta, asistida por el Letrado D. Juan Carlos Martinez del Haro, contra la empresa
“Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.””, interviniendo como legal representante
D. Angel Zapata Escribano, y asistida del Letrado D. Alfonso Sanchez Molina, se
absuelve a la empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.”” de las pretensiones
deducidas de contrario.»

Segundo. —Que en dicha Sentencia se establecen los siguientes Hechos Probados:
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«PRIMERO.-La actora, Dfia. Modesta, con D.N.I. n® NUMO0O0O, ha venido prestando
servicios para la empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.”, dedicada a la
actividad de limpieza de edificios y locales, con contrato indefinido a tiempo parcial,
(diecisiete horas semanales), antigiiedad de 20 de noviembre de 2.000, categoria
profesional de Limpiadora, y salario de 559,74 € mensuales, con inclusion de la parte
proporcional de pagas extra, siendo de aplicacion el Convenio Colectivo de Limpieza
de Edificios y Locales de la provincia de Albacete, (B.O.P. de 30 de marzo de 2.011).

SEGUNDO.-Dfia. Modesta se reincorporo, el dia 1 de octubre de 2.011, a su puesto
de trabajo tras disfrutar de una excedencia por cuidado de hijo, desde el dia 1 de
octubre de 2.010 hasta el dia 30 de septiembre de 2.011, notificandole la empresa
“Escribanos Mantenimientos Integrales, S.L.””, mediante comunicacion escrita, de
fecha 30 de septiembre de 2.011, obrante en las actuaciones, dandose integramente por
reproducida, que “habiendo recibido comunicacion por su parte, de su solicitud de
reincorporacion a su puesto de trabajo, tras la excedencia solicitada en su dia, y
posteriormente ampliada hasta el 30-09-2011, nos ponemos en contacto con usted para
confirmarle que tiene su puesto a su disposicidn, entendiendo que su reincorporacion
efectiva se produce el dia 01-10-2011, con el mismo contrato que tenia en vigor, y con
lo que se procedera a cursar los tramites oportunos en seguridad social™.

TERCERO.- Mediante comunicacién escrita, de fecha 23 de noviembre de 2.011,
obrante en las actuaciones, dandose integramente por reproducida, la empresa
“Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.” comunicé a Dfia. Modesta, “segun el
articulo 16 del convenio colectivo de limpiezas, provincia de Albacete”, los siguientes
extremos “el dia 30 de noviembre del presente afio se produce el término de la
concesion de limpieza en las oficinas de Prevision Sanitaria Nacional, de Albacete,
situadas en Albacete, Paseo de la Libertad nimero 13 entreplanta”, asi como que “usted
como trabajadora de la empresa contratista saliente prestando servicios en dicho centro
de trabajo pasara a estar adscrita a la nueva titular de la contrata Multiservicios Augusta,
S.L. con domicilio en Zaragoza Pol. Ind. Molinos de Pilar C/ David Fahrenheit, 30 TLF
de contacto 976479562 quien se subrogara en todos los derechos y obligaciones en
cuanto a la relacion laboral se refiere conforme el tiempo proporcional dedicado a este
centro de trabajo” y que “a partir del dia 1 de Diciembre de 2011 por parte de esta
empresa se produce la reduccion de su jornada de trabajo en tres horas semanales,
tiempo que queda adscrita a la nueva empresa”, al tiempo que le comunica que “sirva el
presente escrito como anexo a su contrato de trabajo para indicar que a partir del dia 1
de diciembre de 2011 la jornada de trabajo en la empresa es de 17 horas semanales lo
que supone un 42,50 % de la jornada habitual de la empresa”.

CUARTO.- Por el Juzgado de lo Social N° 1 de Albacete se dict6 Sentencia, de fecha
2 de marzo de 2.012, en el Procedimiento de Modificacion Sustancial de las
Condiciones de Trabajo por la que se declar6 de oficio la inadecuacion del referido
procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo instado por
Dfia. Modesta contra la empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.”,
dejando imprejuzgada la cuestién material objeto de la referida litis.

QUINTO.- El dia 11 de abril de 2.012, Dfia. Modesta y las empresas “Escribano
Mantenimientos Integrales, S.L.” y “Multiservicios Augusta, S.L.” llegaron a una
conciliacion judicial en el procedimiento de Despido n°® 24/12, tramitado por el Juzgado
de lo Social N° 3 de Albacete, por el que Dfia. Modesta desistié de la accidn ejercitada
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frente a la empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.”, incorporando la
empresa “Multiservicios Augusta, S.L.” a Dfia. Modesta a su plantilla de trabajadores,
con efectos de 1 de diciembre de 2.011, con abono de los salarios de tramitacién desde
el dia 1 de diciembre de 2.011, reconociéndole una antigliedad desde el dia 20 de
noviembre de 2.000, con una jornada de 3 horas semanales que cumplira los dias lunes,
miercoles y viernes de cada semana de 6,30 a 7,30 horas en las oficinas de la compafiia
Prevision Sanitaria Nacional, sitas en Paseo de la Libertad n° 13 o 15 de Albacete,
respetandole a la trabajadora las mismas condiciones que tenia en la empresa
“Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.” respecto del referido horario laboral,
dandose cumplimiento, asi, el articulo 16 del convenio colectivo de aplicacion,
manifestando Dfia. Modesta su total conformidad.

SEXTO.-EIl horario de Dfia. Modesta en la empresa “Escribano Mantenimientos
Integrales, S.L.”, originariamente, era de 6.30 horas a 10.00 horas de lunes a viernes y
de 6.30 horas a 9.00 horas los sabados, siendo, desde el dia 9 de enero de 2.012, su
horario de trabajo, de lunes a viernes de 9 a 12 horas y sdbados de 9 a 11 horas ““como
limpiadora del edificio Supernova I-ll, calle Hellin 43-46, Doctor Beltran 10-12”,
reajuste del horario de la jornada laboral de Dfia. Modesta que realiza la empresa
““con el fin de poder compaginar la situacion familiar con la laboral”.

SEPTIMO.-La empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.” comunicd,
mediante escrito de fecha 15 de diciembre de 2.011, a Dfia. Modesta que tenia derecho
a ocho dias de vacaciones, correspondientes al afio 2.011, a disfrutar desde el dia 16 de
diciembre de 2.011 hasta el dia 23 de diciembre de 2.011, ambos inclusive, debiendo
Dfia. Modesta reincorporarse a su puesto de trabajo el dia 24 de diciembre de 2.011.
No consta que Dfia. Modesta impugnara esta decision empresarial.

OCTAVO.-La empresa ‘“Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.” mediante
escrito, de fecha 3 de febrero de 2.012, obrante en las actuaciones, dandose por
reproducido integramente, comunicé a Dfia. Modesta que “a partir del lunes dia 6 de
febrero deberd firmar el correspondiente cuadrante (parte de trabajo), para ello
personal de la empresa la localizara en su puesto de trabajo”, informandole,
igualmente, que ““segiin normas internas de la empresa debe avisarnos con dos dias de
antelacion sus ausencias al puesto de trabajo, con posterior justificacion, para atender
sus obligaciones personales™.

NOVENO.-Mediante escrito, de fecha 8 de mayo de 2.012, la empresa “Escribano
Mantenimientos Integrales, S.L.” requiri6 a Dfia. Modesta para que justificara “su
falta de asistencia al trabajo desde el pasado dia 30 de abril”’, dia en el que Dfa.
Modesta comunic6 a la empresa “mediante SMS que se encontraba indispuesta”,
depositando, el dia 2 de mayo, “las llaves de los centros de trabajo en el buzén de la
oficina”, no teniendo la empresa a la citada fecha ““conocimiento de su situacion”. No
consta que Diia. Modesta haya justificado tal ausencia

DECIMO.-La empresa “Escribano Mantenimientos Integrales, S.L.” abon6 a Dfa.
Modesta la némina del mes de noviembre y diciembre de 2.011, la parte proporcional
de la paga extraordinaria de Navidad de 2.011, la ndmina del mes de enero, febrero y
marzo de 2.012 mediante giro postal efectuado el dia 12 de abril de 2.012,
abonéndosele la némina correspondiente al mes de abril de 2.012, mediante giro
postal, en fecha 10 de mayo de 2.012, y, mediante otro giro postal, de fecha 22 de mayo
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de 2.012, la paga extra de beneficios y la diferencia ndmina abril de 2.012. Igualmente,
la nébmina del mes de mayo de 2.012 le ha sido abonada mediante giro postal efectuado
el dia 12 de junio de 2.012

UNDECIMO.-Con fecha 7 de mayo de 2.012 se celebré ante el UMAC acto de
conciliacion, que termind sin avenencia.

DUODECIMO.-La actora no ostenta la condicion de representantes de los
trabajadores.»

Tercero.—Que contra dicha Sentencia se formaliz6 Recurso de Suplicacion, en
tiempo y forma, por la representacion de D.* Modesta, el cual fue impugnado de
contrario, elevandose los autos principales, en union de la pieza separada de recurso de
suplicacién, a esta Sala de lo Social, en la que, una vez tuvieron entrada, se dictaron las
correspondientes y subsiguientes resoluciones para su tramitacion en forma; poniéndose
en su momento a disposicion del/de la Magistrado/a Ponente para su examen y
resolucion.

A la vista de los anteriores antecedentes de hecho, se formulan por esta Sala los
siguientes,

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Primero.—Contra la Sentencia del Juzgado de lo Social de procedencia, Albacete n.°
1, de fecha 19-7-12, recaida en los autos 580/12, dictada resolviendo Demanda sobre
extincién del contrato de trabajo, por parte de la representacion letrada de la trabajadora
recurrente, se formaliza su escrito de Suplicacion a través de un total de tres motivos de
recurso, el primero de ellos dirigido a intentar la revision de su contenido probatorio, en
los términos que propone, y los otros dos, dedicados al examen del derecho aplicado,
mediante los que realiza denuncia de infraccién de lo que viene establecido en el
articulo 50,1,a, y c, y del 2, del Estatuto de los Trabajadores, asi como del articulo
50,1,b) y 2 de la misma norma sustantiva. Lo que es impugnado de contrario por parte
de la representacion letrada de la empleadora demandada, asi como por el Ministerio
Fiscal, parte en las actuaciones, al haberse tramitado la demanda alegando la existencia
de vulneracion de Derechos Fundamentales.

Segundo.—En el motivo dedicado a intentar la modificacion del relato de hechos
probados, lo que se pretende por la recurrente es la inclusion de un nuevo hecho
probado, signado como decimotercero en caso de estimarse, del siguiente tenor literal:
“La actora D.2 Modesta viene recibiendo tratamiento médico y psicoldgico por trastorno
de ansiedad derivado de sus problemas laborales con la empresa demandada desde que
fue atendida por tal motivo con fecha 26 de noviembre de 2011 en su Centro de Salud”.

Como soporte probatorio de dicho propuesta, se sefiala por la recurrente el documento
n® 6 de su ramo de prueba (en realidad, el 5), original de Impreso normalizado para la
acreditacion del estado de salud, firmado por facultativo del SESCAM, no ratificado en
el acto de juicio oral, donde efectivamente, se sefiala que “viene siendo tratada por
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ansiedad derivada de problemas en el trabajo”, si bien no se especifica la razon de tal
conocimiento por parte del facultativo, no especialista.

El apoyo probatorio al que se remite es, sin duda, habil en los términos de exigencia
formal que derivan del articulo 193,b) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social de
10-10-11, al consistir en original de prueba documental. Pero, sin embargo, no resulta
suficiente para, con su mero apoyo, poder ligar la adicion factica pretendida, toda vez
que, de una parte, al no haber sido ratificado en el acto de juicio, con posibilidad de
intervencion de las partes, del Ministerio Publico que también ha comparecido y del
propio drgano judicial, lo que disminuye sensiblemente su eficacia probatoria. De otra
parte, no se sefiala en el mencionado impreso por el facultativo que lo expide, que tiene
como finalidad su presentacion ante la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha tal
y como en el mismo se indica, de donde proviene su conocimiento del origen laboral de
tal situacion de ansiedad de la que, sefiala, viene siendo tratada; es decir, si es por asi
haberlo referido la propia afectada, o si es por existencia, no mencionada en ese caso en
tal informe, de una intervencion de especialista donde asi se haya constatado. De tal
manera que, pese a ser, como se ha sefialado, medio probatorio idoneo para este tramite,
resulta sin embargo insuficiente para, solamente con base en el mismo, poder conseguir
la modificacion factica, por adicion, pretendida por la recurrente. De tal manera que
procede desestimar este primer motivo, quedando asi inalterado el componente
narrativo de instancia.

Tercero. —En el segundo motivo del recurso lo que se cuestiona es que no se haya
entendido que la recurrente ha sido objeto de acoso laboral, lo que entiende que deriva
de una serie de hechos y circunstancias que analiza. A estos efectos, procede
primeramente realizar una mencion a que deba de entenderse por acoso laboral, y a su
origen y regulacion. Y asi, se puede resaltar lo siguiente:

No existe a la fecha un concepto legal general que pueda servir de un referente claro y
absoluto (TSJ Pais Vasco 23-1-07). En la construccién del concepto, de clara influencia
de la psicologia y de la sociologia y de la intervencién comunitaria, cabe citar, la Carta
Social Europea de 3-5-96, que se refiere al acoso como a los actos condenables o
explicitamente hostiles dirigidos de modo repetido contra todo asalariado en el lugar de
trabajo, o la Resolucion del Parlamento Europeo 2001/2339, aprobada mediante Acta de
20-9-01, sobre acoso en el lugar de trabajo, o el Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso,
suscrito por los interlocutores sociales el 26-4-07, que lo define como aquella situacién
en la que uno o mas trabajadores o directivos son maltratados, amenazados o
humillados, repetida y deliberadamente, en circunstancias relacionadas con el trabajo,
siendo también de tomar en consideracion el Convenio OIT firmado en Ginebra el 26-2-
01, sobre solucién y prevencion del acoso.

Con caréacter general, se le puede definir como una situacion de hostigamiento de un
trabajador, frente al que se desarrollan actitudes de violencia psicolégica de forma
prolongada (sobre esa duracion temporal, no se ha considerado tiempo suficiente un
periodo de tiempo de 5 meses de trabajo conjunto -en TSJ Galicia 26-9-08)- ni tampoco
se ha considerado suficiente dos meses en TSJ Canarias/Las Palmas 15-10-07), y que
conducen a su extrafamiento social en el marco laboral, le causan alteraciones
psicosomaticas de ansiedad y en ocasiones el abandono del trabajador al no poder
soportar el estrés al que se encuentra sometido (TSJ Galicia 4-11-03). O también, como
una conducta de sistematica y prolongada presion psicoldgica que se ejerce sobre una

101



ANEXO |

persona en el desempefio de su trabajo, tratando de destruir su comunicaciéon con los
demas y atacando su dignidad personal con el fin de conseguir que, perturbada su vida
laboral, se aleje de la misma provocando su autoexclusién (TSJ de Catalufia 23-6-06), 0
en términos muy parecidos, situacién de hostigamiento que sufre el trabajador sobre el
que se ejercen conductas de violencia psicologica de forma prolongada, y que le
conducen al extrafamiento social en el marco laboral, le causan enfermedades
psicosomaticas y estado de ansiedad y, en ocasiones, provocan que abandone el empleo,
al no poder soportar el estrés al que se encuentra sometido (TSJ Castilla-La Mancha 23-
2-06, y también, con caracter general, TSJ Castilla- La Mancha 4-6-09). Se alude asi a
la necesaria concurrencia de varias circunstancias: 1) Un trato no deseado; 2) Que atente
contra la dignidad del trabajador; 3) Que cree un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo, entendiéndose que deben de concurrir todos ellos (TSJ Pais Vasco 9-9-08), de
tal modo que “se le ningunea, hostiga, amilana, machaca, fustiga, atemoriza, acobarda,
asedia, atosiga, veja, humilla, persigue o arrincona” (TSJ Madrid 16-10-07); 4)
Generalmente, se exige una cierta duracion de la situacion de hostigamiento.

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

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

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

Se le ha definido también, mas radicalmente, como una agresion del empresario o de
alguno de sus empleados con el conocimiento y tolerancia de aquel, mediante hechos,
6rdenes o palabras, repetida y duradera en el tiempo, con el fin de desacreditar,
desconsiderar y aislar al trabajador, que puede llegar incluso a deteriorar su salud, con
objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo, produciendo un dafio progresivo y
continuo a sus dignidad, afiadiéndose que la resistencia del trabajador ante este ataque
depende de su fortaleza psicoldgica y de su capacidad de sobreponerse a la adversidad,
caracterizando esta situacion por una transferencia de proyecciones o energias negativas
de empresario a trabajador con animo de victimizar a éste, hasta producir la sensacion
de que es inatil o indeseable, intentando degradarle en su expresion mas antijuridica,
ruin, mezquina y baja, a una supuesta dimension de cosa, abiertamente incompatible
con lo més elemental de lo que es derecho y en caso alguno compatible con él, que
nace, en su expresion esencial, de la dignidad humana (TSJ La Rioja 16-11-04).

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

Por otra parte, debe de diferenciarse entre el acoso, y el defectuoso o inadecuado
ejercicio de los poderes empresariales (TSJ Galicia 12-9-02, TSJ Canarias/Las Palmas
15-10-07, TSJ Catalufia 6-9-05), toda vez que cualquier conflicto en la empresa no
determina necesariamente la presencia de un hostigamiento laboral (TSJ Castilla-La
Mancha 4-12-06), puesto que existen muchas practicas empresariales que, aun ilicitas,
por no cumplir con lo legalmente previsto para su admisibilidad por la normativa de
aplicacion, se adoptan con la intencion de atender a los fines que desde el ordenamiento
mismo justifican el ejercicio de ese poder empresarial (TSJ Asturias 7-11-0), como
puede ser una decisién sobre cambio de condiciones de trabajo (TSJ Catalufia 19-9-08),
0 sobre movilidad, o la imposicion puntual de una sancion por disminucion de
rendimiento (TSJ Galicia 24-10-0), aunque ello halla supuesto una altercacion de la
salud psicofisica de la persona sancionada. No considerdndose como constitutivo de
acoso una reprimenda concreta (TSJ Andalucia/Sevilla 8-5-07), o una discusion puntual
ocurrida un Unico dia, por desavenencias en el desempefio del trabajo, que incluyen
diversas criticas a su realizacion, aunque diera lugar a una situacién de Incapacidad
Temporal por ansiedad (TSJ Catalufia 1-10-08), o la atribucion de funciones que se
corresponden con las de una inferior categoria (TSJ Madrid 9-7-07), o el ejercicio
normal del poder disciplinario (TSJ Madrid 13-12-06). Pues, en definitiva, es
consustancial a la propia relacion laboral la existencia del conflicto, derivada de la
diferencia de intereses, sin que ello necesariamente comporte la existencia de acoso
laboral (TSJ Catalufia 19-9-08, TSJ Asturias 24-10-08). No siéndolo una Illamada de
atencion general de un superior, realizada publicamente a varios trabajadores de modo
correcto, por no alcanzar los rendimientos perseguidos, aunque diera lugar a IT por
“trastorno de ansiedad excesiva”, pues en definitiva, no todo conflicto en la empresa es
equiparable a acoso laboral (TSJ Andalucia/Granada 15-10-08, TSJ Extremadura 19-6-
08, Galicia 26-9-08), ni tampoco una modificacion de las condiciones de trabajo
mutuamente acordadas (TSJ Andalucia/Granada 13-7-08), o que, acogiéndose al
Convenio Colectivo, se realice la distribucion de la jornada de forma irregular (TSJ
Castilla-La Mancha 30-4-09), ni ciertas desavenencias derivadas de una subrogacion
empresarial (TSJ Cataluiia 21-11-07), ni tampoco las discrepancias derivadas de un
cambio de puesto de trabajo (TSJ Castilla-Ledn/Valladolid 1-10-08), de centro de
trabajo (TSJ Madrid 10-9-07), o un traslado (TSJ Pais Vasco 16-1-07). Ni las de una
inadecuada clasificacion profesional (TSJ Madrid 2-6-08), o de asignacion de una
distinta zona de trabajo (TSJ Extremadura 24-9-08), ni las discusiones derivadas de no
haber superado una prueba para conseguir un ascenso (TSJ Castilla-Leon/Valladolid 9-
3-04). Ni tampoco los son las desavenencias salariales surgidas tras un traslado de
centro de trabajo mutuamente aceptado (TSJ Andalucia/Granada 3-10-07), o una mera
disminucién de funciones no impugnada judicialmente (TSJ Galicia 16-10-08), o que
estan derivadas de una reestructuracion de los érganos de direccion de la empresa (TSJ
La Rioja 27-3-09), ni un cambio de condiciones de trabajo, con disminucién salarial,
derivada de reestructuracion de la empresa, aunque de lugar a una situacion de ansiedad
(TSJ Canarias/Tenerife 21-11-05), o derivadas de una reestructuracion general de la
empresa (TSJ Madrid 29-2-08), o un cambio de despacho (TSJ Andalucia/Granada 22-
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7-08). Sin que sea confundible tampoco con desavenencias de orden sindical, ni con una
eventual afectacion de la indemnidad, cuestién que, teniendo su especial proteccién, se
considera ajena en sentido estricto al acoso (TSJ Madrid 21-7-08). Ni con la tension y
estrés que en una persona pueda provocar el trabajo (TSJ Castilla-La Mancha 15-10-
08), o con no superar un curso de formacion que habria supuesto un ascenso laboral
(TSJ Madrid 29-2-08), ni es tampoco confundible con la ansiedad derivada de la
existencia de un conflicto laboral con la empresa (TSJ Pais Vasco 28-2-08), pues no
toda situacion de conflicto con la empresa o con los compafieros es sin mas constitutiva
de acoso (TSJ Catalufia 3-4-07). Tampoco lo es la revocacién de poderes como Gerente
por la Junta directiva de una sociedad (TSJ Comunidad Valenciana 19-6-08), ni el
despido, aunque haya sido declarado nulo (TSJ Castilla-Ledn/Valladolid 6-2-08), no
habiéndose tampoco considerado existente acoso laboral en un impago continuado del
adelanto de la prestacién de IT, aunque ello de lugar a la resolucion indemnizada del
contrato (TSJ Madrid 23-1-07). No siendo suficiente para tenerlo por acreditado, haber
realizado denuncia escrita de ello ante la empresa, si finalmente no resulta probada tal
conducta de hostigamiento (TSJ Canarias/Tenerife 28-3-08), ni tampoco resulta
suficiente que exista un diagnostico de alteraciones psicosomaticas, sintomas fobicos y
un deterioro cognoscitivo en el trabajador, si no queda acreditado que tenga su origen en
ningun acoso, sino que es una enfermedad de carecer endégeno (TSJ La Rioja 6-10-05),
0 que se padezca un trastorno ansioso depresivo, que puede tener su origen en
discrepancias en el trabajo, pero no en una conducta acosadora (TSJ Galicia 14-10-04).
Ni lo es la discrepancia sobre los términos de la readmision, tras una Sentencia que
declaré improcedente el despido (TSJ Madrid 8-6-09, Recurso 2095/09). Aunque debe
de tenerse en cuenta que, con frecuencia, el acoso se realiza de una forma sutil o
enmascarada, a través de acciones que aparecen como aparentemente neutras, lo que
dificulta su calificacion (TSJ Comunidad Valenciana 8-1-08).

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

Para concluir, se resefia lo que se indica al efectos en la STS 17-5-06, que lo
considera que es: “una situacion de acoso laboral determinante de una lesién psiquica en
la persona del trabajador que, por si misma, y con independencia de las consecuencias
laborales que ha de producir, constituye, sin duda alguna, una lesién de derechos
fundamentales del mismo que, sustancialmente, se contraen a un ataque frontal a la
dignidad personal del trabajador..., lo que debe merecer del Organo Judicial, a tenor de
lo previsto en los, ya mencionados, articulos 180, 181 y 182 de la Ley de Procedimiento
Laboral, la respuesta consiguiente a la violacidn del derecho fundamental lesionado”.

Cuarto.—Pues bien, de lo que se debe tener por probado no se puede concluir la
existencia de esa situacion permanente de tensén laboral provocada por la empleadora,
como se pretende en el motivo, para conseguir la alteracion de la normalidad psico-
fisica de la trabajadora y su abandono del trabajo, pues si bien ciertamente puede
considerarse que han existido decisiones patronales no muy justificadas, pero que
pueden enmarcarse dentro de meras desavenencias laborales respecto a la fijacion de
nuevo horario, tras la readmisién de la trabajadora, habituales en el marco que es propio
en el desarrollo de la relacion laboral, sujeta de modo general a desavenencias y
tensiones propias de la existencia de intereses contrapuestos, lo que es normal en el
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marco del contrato de trabajo, que no viene sino a juridificar una relacion que, en su
esencia, es compleja y enfrentada, en cuanto que de tal vinculacion contractual derivan
derechos y deberes que deben de intentar armonizarse, via individual o colectiva. Pero
en cuyo desarrollo se reconoce la posibilidad de ejercicio de un poder empresarial
(articulo 5, ¢ ET), con el limite, tanto en la ley, como en general, en el respeto a la
intimidad y consideracion debida a la persona del trabajador (articulo 4, 2, €) ET), que
precisamente encuentra su contrapoder en la defensa colectiva, pero cuyo ejercicio no
puede ser entendido, sin mas, como una manifestaron de acoso laboral.

Es, desde esa perspectiva, que cabe concluir que lo que se considera acreditado por la
Sentencia de instancia, no es sino un conjunto de manifestaciones de una situacién de
cierto conflicto entre empresa y trabajadora, por desavenencias laborales y actuaciones
quizas algo discutibles por ambas partes, pero que no conducen a considerar que
concurren las exigencias que son propias de una situacion de acoso laboral. Por lo que
no puede estimarse el motivo que, en base a la existencia de tal, pretende la extincién
del contrato de trabajo, al amparo del articulo 50, 1,a) y c) del Estatuto de los
Trabajadores.

Quinto.—Otra cosa, sin embargo, cabe decir de la pretension extintiva amparada en
el hecho de la existencia de retrasos en el pago de salarios, partiendo de lo tenido como
acreditado (hecho probado décimo), de que la empresa no procedié al abono de los
salarios de noviembre y diciembre 2011, parte proporcional de la extra de navidad de
dicho afo, y salarios de enero, febrero y marzo de 2012, hasta que mediante giro postal
de 12-4-12 asi lo hizo, abonandole los salarios de abril 2012 en mayo, y la de abril
2012, extra de beneficios y diferencias de abril 2012, en 22-5-12, y la del mes de mayo
2012, en 12-6-12. Es decir, que han existido impagos salariales de cierta envergadura, y
atrasos continuados, lo que comporta el incumplimiento de lo establecido en el articulo
4, 2,f) del Estatuto de los Trabajadores, que reconoce como uno de los derechos basico
del trabajador, como es obvio, dada la esencialidad de ello en el contrato de trabajo, del
derecho a la percepcidn puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.

Como ya se sefiald por esta Sala, en Sentencia de 4-12-12, “no es necesaria la
existencia de voluntariedad en los atrasos o impagos salariales, para que se pueda
considerar que concurre la causa extintiva contemplada en el articulo 50, 1,b) del
Estatuto de los Trabajadores, que indica como causa legal de ello la falta de pago o
retrasos continuados en el abono del salario pactado. Sin que ni tan siquiera el
aquietamiento del trabajador, no reclamando judicialmente el abono de los salaros
atrasados, pueda considerarse como una actitud convalidadota del incumplimiento
patronal (STS de 10-6-09). De tal modo que, para que prospere la causa resolutoria
basada en «la falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado», es
necesaria - exclusivamente- la concurrencia del requisito de «gravedad» en el
incumplimiento empresarial, y a los efectos de determinar tal «gravedad» debe valorarse
tan sélo si el retraso 0 impago es grave o trascendente en relacion con la obligacion de
pago puntual del salario ex arts. 4.2 f) y 29.1 ET, partiendo de un criterio objetivo
(independiente de la culpabilidad de la empresa), temporal (continuado y persistente en
el tiempo) y cuantitativo (montante de lo adeudado), por lo que concurre tal gravedad
cuando el impago de los salarios no es un mero retraso esporadico, Sino un
comportamiento persistente, de manera que la gravedad del incumplimiento se
manifiesta mediante una conducta continuada del deber de abonar los salarios debidos
(asi, SSTS 25/01/99 y 26/06/08, en obiter dicta) .
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Se afiade en la STS de 22-12-08 que “una situacién” en la que objetivamente y con
independencia de que la empresa se encuentre en concurso, existen unos retrasos en el
pago de los salarios del trabajador demandante que tienen gravedad suficiente para
constituir la causa de extincion del contrato de trabajo postulada al amparo de lo
establecido en el articulo 50,1,b) del Estatuto de los Trabajadores, puesto que son
continuados, persistentes en el tiempo y cuantitativamente importantes, desde el
momento en que en 336 dias alcanzaron un promedio de retraso de 11,20 dias.

Como antes se dijo, en esa jurisprudencia unificada, en la que se fija la linea
“objetiva” en el analisis del incumplimiento empresarial examinado, se ha negado que
las dificultades econdmicas, la situacion de concurso, constituya un factor que module
esa situacion de impago constatada, hasta el punto de entender, como razona la
sentencia recurrida, que esa situacion priva del requisito de “gravedad” a la conducta
empresarial, solucién ésta que, en consecuencia, se muestra como no ajustada a derecho
y ha de ser revocada con la estimacidon del presente recurso de casacién para la
unificacién de doctrina.

La consecuencia legal prevista en el ambito de las indemnizaciones ante ese
incumplimiento empresarial no puede ser otra que la especificamente prevista en el
namero 2 del articulo 50, en relacién con el 56.1 a) del Estatuto de los Trabajadores,
esto es, 45 dias por afio de antiguedad, con el limite previsto en dicho precepto.

Ciertamente que, como ha puesto de relieve la doctrina, el incumplimiento contractual
aqui examinado -retraso continuado en el pago del salario- opera en un sentido similar
al del articulo 1.124 del Codigo Civil en cuanto asegura la reciprocidad de prestaciones
en el contrato de trabajo. De hecho, la Jurisprudencia de la Sala de lo Civil del Tribunal
Supremo ha venido modulando, porque lo permite el precepto, el alcance del caracter
esencial del incumplimiento del deudor en orden a la resolucion del contrato. Pero en el
ambito laboral no existe posibilidad de atender a otras circunstancias que atemperen el
alcance indemnizatorio de forma diferente a la prevista en la propia norma, como ocurre
en el caso del articulo 50.1 a), en relacién con los articulos 40 y 41 del Estatuto de los
Trabajadores, en los que se contempla de hecho una modalidad “objetiva” de extincién
a instancias del trabajador con base en determinadas conductas empresariales
perfectamente regladas en tales preceptos, en los que el alcance de la indemnizacion se
reduce -en claro paralelismo al despido objetivo- a 20 dias por afio de servicio.

Entiende asi este Tribunal que, en el presente caso, si que se aprecia el
incumplimiento contractual de la obligacién de pago puntual del salario, concurriendo la
suficiente gravedad y reiteracion en el impago y en los atrasos. Y en su consecuencia,
que debe de estimase lo alegado en este tercer motivo, y declararse la extincion del
contrato de trabajo, con derecho a la pertinente indemnizacién, calculada como si de un
despido improcedente se tratara, y por ende, con el calculo indemnizatorio establecido
en el articulo 56,1 ET, conforme a la nueva redaccién del mismo introducida por la
normativa de reforma laboral (RDL 3/12 y Ley 3/12), que a la fecha, lo divide en dos
tramos temporales, hasta 12-2-12, y de ahi en adelante, con limite total del equivalente a
720 dias de salario. Todo ello calculado sobre antigliedad y retribucién no cuestionadas,
que se concretara en la parte dispositiva de esta resolucién judicial, y que constituye la
cuantia litigiosa a efectos de eventual recurso. En cuyos términos procede estimar el
recurso y revocar la Sentencia de instancia objeto del mismo.
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VISTOS los preceptos legales citados y demas de general y pertinente aplicacidn,

FALLAMOS

Que, con estimacién parcial del recurso formalizado por parte de la representacion
letrada de D.2 Modesta contra la Sentencia del Juzgado de lo Social n.° 1 de los de
Albacete de fecha 19-7-12, dictada en los autos 580/12, recaida resolviendo de modo
desestimatorio la Demanda sobre extincion del contrato de trabajo, con vulneracion de
derechos  fundamentales, interpuesta contra la empresa “ESCRIBANO
MANTENIMIENTOS INTEGRALES S.L.”, y en cuyas actuaciones ha sido parte el
MINISTERIO FISCAL, procede la revocacion de la misma y, de conformidad con lo
pedido en la Demanda, declarar extinguido el contrato de trabajo que unia a las partes,
a partir de la notificacion de la presente, con derecho a percibir la indemnizacion
sustitutiva de 10.112,62 (DIEZ MIL CIENTO DOCE CON SESENTA Y DOS) euros,
con cargo a la empresa demandada.

Notifiquese la presente resolucién a las partes y a la Fiscalia del Tribunal Superior
de Justicia de Castilla-La Mancha en Albacete, haciéndoles saber que contra la misma
Unicamente cabe RECURSO DE CASACION PARA LA UNIFICACION DE
DOCTRINA, que se prepararéa por escrito dirigido a esta Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla La Mancha en Albacete, dentro de los DIEZ DIAS
siguientes a su notificaciéon. Durante dicho plazo, las partes, el Ministerio Fiscal o el
letrado designado a tal fin, tendran a su disposicién en la oficina judicial los autos
para su examen, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 220 de la Ley reguladora de
la jurisdiccién social. La consignacion del importe de la condena, cuando proceda,
deberd acreditarse por la parte recurrente, que no goce del beneficio de justicia
gratuita, ante esta Sala al tiempo de preparar el Recurso, presentando resguardo
acreditativo de haberla efectuado en la Cuenta Corriente nimero 0044 0000 66 1848
12 que esta Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha
en Albacete tiene abierta en el BANCO ESPANOL DE CREDITO, Oficina nlimero
3001, sita en Albacete, C/ Marqués de Molins n.° 13, pudiéndose sustituir dicha
consignacion en metalico por el aseguramiento mediante aval bancario en el que se
hara constar la responsabilidad solidaria del avalista. Debiendo igualmente la parte
recurrente, que no ostente la condicion de trabajador, causahabiente suyo, o
beneficiario del régimen publico de la Seguridad Social, o se trate del Ministerio
Fiscal, el Estado, las Comunidades Auténomas, las Entidades Locales, los Organismos
dependientes de todas ellas y quienes tuvieren reconocido el beneficio de justicia
gratuita, consignar como depdsito la cantidad de SEISCIENTOS EUROS (600,00 €),
conforme al articulo 229 de la citada Ley, que debera ingresar en la Cuenta Corriente
anteriormente indicada, debiendo hacer entrega del resguardo acreditativo de haberlo
efectuado en la Secretaria de esta Sala al tiempo de preparar el Recurso.

Para la interposicion del recurso de casacion se debera justificar que se ha efectuado
el ingreso de la TASA a que hace referencia la Ley 10/2012, de 20 de noviembre, por la
que se regulan determinadas tasas en el ambito de la Administracion de Justicia,
acompanando el justificante del pago de la misma, debidamente validado, bajo
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apercibimiento de que, de no acompafiarse éste, no se dara curso al escrito hasta que
tal omision se haya subsanado ni se suspenderan los plazos procesales por este motivo.

Expidanse las certificaciones oportunas para su unién a los autos y al rollo de su
razén, incorporandose el original al correspondiente Libro de Sentencias.

Asi por esta nuestra Sentencia, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.
PUBLICACION.- Leida y publicada fue la anterior Sentencia por el/la limo/a. Sr/a.

Magistrado/a Ponente que la suscribe, en la Sala de Audiencias de este Tribunal el dia
cinco de marzo de dos mil trece. Doy fe.
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SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR
DE GALICIA, SALA DE LO SOCIAL,
SENTENCIA DE 3 DE JULIO DE 2009,
REC. 1737/2009



ANEXO 1

Sentencia Tribunal Superior de Justicia Galicia num. 3638/2009 (Sala de lo Social,
Seccion 1), de 3 julio

Jurisdiccion: Social
Recurso de Suplicacion nim. 1737/2009.
Ponente: [Imo. Sr. D. Alicia Catala Pellon.

DERECHOS FUNDAMENTALES: derecho a la integridad fisica y moral: vulneracion: acoso
moral 0 «mobbing»: trato degradante y despectivo por superior jerarquico; reparacion de las
consecuencias derivadas del acto ilicito: indemnizacion: cuantia; sujetos responsables:
determinacién.

EI TSJ estima en parte el recurso interpuesto por la actora contra la Sentencia del Juzgado
de lo Social num. 2 de Santiago de Compostela, de fecha 19-01-2008, dictada en autos
promovidos en reclamacion de tutela de derechos fundamentales, que es revocada en el
sentido resefiado en la fundamentacion juridica.

RECURSO SUPLICACION 0001737 /2009-ESF
ILMOS/AS. SRES/AS. MAGISTRADOS D./Dfia.
EMILIO FERNANDEZ DE MATA

PILAR YEBRA PIMENTEL VILAR

ALICIA CATALA PELLON

A CORUNA, TRES DE JULIO DE DOS MIL NUEVE.

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, compuesta por los Sres. Magistrados citados al
margen y

EN NOMBRE DEL REY
ha dictado la siguiente
SENTENCIA

En el recurso de Suplicacion nimero 0001737 /2008 interpuesto porVanesa contra la sentencia del JDO. DE LO
SOCIAL n? 002 de

SANTIAGO DE COMPOSTELA siendo Ponente el/a limo/a. Sr/a. D/Dria. ALICIA CATALA PELLON.
ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- Que segun consta en autos se presentt demanda porVanesa en reclamacion de DERECHOS
FUNDAMENTALES siendo demandado HIPERCOR S.A, Leonardo . En su dia se celebro acto de vista, habiéndose
dictado en autos nim. 0001033 /2008sentencia con fecha diecinueve de Enero de dos mil nueve por el Juzgado de
referencia que desestimé la demanda.

SEGUNDO.- Que en la citada sentencia se declaran como hechos probados los siguientes: "Primero: D#Vanesa
viene prestando servicios para empresa HIPERCOR, S.A., con una antigiedad de 6 de septiembre de 2000, en e!
centro comercial que la misma tiene en Santiago de Compostela (Rua Restollal n? 50).Segundo: Tal relacion laboral
aparece constituida por un contrato de trabajo eventual por circunstancias de la produccion suscrito por las partes el
6 de septiembre de 2000, con categoria de INICIACION, con una jornada anual de 1.209 horas anuales, siendo la
jornada habitual de 1 .790 horas anuales, realizandose para: Atender ACUMULACION DE TAREAS POR
CIRCUNSTANCIAS DE MERCADO EN EL DEPARTAMENTQ DE TIENDA JOVEN ELLA. Tercero: La actividad
desarrollada por la demandante lo ha sido como dependienta siempre en el grupo de "moda joven”, la cual se divide
en "Joven él"y "Joven ella", siendo conocida la modalidad de contrato al que estaba sujeta la demandante como
"Dias Sueltos". Cuarto: Tal modalidad conocida como "Dias Sueltos", tiene como finalidad atender el exceso de
demanda, principalmente en jornada de tarde y fines de semana. Quinto: D*Vanesa empez¢ a trabajar, en el afno
2000, en el departamento de "Joven ella", para después hacerlo, a partir de 2004 y tras tener diferencias con su jefe
Damian, en el departamento de "Joven él".Sexto: El Jefe del departamento de "Joven él", es D.Leonardo ,
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responsable del area de "Easy Wear", donde la demandante desempefiaba su funcion. Siendo responsable de la
divisiones de juventud en dicho centro comercial, D.Jesus Angel . Séptimo: En dicho departamento, ademas de la
demandante trabajan corno dependientes D.Bruno , D.Domingo , D?Sandra y D#Virginia . Octavo: Entre las
funciones de los jefes de departamento destacan la de distribucion del personal, del trabajo, de los turnos, asi como
la realizacién de ventas. Noveno: El sistema de retribucion de los dependientes del citado centro comercial es una
cantidad mensual fija y otra por comisiones seguin las ventas que realicen.Décimo: Los ingresos de D*Vanesa enlo
que se refiere a la cantidad variable ascendieron, mientras estuvo en el departamento de Joven él a las siguientes
cantidades: -574 euros en el 2003. -1.509 euros en el 2004. -903 euros en el 2005. -997 euros en el 2006. -1454
euros en el 2007. Undecimo: Los Jefes de los departamentos no perciben comisiones por las ventas que estan
obligados a realizar, siendo usual gue tales ventas se las anoten a los dependientes.Duodecimo: Son frecuentes los
problemas entre los vendedores en relacion a la imputacion de las ventas siendo resueltos entre si.Decimotercero:
En el departamento de "Easy Wear" existen tres terminales para cobrar, el 336, 338 y el 345 siendo utilizados los
mismos indistintamente por los dependientes de los mismos. Decimocuarto: Cuando entraron a trabajar
tantoDomingo , comoBruno , comoMauricio , a trabajar, les advirtieron que tuviesen cuidado conVanesa , haciéndolo
al primero Damian y al segundo y al terceroLeonardo . Decimoguinto: Era frecuente que se les llamase la atencion
aVanesa y aBruno por estar hablando. Decimosexto: Por algin dependiente se oy6 alLeonardo decir queVanesa
tenia trabajo pendiente o el almacén sin recoger. Decimoséptimo: En el afno 2006 el codemandado es objeto de una
evaluacion por parte de la empresa, siendo trasladado primero al departamento de oportunidades y luego al de
deporte para cubrir bajas. Decimoctavo: Eran frecuentes los comentarios entre los dependientes respecto al
comportamiento deLeonardo en relacidon conVanesa .Decimonoveno: Con ocasion de la realizacion de n inventario
realizado por la demandante y por D®Mari Juana , las instrucciones Unicamente las dirigia el demandado a esta
tltima. Vigesimo: Con ocasion de dicho traslado se dirigié a la demandante diciéndole "estaras contenta, por fin te
libraste de mi". Vigesimoprimero: En junio de 2007 de D*Vanesa le pide a D.Jesus Angel que intervenga ante su jefe
inmediato D.Leonardo para que la cambie unos horarios; igualmente se queja ante el mismo gueLeonardo se apunta
el mismo, o lo hace a favor de otros companeros, las ventas gue corresponden a la demandante, bajando a
comprobar el rollo el dia siguiente. Vigesimosegundo: El 9 de junio de 2007 D®Virginia presencié comoVanesa
encontrd un ticket de una operacién hecha por ella pero adjudicada alLeonardo . Vigesimotercero: El 9 de junio de
2007 se registra en el terminal 338, utilizado por la demandante, el codemandado, asi como porVirginia , a partir de
las 15:49, con el numero de identificacion de la demandante, 58 operaciones de venta, mientras que ese mismo dia
y en ese periodo de tiempo se recogen 6 operaciones realizadas por el codemandando,Leonardo , siendo tres de
ellas entre las 20:07 y la 20:15 horas. Vigesimocuarto: En junio de 2007 la demandante acude a consulta médica del
SERGAS siendo diagnosticada de insomnio, astenia, tristeza y llanto. Vigesimoquinto: El 21 de agosto de 2007, en
una venta a través de una tarjeta de crédito en la que interveniaVanesa , el Sr.Jesis Angel encargé alLeonardo que
estuviese pendiente de la operacion, porque vio algo raro en su actitud, tras lo cualLeonardo procede a identificar al
comprador, significandoleVanesa que ya lo habia hecho ello, mediando una fuerte discusion entre la demandante y
el demandado a propésito de quien le habia faltado el respeto a guien, zanjando el incidente el Sr.Jesls Angel
.Vigesimosexto: Como consecuencia de dicho incidenteVanesa es autorizada por el servicio médico de empresa
para salir del trabajo. Vigesimoséptimo: El 22 de agosto de 2007 es dada de baja laboral por incapacidad temporal
con diagnostico de estado de ansiedad. Vigesimoctavo: El 24 de septiembre en nueva consulta de psiquiatria del
SERGAS se constata que no existe mejorfa. Vigesimonoveno: El 8 de octubre de 2007 inicia ante el INSS solicitud
de determinacion de contingencia de incapacidad temporal, siendo declarada por el EVI en sesion de 2 de julio de
2008 el caracter de accidente de trabajo.Trigesimo: El 22 de octubre de 2007 D*Vanesa dirige un escrito a
HIPERCOR, poniéndole de manifiesto su intencién de incorporarse proximamente a su puesto de trabajo, poniendo
en conocimiento del jefe de personal los hechos que dieron lugar a la baja de 21 de agosto a fin de adopcién de
medidas necesarias para la modificacion de la situacién. Trigesimoprimero: D®Vanesa se presenté a las oposiciones
al Grupo Dy Grupo E de la Xunta de Galicia, convocadas ambas el 17 de julio de 2007, trasladando su domicilio en
agosto de 2007 al de sus padres sito en Arteixo (La Coruna).Trigesimosegundo: El 15 de noviembre de 2007
D®Vanesa se reincorpora a su puesto de trabajo. Trigesimotercero; Tras la reincorporacion la demandante solicita
que se le cambie un domingo por el siguiente, operacion que tiene que ser autorizada por personal,Leonardo lo
comenta con el Sr.Jesus Angel , este en un primer momento se niega pero después lo acepta. Trigesimocuarto:
Igualmente la demandante solicita un cambio de turnos con su compareroBruno , modificando este Ultimo el
cuadrante, siendo competente para su autorizaciénLeonardo , tras lo cual vuelven a discutir ambos a proposito de
dicho cambio. Trigesimoquinto: Son frecuentes las autorizaciones de cambios de turnos entre dependientes.
Trigesimosexto: Tras dicho incidente D#Vanesa es autorizada a salir del centro de trabajo a las 19:25 horas por el
servicio médico de empresa. Trigesimoseptimo: D?.Vanesa inicia una nueva baja por incapacidad temporal el 21 de
noviembre de 2007 que se prolonga hasta el 22 de abril de 2008. Trigesimoctavo; El 22 de noviembre de 2007 es
diagnosticada por el departamento de psiquiatria del SERGAS de trastorno ansioso depresivo debido a problema
laboral. Trigesimonoveno.- El 5 de diciembre de 2007 inicia ante el INSS solicitud de determinacion de contingencia
de incapacidad temporal, siendo declarada por el EVI en sesién de 4 de abril de 2008 el caracter de accidente de
trabajo Cuadragesimo: El 8 de diciembre de 2007 D.Bartolomé , entrega a la demandante una carta en la que se le
recuerda la existencia de un procedimiento a través de la COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE
SITUACIONES DE ACOSO, poniéndose a su disposicion para lograr una pronta solucién del caso.
Cuadragesimoprimero; Tras visita de la inspeccién de trabajo de 13 de diciembre de 2007 por la misma se elabora
un informe fechado el 11 de enero de 2008 en el que se concluye gue la trabajadora causa baja debido a la situacion
ala gue esta sometida en el desarrollo de su trabajo con las actuaciones de su propio jefe (bien por que laignora y
no le asigna tareas o bien porque recibe un trato diferente y mas exigente que sus companeros de trabajo todo ello
sin entrar en otras consideraciones). Por lo que dicha baja, de conformidad con el concepto de accidente de trabajo
que se establece en elarticulo 115 de la Ley General de la Seguridad Social ,Real Decreto Legislativo 1/1994 de 20
de junio , derivaria de la contingencia de accidente de trabajo. Cuadragesimosegundo: El 17 de diciembre de 2007 el
jefe de personal de

HIPERCOR, D.Bartolomé dirige una misiva a la demandante poniendo a su disposicién un cambio en el area de
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trabajo manteniendo al misma categoria y actividad dentro del Grupo de Juventud. Cuadragesimotercero: A finales
de diciembre de 2007 se fijaron entre los trabajadores los periodos de inactividad del personal discontinuo de Easy
Wear Joven el, remitiendoBruno aVanesa , que se encontraba de baja por IT un mensaje con el siguiente tenor:
"Vanesa , SOYBruno , ES POR EL TEMA DE LAS VACACIONES. S| QUIERES ESCOGER ALGUNA FECHA
LLAMA ANTES DE LAS 18 HORAS PORQUE SINO TE DARAN EL TURNO QUE ESTE LIBRE." Cuadragésimo
cuarto; El 7 de mayo de 2008 D*Vanesa dirige al jefe de personal de HIPERCOR, D.Bartolomé comunicacion en la
que pone de manifiesto su intencién de incorporarse el 7 de mayo de 2008. Cuadragesimoquinto: El 7 de junio de
2008 D?Pilar , hermana de D*Vanesa , presenta ante el Instituto Galego de Consumo una reclamacién en la que se
pone de manifiesto que el 15 de mayo de 2008, mientras se encontraba en la zona de Ralph Laurent, Joven ellay
Joven él, fue recriminada por una dependienta, concretamente D2Celestina , quien al comprobar que la mismas se
encontraba hablando por el teléfono mévil y ante el parecido con su hermana se dirige a ella diciéndole "VALLA
HUEVOS". Cuadragesimosexto: Tras su reincorporacion D2.Vanesa paso a desempefiar sus servicios en el
departamento de "Joven ella", devengando por el sistema progresivo de incentivos las cantidades de '103'74 euros
el mes de octubre de 2008, de 379'89 euros el mes de noviembre de 2008 y de 379'48 euros el mes de diciembre de
2008, permaneciendo invariable el salario base, que es de 7'6267 euros a la hora, habiendo obtenido unos ingresos
en octubre de 2008 de 1.103'26 euros, en noviembre de 2008, 1.036'55 euros y en diciembre de 2008 la cantidad de
1.170 euros, obteniendo los meses anteriores a la primera baja las cantidades de 683'94 euros en mayo, 70888 en
junio y 906'12 en julic de 2007. Cuadragesimoséptimo. Una vez reincorporada, una compariera de la demandante
observa como el codemandado se pasaba toda la tarde rondando aVanesa . El 28 de julio de 2008 D® Vanesa dirige
una misiva al jefe de personal en el que se afirma que el cambio le ha supuesto un doble perjuicio tanto en lo
econémico como en la duracion de la jornada. Cuadragesimoctavo.- Por el Comité intercentros y la empresa
HIPERCOR se ha elaborado un protocolo para la prevencion de situaciones de acoso moral y sexual.
Quinguagesimo.- A la demandante le es de aplicacion el Convenio lectivo para las empresas del grupo El Corte
Inglés. Quincuagesimoprimero.- D2.Vanesa es objeto de un informe psicologico, elaborado por D.Abelardo , cuyo
contenido se da aqui por reproducido, y en el que se concluye que D*Vanesa presenta un cuadro depresivo
provocado por la presencia de una serie de estimulaciones negativas, a las gue no puede poner fin (presién en el
trabajo, sensacion de acoso laboral, mala relacion de pareja, pensamientos negativos sobre ella en el futuro y los
demas...) y a la perdida de situaciones reforzantes o gratificantes provocada por los cambios vividos en los Ultimos
tiempos (reduccién de relaciones sociales, descenso de actividad, perdida de calidad en |as relaciones sexuales,
apatia en la vida de pareja...) Quincuagesimosegundo.- El 26 de junio de 2008 se celebra acto de conciliacién en el
SMAC de La Corufia, terminando el mismo sin avenencia respecto de HIPERCOR y sin efecto respecto D.Leonardo

TERCERO.- Que la parte dispositiva de la indicada resolucion es del tenor literal siguiente: " FALLO: Se
desestima la demanda interpuesta por D*Vanesa frente a la empresa HIPERCOR, S.A. y D.Leonardo , con
intervencion del Ministerio Fiscal, sobre TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES y en consecuencia se
absuelve a los demandados de las pretensiones frente a ellos ejercitadas.”

CUARTO.- Contra dicha sentencia se interpuso recurso de Suplicacion por la parte demandante, siendo
impugnado de contrario. Elevados los autos a este Tribunal, se dispuso el paso de los mismos al Ponente.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO ElJuzgado de lo Social n ® 2 de Santiago de Compostela, dictd Sentencia el 19 de enero de 2009 ,
desestimando la demanda interpuesta por la actora, sobre tutela de derechos fundamentales.

Frente a tal pronunciamiento se alza la representacion de la demandante vencida en instancia, formulando
recurso de suplicacion, con amparo procesal en los apartados b) y c) delarticulo 191 LPL (RCL 1995\1144, 1563) .

SEGUNDO En sede de revision factica, se interesa, la revision

1.- Del ordinal vigésimo noveno, proponiendo que se redacte del siguiente modo: "El 8 de octubre de 2007 inicia
ante el INSS solicitud de determinacion de contingencia de incapacidad temporal, siendo declarado el caracter de
accidente de trabajo por el EVI en sesion de 04/04/08, en relacion con el proceso iniciado mediante baja de fecha
22.11.2007, y, siendo declarado también el caracter de accidente de trabajo, en reunion del EVI de 27 de Febrero de
2008, en relacién con el proceso iniciado mediante baja de fecha 22/08/07", justificandose el motivo, en la prueba
documental, consistente en los documentos nimero6 a 9, 15, 16 y 17 de la demanda.

La revision no se admite, porque consta documentalmente que existieron dos solicitudes formuladas por la
demandante para la determinacién de la contingencia en relacién a los procesos de baja iniciados respectivamente
en fechas 22.11.2007 y 22.08.2007:

1) Solicitud formulada en fecha 8.10.2007 (folio 15) que, tras sesion del equipo de valoracion de incapacidades
de 2.07.2008, determind que el Institutc Nacional de la Seguridad Social, declarara accidente de trabajo, la baja
iniciada el 22.08.2007 (folio 24) (29° HDP).

2) Solicitud que la demandante formula en fecha 5.12.2007 (39° HDP), por |a baja de fecha 22.11.2007, que por
Resolucion del Instituto Nacional de la Seguridad Social dictada, tras sesion equipo de valoracion de incapacidades
de fecha 04.04.2008, se declara accidente de trabajo (folio 23).

2.- La segunda revision de hechos propugna la del ordinal cuadragésimo primero, proponiendo la adicién de un
parrafo del siguiente tenor: "Tras girarse visita al Centro de Trabajo por la InspectoraValentina en fecha 13 de
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diciembre de 2007, y tras realizar la misma las oportunas comprobaciones, se constaté que se han producido
especialmente a lo largo del Gltimo afio, diversos problemas con su superior jerarquico (Jefe de dicho Departamento)
debidos al trato dado a la trabajadora, situacion esta que va afectando a aquella y que en fecha 22 de agosto de
2007, a causa de un conflicto en la realizacion de su trabajo con el jefe mencionado, origina la asistencia medica por
parte del servicio médico de empresa, que la envia a casa debido a su estado de crisis, y que posteriormente causa
baja por incapacidad temporal en fecha 22/08/07. Tras este episodio, la trabajadora causa alta en fecha 15/11/2007,
y, debido a que tiene contrato a tiempo parcial, trabajé dos dias, el 16 y el 17, surgiendo nuevamente el dia 21 un
nuevo incidente con el Jefe de Departamento gue origina la atencion del servicio médico de empresa, quien debido a
su estado de ansiedad la envia a casa, y el 22 de noviembre, causa nuevamente baja por incapacidad temporal
debido a trastorno ansioso-depresivo, segln parte médico de baja".

No se acoge, por cuanto el Magistrado de instancia, ya resefa los aspectos mas relevantes del informe de la
Inspeccion de Trabajo, sin que la redaccion propuesta deje patente error alguno susceptible de revision por la Sala.

3.- Con la misma finalidad que el anterior, interesa la recurrente la modificacion del trigésimo primero hecho
probado (realmente se refiere al trigésimo segundo) que resefa gue "el 15 de noviembre de 2007 D"Vanesa se
reincorpora a su puesto de trabajo” proponiendo que se incluya "que se incorpora a su puesto de trabajo
permaneciendo a las 6rdenes de D.Leonardo ".

No se admite, porque no se sustenta en ninguna prueba documental o pericial que demuestre la equivocacion
del juzgador de instancia.

. 4.- En cuarto lugar se solicita, la revision del ordinal cuadragésimo sexto, proponiendo que a tenor de las
nOminas presentadas en el acto del juicio, que se redacte como sigue: "Tras su reincorporacion el 8 de mayo
D9Vanesa pasé a desempefiar sus servicios en el departamento de "Joven Ella”, devengando como complemento
de productividad las cantidades de O Euros en junio, O Euros en julio, O Euros en agosto y 93, 52 Euros en
Septiembre de 2008." (Documento 22).

El hecho se ha redactado por el Magistrado de instancia del modo siguiente: "Tras su reincorporacion D®Vanesa
past a desempefiar sus servicios en el departamento de "Joven ella”, devengando por el sistema progresivo de
incentivos las cantidades de 403'74 euros el mes de octubre de 2008, de 379'89 euros el mes de noviembre de 2008
y de 379'48 euros el mes de diciembre de 2008, permaneciendo invariable el salario base, que es de 7'6267 euros a
la hora, habiendo obtenido unos ingresos en octubre de 2008 de 1.103'26 euros, en noviembre de 2008, 1.036'55
euros y en diciembre de 2008 la cantidad de 1.170 euros, obteniendo los meses anteriores a la primera baja las
cantidades de 683'94 euros en mayo, 708'88 en junio y 906'12 en julio de 2007" .

El motivo no se estima. Como puede detectarse con claridad, en el hecho cuya revision se solicita, aparece el
concepto que en las néminas se denomina "sistema progresivo de incentivos”, y de su redaccion se desprende que
en los meses de junio, julio y de 2008, no percibié cantidad alguna por tal concepto. La cantidad que aparece en la
nomina del mes de septiembre de 2008, de 93.52 euros, no lo es por el concepto referido en el hecho a revisar, sino
por otro distinto (liquidacién complemento productividad 2008).

5.- Con la misma pretension revisoria, insta la recurrente, la del ordinal vigésimo cuarto, de conformidad con el
parte médico interconsulta del SERGAS, elaborado por la Dra.Eva Maria , de fecha 24-09-2007), solicitando que se
redacte como a continuacion se expone: "Vanesa acude en el mes de junio 2007 a consulta médica del Sergas con
un cuadro de insomnio, despertar frecuente, astenia, manfa, tristeza y llanto facil. Recibe tratamiento con
antidepresivos y ansioliticos (Rexer y Lexatin). Parece relacionada con un problema laboral de acoso que se
remonta a tiempo atras. Y dado gue la paciente, con fecha 24-09-07 no presenta mejoria ni respuesta al tratamiento,
pues sigue "angustiada y con somatizaciones”, es remitida por medio de volante interconsulta a los efectos de ser
valorada por médico especialista del Servicio de Psiquiatria Con fecha 19-09-07, se emite informe psiquiatrico
laboral por el Dr.Luis Pedro , psiquiatra adscrito a la Mutua de accidentes ASEPEYO, en el que se establece un
diagnéstico de la actora de Trastorno adaptativo ansioso (O.M.S. 309.24 ) asi como Problematica de naturaleza
laboral (O.M.S. Z 56). En ese informe se recogen las siguientes circunstancias: a.- La paciente no presenta
antecedentes psiquiatricos familiares o personales. Refiriendo que "estaba a tratamiento desde hacia tres meses
pues cada vez gue me planteaba ir al trabajo se me ponia como un nudo en el estdmago, luego estaba cansada,
con mareos, habia dias que no podia ni levantar los brazos". Ademas refiere que "hay una persona en su
departamento que la inestabilidad con su trato, por lo que acude a su médico de cabecera que le pauta ansioliticos y
antidepresivos. b.- La paciente agueja sensacién de tension e inquietud, dificultad para relajarse, llanto facil,
molestias musculares, somatizaciones digestivas e hipolibidinismo. ¢.- La escala de Hamilton para la ansiedad
presenta un puntaje de 9. En el momento actual se detecta que el cuadro psicopatolégico presenta intensidad
patégena suficiente para afectarle en su vida laboral cotidiana”.

El Magistrado de instancia, en la forma en que redacta el vigésimo cuarto hecho declarado probado, ya alude a
una primera visita al SERGAS efectuada por la demandante en el mes de junio de 2007, reflejando la Sentencia en
cualquier caso, la practica totalidad de las dolencias que entonces sufria. En el hecho vigésimo ctavo se alude a que
en nueva consulta, que es precisamente |a que obra al folio 22 de los autos, dicha Doctora determina que en el mes
de septiembre, la actora no experimento mejoria.

Tampoco puede acogerse la revision interesada al amparo del informe del Dr.Luis Pedro (que obra al documento
numero 38 de la prueba de la actora), porque no existe obligacion de integra reproduccion por parte del Magistrado
de instancia de todas las dolencias y porque no hay error judicial relevante por el hecho de no tomarlo en
consideracién maxime, cuando el informe concluye que pese a tener el cuadro intensidad suficiente, la situacion
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desencadenante es solucionable y por los deseos de la paciente de reincorporacion, se recomendo el alta.

6.- En el sexto motivo de revision, la actora pretende la del ordinal trigésimo octavo de la Sentencia impugnada,
con apoyo en los documentos obrantes a los folios 14 y 235 de los autos: informe médico emitido por el Servicio de
Psiguiatria del SERGAS, de fecha 22-11-07, proponiendo la siguiente redaccion: "El Servicio de Psiquiatria del
Sergas examina a la paciente como consecuencia del volante interconsulta (HDP. 24°) e informa, con fecha
22-11-07, queVanesa presenta trastorno ansioso-depresivo secundario a problema laboral. Establece queVanesa
parte de una personalidad normal, buen funcionamiento laboral y relacional previo a la patologia. El prondstico
médico es que "Probablemente el cuadro se resolveria de cambiar las condiciones laborales”. El Servicio de
Psiguiatria del Sergas recomienda nueva baja laboral". Con fecha 12-03-2008, se emite un nuevo informe
psiquiatrico laboral por Don.Luis Pedro , por el psiquiatra adscrito a la Mutua de accidentes ASEPEYO, que confirma
el diagndstico de Trastorno adaptativo ansioso (O.M.S. 309.24 ) asi como Problematica de naturaleza laboral
(O.M.S. Z 56). El informe resulta del resumen clinico de las siguientes circunstancias: Refiere que tras incorporarse
al trabajo "volvi a tener un problema con mi superior por una discusion, y empeceé a tener problemas para respirar,
nauseas, presion como si fuera un taponamiento en los oidos” b.- Aqueja en la actualidad dificultad para relajarse y
concentrarse, llanto facil, molestias musculares, oleadas de calor y fri6, sensacion de plenitud gastrica y nausea,
hipolibidinismo, tristeza, insomnio inicial, desinterés y hiporexia, cansancio."

Nada afade a la forma en la que esta redactado por Magistrado de instancia el cual ya deja patente que el dia
22 de noviembre de 2007, |a actora fue diagnosticada por el departamento de psiquiatria del SERGAS, de trastorno
ansioso depresivo debido a problematica laboral, es decir, lo mas relevante que es el diagnostico, ya se recoge de
forma meridianamente clara, sin considerar necesario que la descripcion alcance toda la sintomatologia referida por
la propia demandante consustancial por otra parte, a un trastorno de esa indole.

7.- En séptimo lugar, se solicita la revision del hecho cuadragésimo cuarto (equivocadamente, porque se refiere
al hecho quincuagésimo primero), en vista de la prueba pericial (dictamen Sr.Abelardo , folio 31), proponiendo la
siguiente redaccion: "El perito psicologo D.Abelardo informa queVanesa se encuentra en un estado de indefensién
aprendida (equiparada a la depresion segun el modelo de Seligman), ya que se ve incapaz de resolver sus
problemas y ha interiorizado atribuciones en las que no ve la manera de cambiar estas situaciones, estas
atribuciones son absolutas sobre la pérdida de control, lo que provoca una considerable inhibicién motora, que
impide la obtencién de refuerzos y con el consecuente deterioro de su estado de animo. Asociado a este problema
emocional (depresion) también se percibe un trastorno de ansiedad adaptativo asociado a su situacién laboral. Este
diagnéstico se ve confirmado con el cuestionario de ansiedad aplicado y por las manifestaciones psico-fisiol6gicas
detectadas durante la exploracion clinica. Concluyendo que: Este cuadro (depresion y trastorno adaptativo ansioso)
guarda relacion con su situacion laboral y con la imposibilidad de ponerle fin a dicha situacion.”

No prospera porgue la redaccion propuesta no afiade nada relevante.

8.- En dltimo lugar y con amparo en el informe médico emitido por la Dra. DonaHortensia , folio 156, propone la
adicion de un nuevo hecho probado, cuadragesimotercero, redactado como seguidamente se expone: "Por
Dona.Hortensia , médica de atencion primaria del Sergas, se informa que con fecha 25-11-08, Vanesa continua con
el tratamiento prescrito a raiz de la manifestacion del sindrome ansioso-depresivo, patologia derivada de problemas
laborales desde junio de 2007", Unico motivo que se admite porque efectivamente puede tener trascendencia en el
fallo, la constatacion, en la resultancia factica, de la situacion animica que presentaba en el mes de noviembre de
2008 y la continuacion por la actora del tratamiento que le fue prescrito.

TERCERO En sede de revisién del derecho aplicado y partiendo, como hace laSentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid, de 24 de abril de 2006 (AS 2006\2280) y otras posteriores de la misma Sala siguiendo la
doctrina establecida en aquella (que contiene un brillantisimo estudio de la figura del acoso moral), de la definicién
que de tal figura puede extraerse del Diccionario de la Real Academia de la Lengua, acosar significa perseguir, sin
dar tregua ni reposo, a un animal © a una persona.

Acoso moral sera pues, el que pretende "el desmoronamiento intimo, o psicolégico, de la persona”.

Las Directivas de la Unioén Europea,Directiva 2000/43/CE del Consejo de 29 de junio de 2000 (LCEur 200011850)
, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial o
étnico y la 2000/78 de 27 de noviembre de 2000 (LCEur 200013383), desde la perspectiva juridica de la igualdad de
trato en el empleo y con independencia del origen étnico, consideran al acoso en el trabajo "como una conducta de
indole discriminatoria que atenta contra la dignidad de la persona y crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante y ofensivo”, sin hacer especial hincapié en requisitos que por otra parte, concurren a mayor
abundamiento, en el asunto que se somete a la consideracion de la Sala: prolongacion en el tiempo e
intencionalidad.

Pese a que consideramos que el Magistrado de instancia, ha realizado una correcta labor de sintesis de las
distintas complicaciones surgidas en la relacion existente entre la trabajadora y su superior jerarquico, siendo muy
descriptiva la relacién de hechos probados, hasta el punto de que solo hemos admitido uno de los ocho motivos de
revision interesados en el recurso, discrepamos de la conclusion final alcanzada.

CUARTO Deteniéndonos en una serie de datos que extraemos de |a resultancia factica, consideramos que:

1.- Los comentarios del codemandado DonLeonardo , dafiaban la reputacién de la actora. De hecho, cuando
entraron a trabajar tres comparieros nuevos al departamento, a dos de ellos, les advirtid que "tuvieran cuidado” con
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ella (14® HDP). Era conocida la animadversion que DonLeonardo sentia hacia la actora dado que por algin
dependiente se le oyo decir que "Vanesa tenia trabajo pendiente o el almaceén sin recoger” (15° HDP) y eran
frecuentes los comentarios entre los dependientes, respecto al comportamiento de DonLeonardo en relacion con
DonaVanesa (18° HDP). Ese dario en su fama o en la consideracion que terceras personas tenian sobre ella, llegé a
materializarse de forma efectiva, porque como resulta del hecho declarado probado cuadragésimo quinto, una
compafiera de trabajo de la actora, creyendo que se encontraba ante la demandante (cuando lo estaba ante su
hermana, no ante la actora), el dia 15 de mayo de 2008, en las dependencias del centro de trabajo (zona de Ralph
Laurent), le recriminé por hablar por teléfono diciéndole "Vaya huevos".

2.- La conducta de DonlLeonardo , trascendia a meros comentarios o criticas hacia la forma de frabajo
desarrollado por la actora. En el mes de junio de 2007, la demandante le pide a su jefe inmediato, Sr.Jesus Angel ,
que intervenga ante su jefe inmediato Sr.Leonardo , para que le cambie unos horarios, guejandose ante el mismo de
queLeonardo se apuntaba, o lo hacia a favor de otros comparieros, las ventas que le correspondian a ella, lo que
resultd ser cierto, porque una companera de la actora, el dia 9 de junio de 2007, presencid como ésta encontraba un
ticket de una operacién hecha por ella y adjudicada a DonLeonardo (219 y 22¢ HDP), cuando éste en calidad de Jefe
de departamento, (11° HDP), no percibia comisiones por las ventas que estaba obligado a realizar, siendo usual que
tales ventas "se las anoten a los dependientes” que las realizan. Segun el (19° HDP), la actora también era
ninguneada por el codemandado (por ejemplo, en el incidente ocurrido con ocasidn de la realizacion de un inventario
entre la demandante y otra trabajadora, cuando DonLeonardo dirigia exclusivamente a esta (ltima todas las
instrucciones).

3.- La conducta hostigadora del codemandado, se prolongé en el tiempo y tuvo incidencia en el deterioro del
estado de salud de la actora. Prueba de ello, es que la actora sufrié dos procesos de incapacidad temporal,
declarados como accidente de trabajo, iniciados en fechas 22.08.2007 (en que segun el 27° HDP, fue dada de baja
por incapacidad temporal con diagnéstico de estado de ansiedad, habiendo sido diagnosticada por el SERGAS, en
el mes de junio del mismo afo de insomnio, astenia, tristeza y llanto, 24° HDP) y 22.11.2007 (29° y 39° HDP). La
segunda de las bajas (37° HDP) se prolongd hasta el 22 de abril de 2008.

Reincorporada la demandante de la segunda baja por trastornos ansiosos depresivos por problematica laboral,
DonLeonardo siguié intentando "machacarla”, siendo este término algo coloquial, pero caracterizador de la figura
segun autorizada doctrina judicial (47° HDP, que describe como después de la reincorporacion DonLeonardo se
pasaba "toda la tarde”, rondando a la actora).

4.- La situacion era conocida por la empresa demandada. El dia 22 de octubre de 2007, la actora dirigioé un
escrito a HIPERCOR, poniéndole de manifiesto su intencién de incorporarse proximamente a su puesto de trabajo,
comunicando al jefe de personal los hechos que dieron lugar a la baja de 21 de agosto, a fin de que se adoptaran las
medidas pertinentes (30° HDP). El 8 de diciembre de 2007, el Jefe de personal entrega a la demandante una carta
en la que le recuerda la existencia de un procedimiento a través de la COMISION INSTRUCTORA DE
TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO, poniéndose a sudisposicion para lograr una pronta solucion del
caso (40 ° y 42° HDP) y el dia 17 de diciembre del mismo afio, el Jefe de personal vuelve a dirigir una carta a la
actora poniendo a su disposicion un cambio en el area de trabajo, manteniendo la misma categoria y actividad
dentro del Grupo de Juventud.

5.- La actora se muesira disconforme con el cambio de puesto, puesto que el dia 28 de julio de 2008 dirige una
carta al jefe de personal diciéndole que "el cambio le ha supuesto un doble perjuicio tanto en lo econémico como en
la duracion de la jornada” (48° HDP).

Todo lo anterior, creemos que describe, el comportamiento de un acosador (DonLeonardo ) y refleja el marco
tipico de una situacion de acoso en el trabajo, con independencia de la mayor o menor intensidad de las discusiones
que provocaran las bajas en las que le fue diagnosticado a la demandante un trastorno ansioso depresivo. Por lo
expuesto, el recurso de suplicacion debe prosperar.

QUINTO Asi como la condena del codemandado Sr.Leonardo , no nos plantea mayor dialéctica, no ocurre lo
mismo con el comportamiento de la empresa demandada.

Consta como hemos visto, en la resultancia factica de la Sentencia, que la empresa era conocedora de la
situacion advirtiendo a la demandante sobre la existencia de un protocolo para el tratamiento de las situaciones de
acoso moral. También aparece que el jefe de personal acordd un cambio de puesto para el actora, con el que ésta
no estuvo conforme.

Hasta ahi, el comportamiento de la empresa ha sido impecable.

Sin embargo, ocurre que desde el punto de vista sancionador, el acoso moral vertical hubiera merecido una
respuesta sancionadora por parte de la empresa respecto del trabajador Sr.Leonardo , constandole como de hecho
le constaba, que |a trabajadora estaba siendo acosada de forma permanente y sin cesar, en el desemperio de su
trabajo diario.

De ahi que establezcamos una responsabilidad econémica a cargo de la empresa al no haber ejercido el
procedimiento disciplinario contra el acosador, esto es, por su conducta omisiva y en cierto modo, permisiva con la
situacion, sin perjuicio de que atendidas las circunstancias que acaban de exponerse, se cifre en una cuantia
minima.
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SEXTO Calculamos la indemnizacion partiendo de la duracién del acoso, que comprende desde el inicio del
primer proceso de incapacidad temporal, 22 de agosto de 2007 al 15 de noviembre del mismo afio en que se
incorpora y desde el 22 de noviembre de ese aiio al 7 de mayo de 2008, del dato de que en el mes de noviembre de
2008 la actora seguia siendo tratada del trastorno que padece y de la culpabilidad que si apreciamos en la conducta
de Don Leonardo , cuando continud en su conducta hostigadora y dominante después de la segunda
reincorporacion (ademdas de que entendemos que la mantenida desde mediados del 2007, también era fustigadora).

Sobre tales premisas cuantificamos la indemnizacién en 7200 euros (6000 euros a cargo exclusivo del
codemandado DonLeonardo y un 20% de esa cantidad, como condena respecto de la conducta de no sancionar,
esto es, 1200 euros a cargo de la empresa HIPERCOR,).

SEPTIMO La accién ejercitada por la actora lo ha sido en tutela de un derecho fundamental. Ello determina que
le sea aplicable en cuanto a los pronunciamientos del fallo, las prescripciones contenidas en losarticulos 180 y 181
de la LPL (RCL 1995\1144, 1563) , conforme a los cuales, en el caso de que la Sentencia declare la existencia de la
vulneracion denunciada, previa la declaracion de nulidad radical de la conducta ... ordenara el cese inmediato de la
misma, la reposicion de la situacion al momento anterior a producirse el mismo, debiendo pronunciarse sobre la
cuantia de la indemnizacion que, en su caso, le correspondiera al trabajador por haber sufrido discriminacion, si
hubiera discrepancia entre las partes....

Por ello nos compete declarar la nulidad radical de la conducta hostigadora, ordenamos su cese inmediato y
reponemos a la trabajadora al momento anterior a producirse el mismo, en las condiciones en que trabajaba con
anterioridad.

Esto no implica que podamos estimar el recurso de suplicacion en lo que a la pretension de acordar que deje de
depender jerarquicamente del codemandado ni tampoco la concerniente a la condena de la entidad a ejercer el
procedimiento disciplinario contra el codemandado.

La tolerancia empresarial ya la condenamos y castigamos en el anterior fundamento, con la imposicion de una
multa de 1200 euros, pero entendemos que no podemos inmiscuirnos en la esfera del poder de direccion y de
organizacion de la estructura empresarial, gue exclusivamente incumben y competen a la empresa.

Por lo anterior nos limitaremos a ordenar la reposicién de Ia situacién al momento anterior a producirse el acoso,
como preceptua elarticulo 180 de la LPL , desestimando el resto de pretensiones contenida en el recurso de
suplicacion por exceder de los limites del procedimiento de tutela de derechos fundamentales.

FALLAMOS

Estimamos en parte el recurso de suplicacion formulado por la representacion Letrada de la actora contra
laSentencia dictada por el Juzgado de lo Social n © 2 de Santiago de Compostela el 19 de enero de 2009 , que
revocamos y con estimacion parcial de la demanda rectora del procedimiento, declaramos que la conducta
observada por DONLeonardo y la empresa HIPERCOR S.A. respecto de la actora DONAVanesa , es constitutiva de
acoso en el frabajo y vulneradora de los derechos fundamentales a la integridad fisica y moral y del derecho al
honor, por lo que al mismo tiempo, también la declaramos radicalmente nula.

Ordenamos el cese inmediato de tal comportamiento y la reposicién de la situacion al momento anterior a
producirse el acoso ambiental del que ha sido objeto.Condenamos a DonLeonardo a que indemnice a la actora en la
cantidad de 6000 euros y a HIPERCOR S.A, a que abone a la demandante, una indemnizacion de 1200 euros,
siendo tales indemnizaciones compatibles, con las que pudieran corresponder a la demandante, por la modificacion
o extincion del contrato de trabajo, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores (RCL
1995\997).

Notifiquese esta resolucion a las partes y a la Fiscalia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, haciéndoles
saber que contra la misma, s6lo cabe Recurso de Casacién para unificacion de doctrina que se preparara por escrito
ante esta Sala de lo Social dentro de los DIEZ DIAS siguientes a |a notificacién de esta Sentencia y de acuerdo con
lo dispuesto en losarticulos 218 y siguientes de la Ley de Procedimiento Laboral (RCL 1995\1144, 1563) Una vez
firme, expidase certificacion para constancia en el Rollo que se archivara en este Tribunal incorporandose el original
al correspondiente Libro de Sentencias, previa devolucion de los autos al Juzgado de lo Social de procedencia.

Asi por esta nuestra sentencia, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.

PUBLICACION - Leida y publicada fue la anterior sentencia en el dia de su fecha, por el llmo. Sr.
Magistrade-Ponente que la suscribe, en la Sala de Audiencia de este Tribunal. Doy fe.

116



ANEXO 111

CONVENIO COLECTIVO DE
TRANSPORTES URBANOS DE LA
PROVINCIA DE SORIA



ANEXO Il

B.O.P. de Sorian® 117

14 de octubre de 2011

Pdg. 1763

Si transcurrido dicho plazo no se hubiesen presentado
reclamaciones, se considerard aprobado definitivamente dicho
Acuerdo.

En Rollamienta, a 29 de septiembre de 2011.-El Alcalde,
Juan José Arévalo Garcia. 2695

ADMINISTRACION AUTONOMICA

JUNTA DE CASTILLA Y LEON
DELEGACION TERRITORIAL DE SORIA

OFICINA TERRITORIAL DE TRABAJO

Convenio: CONVENIO COLECTIVO DE TRANSPORTES
URBANOS DE LA PROVINCIA DE SORIA

Expediente: 42/01/0001/2011

Fecha: 20/09/2011

Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION

Destinatario: JUAN JOSE AGUSTIN CATALINA MARTIN

Codigo de Convenio niimero 42100015012011.

VISTO el Texto del Convenio Colectivo de Trabajo del
Sector DE TRANSPORTES URBANOS DE LA PROVINCIA
DE SORIA recibido en esta Oficina Territorial de Trabajo el dia
29 de julio de 2011 y suscrito en fecha 14 de julio de 2011 por
D. Héctor Muiioz Sanz, D. Carlos Villagrasa Lasaga y D. Josué
Pina Latorre, en representacion de las empresas del sector, y
por el sindicato Comisiones Obreras (CC.00), haciéndolo por

los trabajadores.

Esta Oficina Territorial de Trabajo, en uso de las atribu-
ciones que le estin conferidas en el art. 90.3 del RD.L. 1/1995,
de 24 de Marzo, en relacién con el R.D. 831/1995, de 30 de Ma-
vo, Decreto 120/ 1995, de 11 de Julio vy demds de aplicacién, so-
bre traspaso de funciones y servicios de la Administracién del
Estado a la Comunidad de Castilla y Leén, en materia de Tra-
bajo.

ACUERDA:

Primero: Ordenar su inscripcion en el Libro de Registro
de Convenios con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial
de la Provincia.

CONVENIO COLECTIVO DE TRANSPORTES URBANOS
DE LA PROVINCIA DE SORIA.
L-GENERAL

Art. 1°~Ambito de aplicaciin.

El presente Convenio regula las condiciones de trabajo
de las empresas establecidas en la provincia de Soria, y /o que
se establezcan, de Servicios Urbanos de Transporte de Viajeros
por Carretera.

Art, 2°~Ambito territorial,

El dmbito de este Convenio se circunscribe exclusiva-
mente a la provincia de Soria.

Art, 3°.-Vigencia, denuncia y prorroga.

La vigencia del presente Convenio es de 4 afios, es decir,
desde el 1 de enero de 2011 hasta el 31 de diciembre de 2014.
Este Convenio se entenderd automaticamente denunciado el
31 de diciembre de 2014 salvo acuerdo expreso entre ambas

partes para su prérroga, y en los términos legales previstos es-
tatutariamente.

Todas las cldusulas de este Convenio entrardn en vigor el
dia 1 de enero de 2011, independientemente de la fecha de su
publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia, comprome-
tiéndose todas las partes firmantes del mismo a reconocer su
cardcter legal en el momento de su firma, excepto para aque-
llos pluses, condiciones o retribuciones que por las caracteris-
ticas de los mismos asi se determine y conste expresamente
dentro de su articulado.

Art. 4°~Compensacidn, absorcion y condiciones mds be-
neficiosas.

Las condiciones pactadas son compensables en su totali-
dad con las que anteriormente rigieren por imperativo legal,
jurisprudencial, contencioso-administrativo, Convenios Co-
lectivos, pacto de cualquier clase, contrato individual, acuer-
dos internos de las empresas, usos y costumbres o por cual-
quier otra causa. Las disposiciones legales futuras que impli-
quen variacién en todos o en algunos de los conceptos retri-
butivos, tinicamente tendrdn eficacia si, globalmente conside-
radas y sumadas a las vigentes con anterioridad al Convenio,
superan el nivel total de éste. En caso contrario se considera-
ran absorbidas por las mejoras pactadas. Cualquier cantidad
por encima de lo convencionalmente pactado, serdn conside-
radas homogéneas con aquellas, y por lo tanto se estard al
computo anual del total de las valoraciones, en caso de discre-
pancia. A estos efectos siempre que se supere el nivel pactado
convencionalmente para cada categoria, no podrd ser invoca-
da como condicién mds beneficiosa, ya que no es voluntad in-
equivoca ni de la empresa ni de la parte social que se puedan
mantener en el tiempo.

Art. 5°~Unidad e indivisibilidad.

Se entiende el convenio colectivo, como un todo relacio-
nado e inseparable, global e indivisible, y siempre que desde
una dptica de apreciacién conjunta donde el todo, supera los
minimos; teniendo en cuenta las peculiaridades del sector de
transporte urbano de viajeros, donde conviven las horas de li-
bre disposicion, las horas de presencia, las horas de conduc-
cion, las horas de espera, las limitaciones de los tiempos de
conduccion, en su conjunto, se dan por supuestos los excesos
del convenio sobre los minimos legales establecidos, al tener
un cardcter global. Las condiciones pactadas serdn considera-
das global e individualmente con referencia a cada persona
empleada en su respectiva categorfa. En todo lo no previsto en
el texto articulado de este convenio se estard a lo que establez-
can las disposiciones legales vigentes.

Art. 6°.~Comisién Paritaria de Interpretacion y Comi-
sidn de igualdad de oportunidades.

La comision paritaria de Interpretacion y Vigilancia de
presente Convenio estard compuesta por dos personas en re-
presentacion del personal empleado y dos personas en repre-
sentacion de la empresa, quienes designardn entre si dos se-
cretarios/secretarias. Cada parte podrd designar a quienes
asesoren de forma permanente u ocasional.

Asf mismo, la comision podrd acordar la designacion de
uno o mds drbitros externos para la solucion de un conflicto
determinado. Ademds de las funciones de vigilancia e inter-
pretacion del Convenio, la comisién deberd mediar, conciliar y
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arbitrar, conociendo y dando solucién a cuantas cuestiones y
conflictos individuales o colectivos le sean sometidos por las
partes.

En los Conflictos Colectivos el intento de solucion de las
divergencias laborales a través de la comision Paritaria tendra
cardcter obligatorio sobre cualquier otro procedimiento, cons-
tituyendo tramite preceptivo previo e inexcusable para el ac-
ceso a la via jurisdiccional en los conflictos que surjan directa
o indirectamente con ocasién de la interpretacion o aplicacion
del Convenio Colectivo. Las partes manifiestan que constitui-
rd un defecto de forma, v de caducidad a todos los efectos que
nazcan del incumplimiento de tal obligacién.

La propia Comision establecerd un reglamento de ac-
tuaciones en el cual se decidirdn los tramites y formas de pro-
ceso: iniciacion, informacion, audiencia, prueba, ete. Los pla-
20s de resolucién del expediente deberdn ser breves: diez di-
as para asuntos ordinarios y 72 horas para los extraordinarios,
de acuerdo con los criterios establecidos de clasificacién de
asuntos. Para las notificaciones se designan los domicilios si-
guientes.

Representacion laboral: Comisiones Obreras: Vicente Tu-
tor, 6, Soria.

Representacion empresarial: Pol. Industrial "Las Casas” -
Calle G - Parcela 15, Soria.

Dentro del seno de la comisién paritaria, también se tra-
tardn los temas individuales o colectivos que tengan que ver
con la garantia efectiva de la igualdad de oportunidades y la
no discriminacién por razén de sexo. Especialmente, la comi-
sion velard por la igualdad de oportunidades en las empresas
en materia de acceso al empleo, clasificacion profesional, for-
macion, promecion, retribuciones, ordenacion del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres
y hombres, la conciliacion de la vida familiar, laboral y perso-
nal y prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Es también competencia de esta Comision:

a) Interpretar la aplicacién de las clausulas del Conve-
nio.

b) Arbitraje de los problemas o gestiones que se deriven
de la aplicacién del Convenio.

¢) Cuantas actividades contribuyan a la mayor eficacia
del Convenio.

d) Resolver sobre la cldusula de Descuelgue del presen-
te Convenio.

Art. 7°~Principio de Igualdad.

Las partes firmantes de este convenio se comprometen a
garantizar la no discriminacién por razones de sexo, edad, ori-
gen, nacionalidad, pertenencia étnica, orientacion sexual, dis-
capacidad o enfermedad y por el contrario, velar por que la
aplicacién de las normas laborales no incurra en su puesto de
infraccién alguna que pudiera poner en tela de juicio el cum-
plimiento estricto de los preceptos constitucionales.

IL-CONDICIONES ECONOMICAS
Art. 8°~Salarios base del Convenio durante su vigencia.

Los salarios base se calcularan cada afio, conforme a la
siguiente tabla. Una vez conocido en enero de cada afio, el [PC

real del afio anterior, se procederd a actualizar las tablas tanto
positiva, como negativamente, naciendo los nuevos salarios
bases a aplicar desde ese mismo mes. (ANEXO N° 1).

Afip 2011:
Afp 2012:
Ano 2013:
Afio 2014:

Segiin tablas

IPC Real 2011 + 0,25
IPC Real 2012 + 0,30
IPC Real 2013 + 0,30
Art. 9°~Gratificaciones extraordinarias.

Las partes acuerdan que se integran en las tablas de sa-
lario base y junto a este, todas pagas extras prorrateadas. La
persona empleada recibird doce néminas del importe del sala-
rio base que se refleja en el anexo 1. Las pagas extras que se su-
man al nuevo salario base y que procedian de otro antiguo sis-
tema retributivo, eran 3 (beneficios, julio y navidad). Asi mis-
mo el personal empleado que lo desee, podra solicitar a la em-
presa que se abone su retribucion anual en 14 pagas (12 mas
julio y diciembre), que lo serdn con devengo semestral, solici-
tando este cambio en los primeros diez dias de diciembre de
cada afio, con efectos del 1 de enero del afio siguiente.

Art. 10°~Pluses

Se establece un plus con cardcter excepcional y pagade-
ro en un unica vez a la firma de convenio, de una cuantia de
181 €, que sera abonado al mes siguiente de la firma de este
convenio colectivo a cada persona empleada que estuviese en
activo el afio 2010, 6 la parte proporcional si no estuvo todo el
afto trabajando.

Plus transporte, Plus Quebranto de moneda, Plus Con-
ductor-perceptor, Plus servicios Urbanos, se unifican, desapa-
recen como tales y se integran totalmente en el salario base
mensual.

Plus nocturnidad.- El personal afectado por este conve-
nio tendrdn derecho a cobrar este Plus nocturnidad por frac-
ciones de medias horas enteras, desechandose los restos que
no alcancen los 30 minutos o que no alcancen el siguiente tra-
mo. Esta retribucion se abonard siguiendo el sistema explica-
do para los horarios de trabajo realizado entre las 22 horas y
las 6 horas del dia siguiente.

Afio 2011
Afip 2012
Afio 2013
Afio 2014

2,61 euros/hora entera
2,65 euros/hora entera
2.70 euros/hora entera
2,75 euros/hora entera

Plus festivo.- Se establece un plus por trabajar toda o
parte de la jornada de un domingo y para los 14 festivos anua-
les, que por calendario toque trabajar. Los importes son:

Afo 2011 12,00 euros
Afio 2012 12,24 euros
Afio 2013 12,48 euros
Ano 2014 12,73 euros

Plus Nochebuena /Navidad/Afio nuevo.- Se establece
un plus para el personal empleado que tenga que trabajar en
los dias de Nochebuena (sélo turno de tarde), Navidad (todo
el dfa), Nochevieja (sélo turno de tarde) y Afio Nuevo (todo el
dia) compatibles entre sf, de los siguientes importes:
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Afo 2011 40,00 euros dia 30 dias de antelacion, atendiendo a la circunstancias de pro-
Afio 2012 40,80 euros dia duccién de cada empresa.
Ao 2013 41,62 euros dia Art. 13°~Jornada laboral.
Ao 2014 42,45 euros dia La jornada laboral para el personal afectado por el pre-

Plus Disponibilidad.- Cuando por circunstancias de pro-
duccién, o por razones de urgencia, necesidad, imprevistos,
sucesos inesperados, enfermedad, etc., y dadas las especiales
circunstancias del sector donde la clientela ha de ser transpor-
tada obligatoriamente, la persona empleada que sea llamada a
cubrir un servicio en sus dias de descanso y siempre que esté
en condiciones legales para hacerlo percibira:

Afio 2011 20,40 euros
Afo 2012 20,70 euros
Ano 2013 21,00 euros
Afio 2014 21,40 euros

La empresa en primer lugar se nutrird del personal que
voluntariamente quiera realizar el servicio. Caso de no encon-
trar voluntarios, la empresa convocard por orden de nimero
de empleado al primer trabajador que estuviese libre, confec-
ciondndose de esta manera un calendario rotativo, obligatorio
para todos los trabajadores, cuando no haya personal volunta-
rio. La designacion seguida por este método es obligatoria pa-
ra el trabajador que le toque por turno.

La persona empleada podrd decidir de mutuo acuerdo
con la empresa si se le abona el plus anteriormente reflejado, o
prefiere compensarlo con el cambio por otro dia de descanso.

Ademads de este plus, la persona empleada cobrard ese
dia todas las horas que realice a precio de hora de presencia,
vigente en cada momento. Se adicionaran éstas a las horas de
presencia que tenga ese mes devengadas.

Los precios para las horas ordinarias / presencia / ex-
traordinarias, serd para cada afio del convenio de:

Afio 2011 10,35 euros

Ano 2012 10,50 euros

Ao 2013 10,75 euros

Ao 2014 11,00 euros
Art. 11°~Dietas.

Por no ser habittiales dentro del trasporte urbano la ge-
neracion de dietas, se pacta expresamente que en el caso ex-
cepcional en el cual se pudieran devengar, el personal presen-
tard a la empresa factura legalmente considerada, para el abo-
no de sus gastos reales, que por el ejercicio de la actividad, ha-
yan podido incurrir.

Las empresas se reservan siempre el derecho de propor-
cionar al trabajador la comida, cena o pernoctacién en sustitu-
cion de la dieta y de marcar las directrices al trabajador en el
caso de que no sea posible.

IIL-JORNADA Y VACACIONES

Art. 12°~Calendario Laboral.

Deberd estar publicado en el mes de Enero y en los ta-
blones de anuncios de las empresas, con las fechas de vaca-
ciones de todo el afio, asi como los dias de libranza de cada
persona empleada. Los turnos de trabajo provisionales, que
se establezcan en el seno de cada empresa se publicaran con

sente Convenio serd de 1.792 horas anuales, para toda la vi-
gencia del convenio. Las partes reconocen que al encontrarse
en el sector del trasporte, la jornada es irregular y ésta consis-
te en horas efectivas de trabajo en cémputo anual. En términos
anuales, las 1.792 horas efectivas de trabajo son el tope maxi-
mo que un trabajador puede realizar de manera ordinaria. En
el seno de cada empresa, se distribuirdn en el calendario labo-
ral de comuin acuerdo entre las partes, y atendiendo a las es-
peciales circunstancias productivas de cada empresa y centro
de trabajo.

Art. 14°.~Vacaciones.

Las vacaciones anuales retribuidas para todo el personal
serdn de 31 dias naturales de salario base. Durante el ultimo
trimestre del afio se establecerd el calendario de vacaciones, de
mutuo acuerdo entre las empresas y la representacion sindical
del personal, para su aplicacién desde el uno de enero del afio
siguiente.

IV-BENEFICIOS SOCTALES

Art. 15°~Enfermedad o accidente.

Laempresa complementard como mejora social al perso-
nal afectado por este Convenio que se encuentren en situacién
de LT. por accidente laboral y sin perjuicio de lo dispuesto en
la Ley de Seguridad Social y demds disposiciones concordan-
tes, en un complemento del 15% (75% + 15%) sobre la misma
base reguladora que sirve de cdlculo del pago delegado (mes
anterior al hecho causante), durante los primeros 120 dias de
duracién de la baja.

Para el resto de las bajas, accidente no laboral, enferme-
dad comiin o enfermedad profesional, se estard en cada mo-
mento a la aplicacién de la legislacién vigente.

Art, 16°.~Permisos retribuidos.

La persona empleada, previo aviso y posterior justifica-
cioén, podrd ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion
por motivo y plazo que se sefiala:

1°- Matrimonio: 20 dias. Previo acuerdo con la empresa,
podra disfrutarlos consecutivamente a sus vacaciones si asi lo
desea la persona empleada y siempre que lleve al menos un
afio en la empresa. Para antigiiedades inferiores a un afio, el
periodo de licencia serd de quince dias.

2°- Muerte del conyuge, ascendientes, descendientes y
hermanos/ hermanas: 3 dias prorrogables a 5 si es fuera de su
P 5
provincia de residencia.

3°.- Nacimiento de descendiente o adopcion: 3 difas, pro-
rrogables a 5 si es fuera de su provincia de residencia.

4°.- Por intervencién quirtirgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario o enfermedad grave u hospitaliza-
cién de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad: 2 dias prorrogables a 4 si es fuera de su provincia de
residencia. S6lo se permitird el permiso una vez al afo por el
mismo hecho causante. Los permisos se disfrutaran de manera
continua, en el mismo mes de la presentacién del justificante.
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El resto de derechos laborales derivados de ser padre
y/o madre (maternidad, paternidad, Lactancia, riesgo duran-
te el embarazo), se ajustardn a lo dispuesto en el Estatuto de
los Trabajadores, y en la legislacién vigente en cada momento.

5°- 2 dias de asuntos propios. Los dias de asuntos pro-
pios se tendran que solicitar con una antelacién minima de 15
dias. Tienen un cardcter totalmente voluntario y no consolida-
ble, no generando ningtin derecho (ni econdmico ni de cual-
quier otra naturaleza) para aquellos que no los hubiesen dis-
frutado dentro del afio natural. No podrdn ser disfrutados ni
al comienzo ni a la finalizacion de vacaciones o “puentes”. Pa-
rasu concesion se seguird el estricto orden de solicitud, no pu-
diendo disfrutarlo el mismo dia mds del 10% de la plantilla, y
no pudiendo quedar ningtin Departamento de la Empresa
desatendido por esta circunstancia. En caso de extrema nece-
sidad por razones de servicio podrd la empresa dejar sin efec-
to la autorizacion concedida, sin que ello dé lugar a la pérdida
del permiso por parte del beneficiario a quien se facilitara una
nueva fecha lo mds proxima a sus necesidades.

Art. 17°.~Fomento de empleo.

El personal afectado por el presente Convenio se jubila-
rd obligatoriamente a la edad de 65 afos. Al objeto de facilitar
v promover el empleo en el Sector, el contrato eventual por cir-
cunstancias de la produccién, acumulacién de tareas o exceso
de pedidos, regulado en el Art. 15.1.b) del RD.L. 1/95 de 24 de
Marzo del Estatuto de los Trabajadores, las partes firmantes
aceptan que podrd tener una duracién mdxima de 12 meses
dentro de un periodo de 18 meses, pudiendo sufrir una sola
prorroga dentro del perfodo establecido.

Art. 18 ~Preferencia en el empleo de personas con disca-
pacidad.

En el supuesto de que la persona empleada, por dismi-
nucién de su capacidad fisica no pueda desempefiar su come-
tido habitual, podrd optar de manera preferente a cualquier
vacante que se produzca o puesto de trabajo que se cree en la
empresa compatible con su capacidad laboral, si es posible con
sus actitudes y aptitudes.

Art. 19°.~Seguro de accidente de trabajo.

La empresa se obliga a formalizar un seguro de acciden-
te de trabajo complementario al oficial y obligatorio, que ase-
gure el pago de la cantidad de:

Fallecimiento

Afo 2011
Afio 2012

20.000 euros
25.000 euros
Ano 2013 30.000 euros
Ano 2014 35.000 euros
Incapacidad permanente o absoluta y gran invalidez.
Ano 2011 30.000 euros
Ao 2012 35.000 euros
Ano 2013 40.000 euros
Afio 2014 45.000 euros
Art. 20°~Uniformes.

Las empresas afectadas por este Convenio estaran obli-
gadas a proveer de las correspondientes prendas de trabajo, y
seglin las caracteriSticas personales, cuando se precise, de un

uniforme completo de verano y un uniforme completo de in-
vierno anualmente.

El uniforme de invierno costara de dos camisas, cotbata,
pantalén, chaleco o jersey, y prenda de abrigo (estd cada 3
afios).

El uniforme de verano estara formado por un pantaldn,
dos camisas o polos. La utilizacién del uniforme es obligatoria
para todo el personal empleado y todo ello con arreglo a las
normas de organizacién interna e imagen que se den en cada
momento.

Art, 21°~Revisiones médicas.

Todo el personal empleado del sector serd sometido a re-
visién médica anual obligatoria, para evaluar segtin protocolo
que la empresa proponga, para garantizar la salud del perso-
nal empleado y de nuestra clientela. Estas revisiones serdn
efectuadas por el Gabinete de Seguridad e Higiene en el Tra-
bajo o por la Seguridad Social u Organismo que corresponda.
Si ello no es posible, se hardn en instituciones privadas y por
cuenta de la empresa.

Art. 22°~Beneficios asistenciales. Retirada del earné de
conducir.

En caso de que una persona conductora le fuese retirado
el carné de conducir, y siempre que esto sea como consecuen-
cia de conducir un vehiculo de la empresa y por orden y cuen-
ta de la misma, por un tiempo no superior a un mes, las em-
presas deberdn reservarle el puesto de trabajo con reincorpo-
racién automdtica, concediéndole su periodo de vacaciones en
las fechas de la suspensién administrativa, para que no le cau-
se ninglin perjuicio econémico.

Si la excedencia dura mds de un mes y menos de nueve,
las empresas podrdn, si tienen otros puestos de trabajo, reubi-
carlo en otras funciones en alguna de sus dependencias, pa-
sando a percibir inicamente la retribucién correspondiente al
nuevo puesto de trabajo. En el caso de que una vez incorpora-
da la persona a su puesto y en el plazo no superior al ano fue-
se reincidente, no seria de aplicacion este articulo.

Quedan exentas de este articulo las retiradas de carné
con cualquier vehiculo ajeno a la empresa, y las derivadas de
alcoholismo, toxicomania o andlogos, y conduccion temeraria.

Art. 23°~Formacion.

Mediante la presente cldusula, se reconoce y se acepta la
formacion como objeto inherente a todo contrato de trabajo,
por ello el personal empleado afectado por este convenio se
comprometen a asistir a todas aquellas acciones formativas
que cada empresa le facilite ya sea presencial, semi-presencial,
on-line o de cualquier otra modalidad, bajo las instrucciones
de la empresa.

Cualquier negativa por parte de quien trabaje a la asis-
tencia de acciones formativas podrd ser tipificada como falta
muy grave por ser la formacidn parte del objeto del contrato
de trabajo y por el especial interés por parte de las empresas
de tener siempre al mejor personal empleado y al mejor per-
sonal formado.

Debido a las especiales circunstancias del transporte de
viajeros por carretera, el personal podrd ser convocado a for-
macion en sesiones fuera de su horario laboral, situaciones
que podrdn ser compensadas con horas de descanso o bien
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por un importe de 7 € /hora, como plus de formacion. Las em-
presas tendran derecho a exigir el buen aprovechamiento y la
eficacia de estas actividades formativas.

La renovacién del CAP, exclusivamente las 35 horas ca-
da 5 afios, correrd a cargo de la empresa, en la forma que ésta
indique. Las empresas facilitarin y contratardn con una auto-
escuela homologada esta formaci6n, para que no suponga cos-
te alguno para el personal empleado, excepto las tasas que se-
ran a cuenta del trabajador. La formacién sera ofrecida para
que el personal empleado fuera de sujornada de trabajo tenga
la posibilidad de asistir a esta actualizacion formativa.

Art. 24°~Parejas de Hecho.

Con relacién a todo el personal afectado por el vigente
convenio, se reconocen a las parejas de hecho los mismos be-
neficios que a las de derecho. A tal fin, serdn necesarios los re-
quisitos y procedimientos de actuacion siguientes:

a).- Certificado de convivencia expedido por el ayunta-
miento de la localidad donde residan.

b) - Declaracién jurada, firmada por la pareja, en la que
se haga constar los datos personales de la persona empleada y
los de su pareja, responsabilizandose ambos en caso de false-
dad de los datos declarados.

¢).- El beneficio se generard en el momento mismo de la

presentacion de los citados documentos.
Art, 25°~Excedencias.

Excedencia forzosa. Se concederd excedencia forzosa, al
personal empleado sobre el que recaiga nombramiento de car-
go puiblico, o funciones sindicales de ambito provincial o su-
perior. Tendrdn derecho al computo de la antigiiedad y a la re-
serva del puesto de trabajo. El reingreso se solicitard dentro
del mes siguiente al cese del cargo. Si el preaviso no se produ-
jese, se entenderd como una renuncia voluntaria la reincorpo-
racion, a todos los efectos.

Excedencia voluntaria. El personal fijo con una antigiie-
dad de un afo de servicios podra solicitar excedencia volun-
taria con la obligacién de permanecer en esta situacion un mi-
nimo de cuatro meses y médximo de cinco anos, sin derecho a
percibir retribuciones mientras dure y sin que se compute co-
mo antigiiedad. Las excedencias superiores a 4 meses, lo serdn
por ainos enteros.

Excedencia por cuidado de descendientes y familiares:
El personal empleado tendra derecho a un periodo de exce-
dencia de duracién no superior a tres afios para atender al cui-
dado de cada h.ijo/ a, tanto cuando lo sea por naturaleza, como
por adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto per-
manente como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales,
a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la reso-
luci6n judicial o administrativa.

También tendrdn derecho a un periodo de excedencia,
de duracién no superior a dos afios, quien trabaje en la em-
presa para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones deedad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo, y no desempefie actividad retribuida.

En lo no previsto en el presente articulo sobre la materia,
sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 46 del Estatuto de
los Trabajadores.

Art, 26°.~Licencias Sin Sueldo.

Toda persona empleada podra solicitar un permiso no
retribuido una vez al ano de una duracién méxima de un mes
y por causa justificada. La empresa concederd el permiso
siempre que no perturbe el normal desarrollo del trabajo.

V.-DERECHOS SINDICALES
Art, 27°.~Garantias sindicales.

En cuanto a los derechos y garantias sindicales, se estard
a lo que estipulan las leyes vigentes, teniéndose ademds en
cuenta los siguientes acuerdos:

a) Todas las empresas estaran obligadas, siempre que se
produzca la peticion escrita de la representacién, a disponer
de un tablén de anuncios donde las Secciones Sindicales de la
Empresa, Comités o representacion de personal puedan publi-
car sus comunicados.

B La representacion del personal tendrd derecho a la in-
formacién en el proceso de tramitacién de los expedientes de
regulacién de empleo.

¢) Siempre que sea necesario, y previa notificacion a la
Direccitn de la Empresa con cuarenta y ocho horas de antela-
cidn, el personal podrd realizar asambleas en el centro de tra-
bajo, segtin la legislacion vigente. El plazo de preaviso podrd
reducirse en el caso de que medien circunstancias excepciona-
les. En cualquier caso, la representacion del personal se res-
ponsabiliza del buen orden de la reunién.

En lo no pactado en el presente Convenio se estard a lo
dispuesto en la LO.LS. y demas Leyes adicionales.

VIL-PROTOCOLO DE ACOSO SEXUALY MOBBING

Art. 28°—Definiciones

Las organizaciones firmantes del presente Convenio in-
corporan la definicién de acoso sexual para una mayor com-
prension del mismo, declarando tal conducta discriminatoria,
tal y como viene recogido en el articulo 7 de la Ley Orgdnica
3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres.

Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturale-
za sexual, desarrollada en el dmbito de la organizacion y di-
reccion de una empresa, o en relacién o como consecuencia de
una relacion de trabajo, realizada por alguien que sabe, o debe
saber que es ofensiva y no deseada para la victima, determi-
nando una situacién que afecta al empleo y a las condiciones
de trabajo y /o creando un entorno laboral ofensivo, hostil, in-
timidatorio o humillante.

Tipos de Acoso sexual

Chantaje sexual o de intercambio: el producido por per-
sonas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y
las condiciones de trabajo de la persona acosada (toda perso-
na jerdrquicamente superior).
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Acoso ambiental: aquella conducta que crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que
es objeto de la misma.

Ademds, en la linea que marca el articulo 48 de la Ley
Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de
Muijeres y Hombres, las partes firmantes adquieren el com-
promiso de que la Comision Paritaria con competencias en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres, negociard medidas que eviten, prevengan y en su caso,
den cauce a las denuncias de quienes sean objeto de acoso se-
xual 0 acoso por razén de sexo.

Por otro lado, las organizaciones firmantes, conscientes
de su responsabilidad en la organizacién del trabajo y con el
proposito de garantizar un buen funcionamiento organizativo,
afaden la definicién de otro tipo de acoso, a saber:

Mobbing

Tipo de estrés laboral caracterizado por un hostigamien-
to psicoldgico continuo que tiene como objetivo llevar a la vie-
tima a una situacién de acorralamiento psicolégico.

Este tipo de violencia psicoldgica extrema debe prolon-
garse en el tiempo con una duracién minima de 6 meses, por
lo que no deben considerarse como mobbing los pequefos en-
frentamientos que surgen entre los trabajadores producto de
discrepancias personales o estrés laboral.

Este acoso puede ser propiciado tanto por la direccidn
COMO por compafieros o compafieras, y a veces por personas
subordinadas.

VIL-CATEGORIAS PROFESIONALES

Art, 29°~Clasificacidn profesional.

Grupos profesionales. El personal empleado afectado
por el presente convenio serd clasificado en seis grupos profe-
sionales. En funcién de las aptitudes profesionales, titulacio-
nes y contenido general de la prestaciGn, se establecen, con ca-
rdcter normativo, los siguientes grupos profesionales, con los
contenidos especificos que los definen.

Grupo profesional I: Es el conjunto de tareas de planifi-
cacién, organizacion, control y direccién de las actividades de
otros, asignadas por la Direccion de la Empresa, que requieren
conocimientos necesarios para comprender, motivar y des-
arrollar a las personas que dependen jerdrquicamente del
puesto. Todos los puestos de trabajo incluidos en este grupo se
cubrirdn por libre designacién de la empresa.

La funcién primordial es la de mando y organizacion,
que se ejerce de modo directo, ya sea permanente o por dele-
gacion, dirigida al rendimiento, calidad, disciplina y obten-
cién de objetivos. De esta forma, el personal empleado perte-
neciente a este grupo, planifica, organiza, dirige, coordina y
controla las actividades propias del desenvolvimiento de la
empresa. Sus funciones estdn dirigidas al establecimiento de
las politicas orientada por la eficaz utilizacion de los recursos
humanos y materiales, asumiendo la responsabilidad de al-
canzar los objetivos planificados, toman decisiones (o partici-
pan en su elaboracion), que afectan a aspectos fundamentales
de la actividad de la empresa y, desempefian puestos directi-
vos en centros de trabajo, oficinas, departamentos, etc.

Se incluirdn en este primer grupo de funciones que se se-
falan seguidamente. En la medida en que hasta ahora han
existido categorias profesionales, resultard necesario asimilar
éstas a las funciones o tareas descritas a continuacion:

Responsable de explotacion: Quien con su propia inicia-
tiva y dentro de las normas dictadas por la Direccién de la em-
presa, ejerce las funciones de mando y organizacion, coordi-
nando todos o alguno de los servicios de la empresa.

Responsable de servicio: Con iniciativa y responsabili-
dad, organiza y coordina el servicio, distribuyendo los vehi-
culos y el personal, dentro de las directrices marcadas por la
Direcci6n o Jefatura de Servicio, procurando resolver las inci-
dencias que se produzcan, e informando a sus superiores con
la celeridad que las distintas circunstancias requieran.

Responsable de administracién: Quien con su propia ini-
ciativa y dentro de las normas dictadas por la Direccion de la
Empresa, ejerce las funciones de mando y organizacién, coor-
dinando el servicio o departamento de administracién de la
empresa.

Responsable de taller: Quien, con la capacidad técnica
precisa, tiene a su cargo la direccion del taller, ordenando, co-
ordinando y vigilando los trabajos que realicen en su depen-
dencia.

Grupo profesional II: Es el conjunto de tareas o planifi-
cacién de tareas en las labores propias de la empresa. Los tra-
bajos pueden requerir iniciativa y autonomia y se ejecutan ba-
jo instrucciones, con una dependencia jerdrquica funcional.

Se incluirdn en este segundo grupo las funciones que se
sefialan seguidamente. En la medida en que hasta ahora han
existido categorias profesionales, resultard necesario asimilar
éstas a las funciones o tareas descritas a continuacion:

Personal de Inspeccion: Bajo la directa coordinacién de
la Jefatura de Trafico tiene por misién verificar y comprobaren
las distintas lineas y servicios realizados por la empresa, el
exacto desempefio de las funciones atribuidas al personal de
conduccién y cobro. Eventualmente hardn revisiones de con-
trol en los vehiculos en servicio, aprobando horarios, frecuen-
cia, titulos de transporte expedidos y viajeros, dando cuenta a
su jefe responsable inmediato de cuantas incidencias observe,
tomando las medidas de urgencia que estime oportunas en los
casos de alteracion de tréfico o accidentes.

Personal de Conduccién - Cobro: Quien, poseyendo el
carné de conducir adecuado, no posee limitacion legal alguna
para superar los 50Km de distancia en la conduccién desde su
centro de trabajo y con conocimientos mecanicos de automo-
viles profesionalmente probados, conduce autobuses y/o mi-
crobuses de trasporte urbano o interurbano de viajeros, con re-
molque osin él, ayudando habitualmente al personal operario
de taller cuando no tenga trabajo de conductor a efectuar.

Asi mismo dirige la carga y descarga de los equipajes,
mercancfas y encargos de su vehiculo, siendo la persona res-
ponsable del mismo durante el servicio y dando, si se exigie-
ra, parte diario por escrito del servicio efectuado, del estado
del vehiculo, del consumo de carburante y lubricante, cumpli-
mentando en la forma reglamentaria el libro y en su caso, las
hojas de ruta.
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Debe de cubrir el recorrido por el itinerario ordenado y
en el tiempo previsto. Tiene por mision la cobranza de billetes
0 la revisién de los mismos o de cualquier derecho de trans-
porte del cual la empresa haga uso (bonos, tarjetas, pases,
etc...), con o sin mdquinas expendedoras de billetes y con o sin
mecanismo de control automadtico de viajeros, cuidando de las
mercancias, equipajes y encargos trasportados, debiendo for-
mular el correspondiente parte de liquidacién. Deberd com-
portarse con la méxima correccién y urbanidad con los viaje-
ros. Llegado a destino se ocupard de la limpieza y repostaje del
vehiculo asignado con los medios que le proporcione la em-
presa y bajo las directrices marcadas por ésta.

Grupo profesional III: Con la misma formacioén préctica,
iniciativa y dependencia que el Grupo Profesional II, com-
prende al personal empleado manual e intelectual que en el
ambito administrativo, financiero y/ o productivo y sin ejercer
fundamentalmente funciones de mando, realizan trabajos cua-
lificados profesionalmente o de oficio dentro de los departa-
mentos o secciones de la empresa a quienes se encomiendan
las funciones propias del ambito senalado.

Se incluirdn en este tercer grupo las funciones que se se-
flalan seguidamente. En la medida en que hasta ahora han
existido categorias profesionales, resultard necesario asimilar
éstas a las funciones o tareas descritas a continuacion:

Personal de Cobro-Taquilla: Quien presta sus servicios
en coches de uso publico de transportes regulares de viajeros
urbanos o interurbanos, o en instalaciones de la empresa o es-
taciones de autobuses, teniendo por mision la de la cobranza
de billetes o revisién de los mismos, con o sin mdquinas ex-
pendedoras de billetes y con o sin mecanismo de control auto-
mitico de viajeros, cuidando de los equipajes, mercancias y
encargos transportados, en su caso, debiendo formular el co-
rrespondiente parte de liquidacion y formalizar en forma re-
glamentaria las hojas y libros de ruta; deberd comportarse con
la médxima correccién y urbanidad con la clientela. Se ocupard
en ruta de subir y bajar los equipajes, mercancias y encargos,
ayudando asimismo al personal de conduccién en la repara-
cion de averias y, llegado a su destino, se ocupard de una lim-
pieza ligera de vehiculos en su interior.

Personal Oficial Administrativo/Personal Operador de
Informdtica: Realiza funciones propias de su cargo con los de-
bidos conocimientos técnico-profesionales y con responsabili-
dad y perfeccién. Se asimilan a esta categoria el personal ope-
rador de equipos informdticos asi como el personal de liqui-
dacién y recaudacion.

Personal Auxiliar Administrativo: Realiza, sin la autono-
mia del personal Oficial administrativo, las funciones propias
de la administracion, en colaboracién y bajo la supervision de
sus superiores.

Grupo profesional IV: Con la misma formacién practica,
iniciativa y dependencia que los grupos profesionales II y 111,
comprende al personal empleado manual e intelectual que, en
el dmbito del mantenimiento, conservacién y reparacion del
material m6vil o no mévil de la empresa, y sin ejercer funda-
mentalmente funciones de mando, realizan trabajos cualifica-
dos profesionalmente o de oficio dentro de las secciones de la
empresa a quienes se encomiendan las funciones propias de
los dmbitos senalados.

Se incluirdn en este grupo las funciones que se sefialan se-
guidamente. En la medida en que hasta ahora han existido cate-
gorfas profesionales, resultard necesario asimilar éstas a las fun-
ciones o tareas descritas a continuacién:

Personal Oficial de talleres 1.% Se incluye en esta categoria
aquellos que, con total dominio y capacidad de su oficio (por
ejemplo, personal de mecdnica, pintura, tapiz, electricidad, cha-
pa, soldadura... etc.), realizan trabajos propios de su especialidad
profesional relacionados con el mantenimiento y reparacién de
los vehiculos.

Personal Oficial de talleres 2.% Se incluye en esta categoria
a aquel personal empleado con conocimientos tedricos y practi-
cos del oficio (por ejemplo, personal de mecdnica, pintura, tapiz,
electricidad, chapa, soldadura... etc.), adquiridos por un apren-
dizaje o formacion debidamente acreditados o con larga practi-
ca de los mismos, realizan trabajos propios de su especialidad
profesional relacionados con el mantenimiento y reparacion de
los vehiculos, con menor grado de responsabilidad en su des-
empefio que el del personal oficial de primera.

Grupo profesional V: Los trabajos requieren poca iniciati-
va y se ejecutan bajo indicaciones concretas, con una dependen-
cia jerdrquica y funcional total.

Comprende los trabajos auxiliares o complementarios de
los descritos en los anteriores grupos, para los que se requiere
unos conocimientos generales de cardcter elemental. Conse-
cuentemente, son los que desempefian un trabajo no cualificado
o de servicios auxiliares, predominantemente manual.

Se incluirdn en este quinto grupo las funciones que se se-
flalan seguidamente. En la medida en que hayan existido otras
categorfas profesionales, resultard necesario asimilar éstas a las
funciones o tareas descritas a continuacion:

Personal auxliar de taller/especialista: Personal operario
que ha adquirido su especializacion mediante la practica de una
o varias actividades que no integran propiamente un oficio, v que
prestan ayuda al Oficial de taller, cuyas indicaciones ejecutan.

Grupo profesional VI:

Personal Auxiliar en ruta: Se entenderd por tal al personal
encargado de prestar asistencia a la clientela (por ejemplo, mo-
nitores / monitoras, guias, acompatiantes...) en aquellos servicios
que asf o requieran, ya por imposicién legal, ya por decisién de
la empresa, tanto por razones de servicio como por aquellas re-
feridas a la atencion a la clientela.

Las funciones enumeradas en cada grupo y categoria defi-
nen genéricamente el contenido de la prestacién laboral, sin que
ello suponga agotar las funciones de cada uno de ellos que, en
todo caso, serdn las necesarias para garantizar la correcta gjecu-
cién de la prestacion laboral.

El establecimiento de estos grupos no implica que las em-
presas cubran todos y cada uno de los puestos definidos, con ca-
rdcter imperativo, sino que dependerd de las caracteristicas de
cada una de ellas v de la necesidad de cobertura de los distintos
servicios. Es potestad de la empresa encuadrar a cada persona
empleada en un grupo concreto.

VIII-REGIMEN DISCIPLINARIO

Art. 30°.~Definicion

Se considerard falta toda accién u omisién que suponga
incumplimiento de los deberes y obligaciones laborales.
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Art. 31°~Graduacion de faltas

El personal empleado que incurra en alguna de las faltas
que se tipifican en alguno de los puntos siguientes, o en cual-
quier otro de los incumplimientos establecidos con cardcter
general en el apartado anterior, podrdn ser sancionados por la
Direccion de la Empresa. Para ello se tendrdn en cuenta, aten-
diendo a la gravedad intrinseca de la falta, la importancia de
sus consecuencias y la intencién del acto, la siguiente gradua-
cién:

— Faltas leves.

— Faltas graves.

— Faltas muy graves.

Art. 32°~Tipificacion de las faltas y sanciones

Se considerardn faltas leves las siguientes:

a) Dos faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en
el perfodo de un mes sin la debida justificacion.

b) El retraso o adelanto, sin causa justificada, en las sali-
das de cabecera o en las paradas.

¢) La incorreccion en las relaciones con la clientela, la fal-
ta de higiene y limpieza personal (con comunicacién a la re-
presentacion de prevencion si lo la hubiera).

d) El no uso o uso incorrecto del uniforme o de las pren-
das recibidas por la empresa.

€) No comunicar a la empresa los cambios de residencia
o domicilio.

f) Discutir con los compafieros y/ o las comparieras den-

tro de la jornada de trabajo.

g) El retraso de hasta dos dias en la entrega de recauda-
cion a la fecha estipulada por la empresa.

h) No realizar la correcta limpieza tanto exterior como
interior del vehiculo asignado/usado por el conductor.

i) No rellenar correctamente los datos del disco-tacogra-
fo y demds documentacion obligatoria, asi como no efectuar
las entradas manuales que correspondan en el tacégrafo digi-
tal o hacer uso correcto del selector de actividades, siempre
que por ley haya que utilizarlos.

j) Una falta de asistencia al trabajo sin causa justificada o
sin previo aviso.

Sanciones

Las sanciones Por faltas leves consistirdn en:

— Amonestacion verbal

— Amonestacién escrita

— Uno o dos dias de suspension de empleo y sueldo

Se considerardn faltas Graves las siguientes:

a) Tres faltas 0 mds de puntualidad en la asistencia al tra-
bajo en un mes, sin la debida justificacion.

b) El abandono injustificado del trabaje que causare per-
juicio a la empresa o a los compafieros y /o las compafieras de
trabajo.

c) La negativa a realizar un servicio ordenado por la em-
presa por cualquier motivo.

d) Dos o mds faltas de asistencia al trabajo sin causa jus-
tificada o sin previo aviso en un mes. Bastard con una falta

cuando tuviera que relevar a un comparfero o compafiera o
cuando, como consecuencia de la misma, se causase perjuicio
de alguna consideracion a la prestacion del servicio encomen-
dado o a la empresa.

¢) La pérdida o el dafio intencionado a cualquiera de las
prendas del uniforme o al material de la empresa.

f) La negativa de asistir a todas aquellas acciones forma-
tivas que la empresas le hayan facilitado, aunque éstas se im-
partan fuera del horario habitual de trabajo y todo ello con-
forme a lo estipulado en el articulo 25 de este convenio.

g) El retraso de hasta seis dias en la entrega de la recau-
dacién en la fecha estipulada por la empresa y la reiteracion en
la falta de exactitud en las liquidaciones.

h) Cambiar de ruta sin autorizacion de la Direccién de la
Empresa y desviarse del itinerario sin orden de la persona que
ostenta el nivel superior jerdrquico, salvo concurrencia de
fuerza mayor.

i) Las faltas de respeto y consideracién a quienes traba-
jan en la empresa, a la clientela y al ptiblico que constituyan
vulneracién de derechos y obligaciones reconocidas en el or-
denamiento juridico.

j) La reiteracion en la no limpieza y correcta presentacion
del vehiculo tanto exterior como interiormente.

k) La negativa a acudir y presentarse en los departa-
mentos centrales de la empresa u en otros centros de trabajo
cuando el trabajador haya sido requerido para ello.

Sanciones

Las sanciones Por faltas Graves consistirdn en:

—Suspension de empleo entre tres y veinte dias.

—Postergacién para el ascenso de categoria hasta 5 afios.

Se considerardn faltas Muy Graves las siguientes:

a) Tres 0 mds faltas injustificadas sin previo aviso de
asistencia al trabajo, cometidas en un periodo de dos meses.

b) Cuatro faltas o mds nojustificadas de puntualidad co-
metidas en un periodo de dos meses.

c) La trasgresion de la buena fe contractual segtin los cri-
terios de los usos, principios y reciprocidad que han de regir
la buena relacién laboral.

d) La indisciplina o desobediencia en el trabajo asi como
la reiteracion en la negativa a realizar un servicio o trabajo en-
comendado por la empresa.

€) La disminucién continuada y voluntaria en el rendi-
miento de trabajo normal o pactado.

f) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las ges-
tiones encomendadas y el hurto o robo realizado dentro del
centro de las dependencias de la empresa o durante el acto de
servicio.

g) Violar el secreto de la correspondencia o revelar a ex-
trafios datos que se conozcan por razon de su trabajo.

h) El retraso de mds de seis dias en la entrega de la re-
caudacién a la fecha estipulada por la empresa, salvo causa de
fuerza mayor justificada.

i) La simulacién de la presencia de otra persona en el tra-
bajo, firmando o fichando por ella o andlogos. Se entendera
siempre que existe falta cuando la persona empleada en baja
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por enfermedad o accidente, realice trabajos de cualquier cla-
se por cuenta propia o ajena y la alegacion de causa falsas pa-
ra las licencias o permisos.

j) La superacion de la tasa de alcoholemia fijada regla-
mentariamente en cada momento durante el trabajo para el
personal de conduccion, asf como la conduccion bajo los efec-
tos de drogas, sustancias alucinégenas o estupefacientes. El
personal deberd someterse obligatoriamente a los medios de
prueba pertinentes y la negativa a dicho sometimiento serd
justa causa de despido.

k) Violar la documentacion reservada de la empresa, al-
terar o falsear los datos del parte diario, hojas de ruta o liqui-
dacién, y manipular intencionadamente el tacgrafo o el ele-
mento que lo sustituya con el dnimo de alterar sus datos.

1) Los malos tratos o falta de respeto o consideracién y
discusiones violentas con la jefatura o direccion, compaiteros
y/ o compafieras, personal subordinado y clientela. Teniendo
como maxima en las politicas de calidad de las empresas afec-
tadas por este convenio la total proteccién de la clientela en to-
dos sus aspectos y los posibles perjuicios conctirsales y admi-
nistrativos que de un trato desconsiderado al viajero o a la via-
jante pudieran darse, las partes firmantes de este convenio do-
tan a este articulo de especial proteccién y maxima gravedad
sancionadora si se produjese por parte de un trabajador o una
trabajadora este trato desconsiderado.

m) Abandonar el trabajo y el abuso de autoridad por
parte de la jefatura o superiores con relacién a su personal sub-
ordinado.

n) Las imprudencias o negligencias que afecten a la se-
guridad o regularidad del servicio imputables al personal, asi
como el incumplimiento de las disposiciones aplicables cuan-
do con ello se ponga en peligro la seguridad de la empresa,
personal usuario o personas terceras.

o) Utilizar indebidamente el material de la empresa, bien
para fines ajenos a la misma o bien contraviniendo sus ins-
trucciones,

p) Los dafos de entidad ocasionados a los vehiculos por
negligencia, despistes 0 excesos en la temeridad y/o veloci-
dad.

q) El acoso sexual, entendiendo por tal la conducta de
naturaleza sexual, verbal o fisica, desarrollada en el dambito la-
boral y que atente gravemente la dignidad del trabajador o de
la trabajadora objeto de la misma.

1) Las ofensas verbales o fisicas a la empresa o a las per-
sonas que trabajan en la empresa o a los y las familiares con
quienes convivan.

s) El incumplimiento en las directrices ordenadas por la
empresa para el cumplimiento a su vez de normativas legales,
reglamentarias, sectoriales, estipulaciones, pactos y cldusulas
incluidas en concursos y en las politicas de calidad de cada
empresa.

Sanciones

Las sanciones por faltas muy Graves consistirdn en:

- Traslado forzoso

- Suspension de empleo y sueldo entre veintiuno y se-
senta dias.

- Inhabilitacién definitiva para el ascenso.

- Despido disciplinario.

Se anotard en el expediente personal de cada persona
empleada las sanciones que se impongan.

Se anulardn tales notas siempre que no incurra en un fal-
ta de la misma clase o superior, durante el periodo de doce,
ocho o cuatro meses, segtin las faltas cometidas sean muy gra-
ves, graves o leves, teniendo derecho el personal sancionado,
después de transcurridos los plazos anteriormente descritos, a
solicitar la anulacion de dichas menciones. Las sanciones por
faltas leves serdn acordadas por la Direccion de la Empresa,
bastando la simple notificacién al trabajador afectado o a la
trabajadora afectada.

Las sanciones por faltas graves o muy graves habrd de
imponerlas también la empresa, previa instruccion del expe-
diente a la persona empleada. La persona interesada y la re-
presentacién del personal o sindical tendran derecho a una au-
diencia para los descargos en el plazo de cinco dias, a contar
desde la comunicacién de los hechos que se le imputan. Este
plazo suspenderd los plazos de prescripcion de la falta corres-
pondiente.

Siempre que se trate de faltas muy graves, la empresa
podrd acordar la suspension de empleo y sueldo como medi-
da previa y cautelar por el tiempo que dure el expediente, sin
perjuicio de la sancién que pueda recaer al final del mismo.

Una vez concluido el expediente sancionador que sélo se
exige para los casos de faltas graves o muy graves, la empresa
impondrd la sancién que corresponda tomando en considera-
cion las alegaciones realizadas durante su tramitacién por la
persona empleada y por la representacion del personal o sin-
dical. La no presentacion de alegaciones por parte del comité
de empresa o la representacion de personal supondra el estar
de acuerdo a todos los efectos con la misma y la aprobacién de
la sancién impuesta por parte de la empresa.

Cuando la empresa acuerde 0 imponga una sancién gra-
ve 0 muy grave, deberd comunicarlo por escrito a la persona
interesada y a la representacion del personal o sindical, que-
dandose ésta con un ejemplar, firmando el duplicado, que de-
volvera a la Direccién.

La Direccidn de las Empresas y la representacidn del per-
sonal velard por el maximo respeto a la dignidad del personal,
cuidando muy especialmente que no se produzcan situaciones
de acoso sexual o vejaciones de cualquier tipo, que, en su ca-
so, serdn sancionadas con arreglo a lo previsto en este capitu-
lo. La reiteracién de una falta de un mismo grupo, aunque sea
de diferente naturaleza, dentro del periodo de un afio, podra
ser causa para clasificarla en el grupo inmediatamente supe-
rior.

IX.~CLAUSULAS DE CARACTER SUBSIDIARIO
Art. 33°.~Sucesion de empresa y subrogacion

El cambio de titularidad de la empresa, centro de traba-
jo o de una unidad productiva auténoma de la misma, no ex-
tinguird por si mismo la relacién laboral, quedando la nueva
empresa subrogada en los derechos y obligaciones laborales
de la anterior Considerando incluido dentro de este articulo
cualquier tipo de modalidad contractual del personal y ate-
niéndose siempre a la legislacion vigente.
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ANEXO IV

Cuestionario de Chequeo de la Situacion de la Actividad Preventiva

A continuacién se le presentan una serie de cuestiones relacionadas con la
actividad preventiva que se desarrolla en su empresa. El objetivo de las mismas es
conocer hasta qué punto su empresa esta trabajando por la seguridad y la salud. No
existen respuestas correctas o incorrectas. Responda, Unicamente, seglin su experiencia.
No deje ninguna cuestion sin responder. Conteste Si, No, o0 No Sabe (NS).

Muchas gracias por su colaboracion.

Caracteristicas del sistema de gestion preventivo existente
- Respuesta
Item
Si NO | NS
1 La empresa dispone de una organizacién preventiva (trabajador designado
prevencion —propio, ajeno 0 mancomunado-, asuncion por parte del empresario ...
2 Se cuenta con un Servicio de vigilancia de la salud
3 Existen Delegados de Prevencion
4 La empresa dispone de Comité de Seguridad y Salud
5 En la empresa se cuenta con trabajadores designados
6 Los recursos humanos dedicados a la prevencién en la empresa son suficientes
7 Los recursos materiales con los que cuenta la empresa para realizar las tareas
preventivas son suficientes
8 Se dispone de instalaciones de uso exclusivo para las actividades preventivas
9 Los diferentes recursos humanos dedicados a la prevencion (servicio médico,
servicio de prevencion, delegado de prevencidn, trabajador designado, comité
de seguridad y salud) trabajan de forma interrelacionada y coordinada
10 | La organizacidn preventiva existente en la empresa es eficaz
Grado de cumplimiento de las obligaciones preventivas generales
ftem Respuesta
Sl NO | NS
11 | La empresa ha evaluado todos los puestos de trabajo
12 | Laempresa pone los medios para evitar todos los riesgos laborales
13 | La empresa ha informado de los riesgos que existen, en todos los puestos de
trabajo
14 | La empresa ha puesto en marcha medidas preventivas y de proteccion frente a
los riesgos detectados
15 | Los trabajadores o sus representantes intervienen a la hora de establecer las
medidas preventivas y de proteccion
16 | La empresa imparte formacién a los trabajadores acorde con los riesgos
existentes
17 | Se proporciona al trabajador un periodo de formacién suficiente al ingresar en la
empresa, cambiar de puesto de trabajo o al aplicar una nueva técnica o método
de trabajo
18 | Laempresa dispone de la documentacién en materia preventiva
19 | La empresa ha elaborado el Plan de actuacion en materia de prevencion de
riesgos laborales
20 | En la empresa se han determinado por escrito algunos objetivos concretos a
alcanzar para la prevencion de riesgos
21 | La empresa consulta a los trabajadores y a sus representantes en los temas
relacionados con la salud y la seguridad laboral
22 | La empresa ha establecido algin sistema de comunicacién que permita dar a
conocer por escrito las sugerencias de los trabajadores ante las deficiencias
existentes en las condiciones de trabajo
23 | Se ha procedido a la mejora de las condiciones de trabajo, en el dltimo afio, a
partir de las sugerencias de los trabajadores
24 | Los mandos intermedios y jefes de seccion estan implicados en la realizacion de
tareas preventivas
25 | Existe un sistema formal de participacion de los trabajadores en la fijacion de
objetivos preventivos
26 | Se realiza, periddicamente, un seguimiento y control de las actividades
preventivas
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Caracteristicas del sistema de gestion preventivo existente
- Respuesta
Item SI_[NO [ NS
27 | Se dispone de un sistema de informacién normalizado y directo para
informacion de los trabajadores
28 | Al incorporarse a un puesto de trabajo se proporciona al trabajador informacion
escrita sobre la materia de prevencion de riesgos en el trabajo
29 | Se realiza un seguimiento y control de la siniestralidad a lo largo del afio
30 | Seinvestigan los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales
31 | En la empresa existen medidas de prevencion especificas para los trabajadores
sensibles, las embarazadas, los menores, y los trabajadores temporales o de
empresas de trabajo temporal
32 | Laempresa cuenta con un plan de emergencia
33 | Existe un sistema de control, claramente definido, del cumplimiento de las
normas de seguridad y salud laboral
Cultura preventiva de la organizacién
- Respuesta
Item SI__[NO [ NS
34 | La direccion de la empresa muestra su disposicion a facilitar los medios
adecuados para la mejora de las condiciones de trabajo
35 | La direccion ha definido por escrito los principios de actuacién para el
desarrollo de la politica de prevencion, delimitando las responsabilidades para
los diferentes niveles de la empresa
36 | Ladireccion de la empresa o del centro de trabajo ha promovido alguna reunion,
en el Gltimo afio, para tratar, entre otros, el tema de la prevencion
37 | Ladireccion ha promovido el desarrollo de acciones o campafias de prevencion
de riesgos en los dos ultimos afios
38 | La direccion de la empresa participa activamente en temas relacionados con la
prevencion de riesgos laborales
39 | Mi empresa valora de forma positiva que preste atencién especial a los riesgos
existentes, a la hora de desempefiar las tareas de mi puesto
40 | En la empresa, la prevencion estd presente en todas las actividades que se
realizan
41 | En la empresa existe algin tipo de incentivo para las propuestas de mejora de
las condiciones de trabajo
42 | La empresa ha dictado por escrito normas o un reglamento interno relativo al
tema de la seguridad y la salud laboral
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ANEXOV

ANEXO V
Cuestionario de Chequeo de las actuaciones preventivas de los riesgos de violencia
laboral

A continuacion se le presentan una serie de cuestiones relacionadas con las
actuaciones preventivas que desarrolla su empresa, especificamente frente a los
riesgos de violencia laboral. El objetivo de las mismas es conocer hasta qué punto su
empresa esta trabajando en este ambito de la seguridad y la salud. No existen
respuestas correctas o incorrectas. Responda, Unicamente, segun su experiencia. No
deje ninguna cuestion sin responder. Conteste Si, No, 0 No Sabe (NS).

Muchas gracias por su colaboracion.

Actividades preventivas para la prevencion de la violencia laboral en la empresa

Item Respuesta

SI_| NO NS

1 La empresa ha realizado la evaluacion inicial de los riesgos psicosociales en
todos los puestos de trabajo

2 En la empresa se han detectado riesgos psicosociales

3 En la empresa se han detectado situaciones de violencia laboral

4 En el plan de actuacion preventiva de la empresa se contempla la prevencién
de la violencia laboral

5 La empresa ha implantado medidas de prevencion de las situaciones de
violencia y acoso laboral detectados

6 Los trabajadores conocen si existen riesgos psicosociales en su lugar de
trabajo

7 Las medidas de prevencion de los riesgos psicosociales se han establecido

con la consulta y participacion de los trabajadores y sus representantes

8 Se han analizado las posibilidades de relaciones interpersonales

9 La empresa cuenta con un técnico especializado en Ergonomia y
Psicosociologia Aplicada

10 | La empresa tiene previstas medidas organizacionales de respuesta ante las
situaciones de violencia laboral

11 La empresa ha adoptado un procedimiento para detectar situaciones de acoso
moral o psicologico, u otras situaciones de violencia en el trabajo

12 | Se facilita la comunicacion confidencial de los subordinados a la Direccion,
de situaciones de violencia originadas en el interior de la empresa

13 | Se realiza una vigilancia especifica de la salud de los riesgos psicosociales

14 | Se ha formado y/o informado a los trabajadores sobre la forma de prevenir
las situaciones de violencia laboral

15 | La empresa ha dispuesto medidas preventivas especiales frente a la
situaciones de violencia laboral para los trabajadores especialmente
sensibles

16 | La empresa investiga las bajas por enfermedad que puedan deberse a
situaciones de violencia laboral

17 | La empresa se coordina y coopera con otros empresarios presentes en el
centro de trabajo, para prevenir las situaciones de violencia laboral

132



ANEXO VI

EL CUESTIONARIO DE CLIMA DE
VIOLENCIA LABORAL DE BAJA
INTENSIDAD



ANEXO VI

ANEXO VI
Cuestionario de clima de violencia laboral de baja intensidad

A continuacion aparecen diversas afirmaciones. Piense hasta qué punto cada
una de ellas se puede aplicar a su EMPRESA. Si considera, por ejemplo, que la
afirmacion refleja muy bien a su empresa marque el nimero mas alto (5). Si considera
que no la describe en absoluto, marque el nimero méas bajo (1). Si considera que la
describe, pero sélo a medias, marque un nimero intermedio (2,3 6 4) segln su criterio.

No deje ninguna afirmacion sin contestar.
Muchas gracias por su colaboracion.

1 2 3 4 5
Nunca | Pocas | Aveces |Bastantes Siempre
En mi EMPRESA ... oNada | veces 0 veces | o Totalmente
0 Algo 0
Poco Mucho

1 Los trabajadores estan preocupados por el empleo

2 Existe poca movilidad y cambio de puestos de trabajo
entre mis compafieros, en la empresa

3 Se apuesta por la seguridad y la estabilidad en el
empleo

4 La direccion tiene una vision clara de lo que se ha de
conseguir

5 La empresa considera que los trabajadores son el
elemento clave para alcanzar el éxito

6 La empresa estd abierta a nuevas propuestas de
innovacion y mejora, y a la critica constructiva

7 Se promueven los programas de conciliacién entre la
vida personal y profesional

8 Los conflictos son vistos como algo positivo

9 Se fomenta la competitividad interna

10 | Se trabaja con objetivos muy claros y definidos

11 | Importa mucho el como y qué pasos se dan para la
consecucion de los objetivos

12 | Se transmite continuamente la idea de que se ha de
luchar por los objetivos

13 | Se valora el sacrificio realizado por los trabajadores
para lograr los objetivos de la empresa

14 | Los jefes son suficientes y estan bien asignados

15 | Los jefes o superiores son participativos

16 | La supervision se centra en crear y gestionar conflictos
como via de mejora

17 | Los superiores estan preparados para gestionar
conflictos

18 | La supervision que se realiza es comprensiva y
centrada en el desarrollo personal de cada trabajador

19 | Lasupervisiony el control son muy directos

20 | La direccion deja a los trabajadores que se
autoorganicen

21 | La direccion se preocupa, especialmente, por el
aprendizaje de los trabajadores

22 | Se ayuda y apoya a los nuevos trabajadores en sus
primeros dias en la empresa

23 | Los trabajadores con problemas personales obtienen
ayuda

24 | Los trabajadores que desean progresar obtienen apoyo
de sus superiores

25 | Se aprecian y escuchan las ideas de los trabajadores y
sus representantes

26 | La direccion fomenta el intercambio creativo

27 | Los superiores reconocen y aprecian el trabajo que se
realiza
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1 2 3 4 5
Nunca | Pocas | Aveces |Bastantes Siempre
En mi EMPRESA ... oNada | veces 0 veces | o Totalmente
0 Algo 0
Poco Mucho

28 | Los trabajadores sienten que forman parte de la
empresa

29 | Los trabajadores se sienten orgullosa de pertenecer a
esta empresa

30 | Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo

31 | La comunicacion, por parte de la empresa, es
transparente y clara

32 | Se proporciona informacion a los trabajadores para
favorecer su conocimiento sobre la situacion de la
empresa y sus objetivos a corto, medio y largo plazo

33 | Se suele “puentear” a los jefes y saltarse los canales
formales de comunicacién

34 | Existen sistemas de sugerencias, consulta, dialogo y
participacion de los trabajadores

35 | Los trabajadores participan a la hora de definir la
manera en que llevan a cabo su trabajo

6 Los directivos de la empresa tienen un trato respetuoso
y considerado con los trabajadores

7 Se vulneran los derechos laborales (clausulas abusivas
en los contratos, ampliacion no permitida de la jornada
laboral,...)

38 | Existe igualdad de oportunidades entre los trabajadores

39 | Las recompensas (salarios, promociones, ...) son justas
y equitativas, atendiendo a los meritos de los
trabajadores

40 | Todo el mundo cumple las reglas establecidas

41 | Se favorece la confianza mutua y se reconocen las
contribuciones de cada uno

42 | Las relaciones entre compafieros son de apoyo y
respeto mutuo

43 | Las relaciones con los mandos son abiertas y positivas

44 | Se produce aislamiento social o fisico

45 | Se tratan los conflictos interpersonales

46 | Se critica constantemente la vida privada

47 | Se amenaza verbal y fisicamente

48 | Se desprestigia y desacredita la capacidad profesional y
laboral de los trabajadores

49 | Se limita la comunicacion y el contacto social de los
trabajadores

50 | Hay una descripcion exhaustiva de las tareas y
responsabilidades de cada puesto

51 | Se informa a los trabajadores sobre su desempefio en
las tareas

52 | Los trabajadores sufren un conflicto de rol (exigencias
encontradas) o ambigiedad de rol (falta de claridad)

53 | Los trabajadores tienen las capacidades y habilidades
necesarias para el desempefio de sus tareas

54 | El trabajo que se realiza es lo suficientemente variado

55 | Se tiene la suficiente autonomia en el trabajo

56 | El control sobre la tarea es alto

57 | El ambiente de trabajo es motivador e interesante

58 | Existe un ambiente sano y agradable en la empresa

59 | Existe preocupacion por la salud y el bienestar en el
lugar de trabajo

60 | La calidad general del entorno de trabajo (ausencia de
ruidos, buena iluminacion, higiene, salubridad, ...) es
un objetivo fundamental
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|. DISPOSICIONES GENERALES

MINISTERIO DE POL[TICATERRITORIALYADMINISTRACION
PUBLICA

9529 Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion
Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la
Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado sobre
el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General
del Estado.

La Constituciéon Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los espafioles
la dignidad de |a persona, (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en
ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes
(articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos, en el articulo 40.2, el velar
por la seguridad e higiene en el trabajo.

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio 2007 se
promulgan, entre otras, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifica como falta disciplinaria de caracter muy
grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o).

Lo inaceptable de estas conductas ha sido igualmente sancionado en la reciente
reforma del Codigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que
se modifica la Ley Crganica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo XI,
que «dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de
cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones
de grave ofensa a la dignidad».

Finalmente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el
lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui Unicamente la Resolucion del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas,
recomienda a los poderes publicos de cada paisla necesidad de poner en practica politicas
de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas
que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear |la actualidad de esta
problematica, y recoger y trasladar al ambito de la funcién publica la necesidad de hacer
frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso
en el trabajo, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de
sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencidon y de sancion se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion
efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracién de su dignidad,
a los que tiene derecho todo trabajador, segtin recoge el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccién eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevenciéon de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas ellas a
promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de los trabajadores, —en este
caso, de los trabajadores publicos—, atendiendo al tiempo a peticiones formuladas al
respecto tanto por el Senado como por los representantes de los propios trabajadores
publicos y, en particular, haciéndose eco del compromiso recogido en el Acuerdo Gobierno-
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Sindicatos para la Funcidn Publica en el marco del Dialogo Social 2010-2011, desde la
Secretaria de Estado para la Funcion Publica se consideré oportuno el promover la
elaboracion de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso
en los centros de trabajo de la Administracion General del Estado, como para actuar y
sancionar éstas en los casos en los que se produzcan.

En este contexto, corresponde a la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, de
conformidad a lo previsto en el articulo 6 del Real Decreto 339/2011, de 18 de marzo, por
el que se desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de Politica Territorial y
Administracién Publica, la direccion e impulso de las atribuciones ministeriales en materia
de relaciones laborales y prevencién de riesgos laborales, asi como el ejercicio de las
atribuciones de dicho Ministerio en matetia de inspeccion de servicios de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

En su virtud, en uso de las indicadas facultades, previo acuerdo en el ambito de la
Comisién Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales y posterior aprobacion porla Mesa
General de Negociacion de la Administracién General del Estado, resuelvo:

Primero.—Aprobar y publicar el acuerdo alcanzado por la Mesa General de Negociacion
de la Administracion General del Estado sobre el protocolo de actuacion frente al acoso
laboral en la Administracion General del Estado, asi como el texto del mismo, cuyo
contenido aparece desarrollado en el anexo de esta Resolucion.

Segundo—El citado protocolo se establece como modelo a utilizar por los distintos
Departamentos y organismos publicos de la Administracion General del Estado para la
prevencion y actuacion ante casos de acoso laboral. A tal fin:

a) LosDepartamentosy organismos publicos de laAdministracion General del Estado
deberan adaptar, en el plazo de dos meses desde la publicacién de esta Resolucién en el
«Boletin Oficial del Estado», el texto del citado protocolo alas caracteristicas de cada uno,
y proceder a su difusidn interna a continuacién. La citada adaptacion debera respetar, en
todo caso, los contenidos y planteamientos incluidos en el modelo, e identificar con claridad
tanto la jefatura ala que deben dirigirse las posibles denuncias, como la Unidad responsable
de su recepcion y tramitacion.

b) Sin menoscabo de su integracién en la politica general de recursos humanos de
cada entidad, porloque serefiere, en particular, a las actuaciones preventivas, el Protocolo
debera integrarse en el Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales de la
Administracién General del Estado, aprobado por Resolucién de la Secretaria de Estado
para la Administracion Publica de 17 de febrero de 2004.

Tercero.—Por la Direccion General de la Funcion Publica, de conformidad conlo previsto
en el articulo 11 del Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptacion de la legislacion
de Prevencion de riesgos laborales a la Administracién General del Estado, se adoptaran
las medidas necesarias para proceder, en su caso, a la revision, mejora y actualizacion del
citado protocolo.

Madrid, 5 de mayo de 2011.—La Secretaria de Estado para la Funcién Publica, Maria
Consuelo Rumi Ibafez.

ANEXO

Acuerdo de 6 de abril de 2011 de laMesa General de Negociacion de la Administracion
General del Estado sobre el protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado

La Comisién Técnica de Prevencion de Riesgos Laborales, creada por Acuerdo de
esta Mesa General de Negociacion para la Ordenacion de la Negociacion Colectiva en la
Administracién General del Estado de 20 de mayo de 2008, acord6 en su reunién de 31 de
marzo de 2011, su conformidad con el texto del «Protocolo de actuacion frente al acoso
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laboral en la Administracion General del Estado», y elevar dicho documento a la Mesa
General para su ratificacion formal definitiva.

Por todo ello, la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del
Estado,

ACUERDA
Primero.—Aprobar el «Protocolo de actuacion frente al acoso laboral enla Administracion
General del Estado», cuyo texto se adjunta.
Segundo.—Remitir dicho texto y el presente Acuerdo al érgano técnico competente

para, una vez efectuados los tramites oportunos, proceder a su publicacién en el «Boletin
Oficial del Estado».

PROTOCOLO DEACTUACION FRENTEALACOSO LABORAL EN LAADMINISTRACION
GENERAL DEL ESTADO
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.  Preambulo

1.1 Justificacién y antecedentes.—La Constitucion Espafiola reconoce como derecho
fundamental «La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad...» «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo...» (articulo 14);
«Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso,
puedan ser sometidos atorturas nia penas otratosinhumanos o degradantes» (articulo 15);
«Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen»
(articulo 18.1); «Todos los espafoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a
la libre elecciéon de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo» (articulo 35.1).

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afo 2007 se
promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que plantea especificamente la actuacidn frente a los acosos de tipo sexual y
por razon de sexo. Y por otro, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas disciplinarias de
caracter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o) y los acosos de naturaleza
discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo 95.2, letra b).

En el titulo VIl de la citada Ley 7/2007, relativo al régimen disciplinario, establece como
falta muy grave toda actuacién que suponga discriminacion por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua, opinién,
lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral (articulo 95.2.b.). La disposicion
adicional octava recoge el deber de las Administraciones Publicas de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido recientemente sancionado en la reforma
del Cédigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
madifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo XI,
que «dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de
cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones
de grave ofensa a la dignidad». Con lo que «quedarian incorporadas en el tipo penaltodas
aquellas conductas de acoso producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-
privadas como en el de las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en
una ampliacién del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prision de
seis meses a dos afios), seran castigados los que en el ambito de cualquier relacién
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro
de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan un grave acoso contra la victima».

Finalmente, también en el ambito europeo son muiltiples las referencias al acoso en el
lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui unicamente la Resolucion del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas,
recomienda a los poderes publicos de cada paisla necesidad de poner en practica politicas
de prevencidn eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas
que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta
problematica, y recoger y trasladar al ambito de la funcién publica la necesidad de hacer
frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso
en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de
prevencion y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion
efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad,
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a los que tiene derecho todo trabajador, seglin recoge el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccion eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas ellas a
promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de los trabajadores, —en este
caso, de los trabajadores publicos—, y atendiendo al tiempo a peticiones formuladas al
respecto tanto por el Senado como por los representantes de los propios trabajadores
publicos, la Direccién General de la Funcién Publica considerd oportuno el promover la
elaboracion de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso
en los centros de trabajo de la Administracion General del Estado, como para actuar y
sancionar éstas en los casos en los que se produzcan.

En el caso del Acoso Laboral, la tarea se inicié con la constitucion de un grupo de
trabajo interadministrativo, que elaboré un primer informe al respecto desde la dptica de
las Administraciones Publicas; sobre dicha hase se ha elaborado el presente protocolo,
para su aplicacion especificamente en el ambito de la Administracién General del Estado.

1.2 Principios de actuacion.—Con el fin de asegurar que todos los empleados
publicos disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea
respetada y su salud no se vea afectada, es importante que cada Departamento,
organismo o entidad publica declare formalmente, por escrito, que rechaza todo tipo de
conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea
la victima o el acosador ni cual sea su rango jerarquico. Y debe manifestar su compromiso
respecto al establecimiento de una cultura organizativa de normas y valores contra dicho
acoso, manifestando como principio basico el derecho de los trabajadores publicos a
recibir un trato respetuoso y digno.

Dichorechazohade articularse expresam ente entodoslos Departamentos, organismos
y entidades publicas, indicando claramente los comportamientos que no seran tolerados y
recordando que los mismos, de producirse, podran ser calificados de falta muy grave.
Indicacién y recordatorio que deben ser comunicados a todos los miembros de la
organizacion, dejando claramente establecido que esta politica se aplicara a todos los
colectivos y a todos los niveles de la misma.

Finalmente, para hacer efectivo dicho rechazo y el compromiso de actuacién que debe
llevar aparejado, sera también importante que cada Departamento, Organismo o Entidad
Puhlica se dote delos procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y erradicar
las conductas que supongan un acoso psicolégico en el trabajo y, en el caso de que
ocurran tales supuestos, adoptar las medidas correctoras y de proteccion a las victimas.

A tal fin, se establece el siguiente modelo de protocolo de actuacion frente al acoso
laboral, a implantar en cada Departamento u organismo de la Administraciéon General del
Estado de acuerdo a sus propias caracteristicas. Protocolo que se plantea, en todo caso,
desde una perspectiva esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de
los problemas. Por ello, las declaraciones institucionales de no tolerancia, la difusion de la
informacion, la formacion adecuada de los mandos intermedios vy la disposicién de un
protocolo que insiste en la evitacion de las conductas de acoso y en la actuacién mas
temprana posible sobre las mismas, deben ser elementos centrales para que las conductas
de acoso se eliminen o, en el peor de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre
quienes las sufren, ademas de sancionar a los que las practiquen.

Il.  Definiciones y objeto

21 Definicién de acoso laboral.—Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se
suele hacer referencia a lo que en términos algo mas concretos se conoce como «acoso
moral o psicolégico en el trabajo» —en su terminologia inglesa, «mobbing»—. Es a este tipo
de acoso, al que se referira exclusivamente este protocolo, sin olvidar, no obstante, que
este fendmeno puede ser enmarcado, a su vez, en un marco conceptual mas amplio como
es el de la «violencia psicoldgica en el trabajo», en el que podemos incluir también toda
una serie de conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.
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A los efectos de este protocolo e intentando clarificar la definicién de acoso laboral
contenida en la Ley Organica 5/2010 a que se ha hecho referencia en la introduccién, se
considera como «acoso psicolégico o moral «la exposicion a conductas de Violencia
Psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o
mas personas, por parte de otral/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicién de
poder —ho necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos—, con el propésito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima.
Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la
persona, como un riesgo para su salud».

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o
moral (mobbing), se requerira que se cumplan todas las condiciones que se han subrayado
en la definicion.

No tendran, por tanto, la consideracion de acoso psicoldgico/mobbing:

Aquellas conductas que se producen desde unarelacion simétrica y definen un conflicto
entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento
concreto, o mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da
en su entorno e influye en la organizacién y en la relacion laboral; pero no puede
considerarse «mobbing» si no retne las condiciones de la definicion.

Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicién prevalente de
poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicolégico en el trabajo»,
similares a las incluidas en el «mobbing», pero sin el componente de repeticion y duracion
que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean
denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente
prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la
normativa propia de cada organizacion; pero no como «mobbing», por no reunir las
caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacién de acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas gue, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicion, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar
bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las
pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

En el anexo Il se incluye una relacion de conductas «tipicas» de acoso, a los efectos
de una mayor clarificacion de este fenémeno.

2.2 Objeto y ambito de aplicacién.—El objeto de este acuerdo es establecer un
procedimiento de actuacion ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los
términos establecidos en el apartado anterior, en el ambito de la Administracion General
del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ésta.

En el plazo de dos meses desde la aprobacion del presente protocolo cada
Departamento/Organismo debera realizar la adaptacién del mismo.

Ill.  Procedimiento de actuacion

3.1 Primera fase.

3.1.1 Iniciacién del procedimiento.—El procedimiento se inicia a partir de la
presentacion de un escrito —que en este modelo de protocolo denominaremos «denuncia»—
aportado por la persona presuntamente acosada, por su representante legal, por los
representantes de las empleadas y empleados publicos en el ambito en donde aquélla
preste sus servicios, o por las personas titulares de los érganos administrativos que tengan
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conocimiento del posible acoso. Cuando el denunciante no sea el propio interesado, la
organizacion estara obligada a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las
actuaciones previstas en este protocolo.

En el anexo Il se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto, que debera
estar accesible en la intranet de cada Departamento/organismo.

El escrito o comunicacién de denuncia debe dirigirse al titular de |a jefatura superior de
personal —en los términos establecidos en la Ley 6/1997, de 14 de abril, de organizacion y
funcionamiento de la Administracion General del Estado (LOFAGE)—, del Departamento u
organismo donde preste sus servicios la persoha presuntamente acosada, en cuya
estructura debera existir una unidad responsable de su recepcién y tramitacion.

En la adaptacion a que se ha hecho referencia en el epigrafe anterior, cada
Departamento/organismo deberaidentificar inequivocamente cual eslaunidad responsable
de dicha recepcidn y tramitacion. Con caracter general, dicha Unidad sera la Inspeccién
General de Servicios departamental, salvo que el titular de la jefatura al que se refiere el
parrafo anterior establezca otra.

Esta Unidad, tras un primer analisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos
sobre el caso debera:

No admitir a tramite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este protocolo.
Iniciar la tramitacion del caso segun lo previsto en este protocolo.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso, y previa
audiencia a las mismas, la unidad tramitadora podra proponer motivadamente la posible
movilidad de éstas, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

3.1.2 Indagacién y valoracion inicial.—Si la Unidad referida considera procedente
iniciar la tramitaciéon comenzara ésta solicitando informe al Servicio de Prevencion del
Departamento/Organismo y recopilara la informacion inicial que se requiera para poder
efectuar una primera valoracién del caso.

El Servicio de Prevencién debera informar sobre la situaciéon previa de los riesgos
psicosociales en la Unidad implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de
interés para el caso, con loslimites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién
confidencial. Ademas, si dispone de algun especialista en el area de la Psicosociologia
laboral aplicada, y a peticion del responsable de la Unidad tramitadora, debera asesorar a
dicha Unidad sobre la orientacion del caso —incluida la posible necesidad de recurrir a
especialistas, internos o externos.

En el proceso de recopilacién de informacién, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y participacién detodos losimplicados, podria ser necesario
proceder a entrevistar a los afectados —denunciante y denunciado— y posiblemente a
algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion
acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los
derechosde cadaunadelasparte afectadas, tantoreclamante como personapresuntamente
acosadora.

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en analisis y
resolucion de conflictos interpersonales. En ellas, tanto el denunciante como el denunciado
podran ser acompafiados, siasilo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencion,
u ofro acompafiante de su eleccion.

Al finalizar esta indagacién previa, la Unidad tramitadora referida, emitira un informe de
valoracién inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma, que
elevara a lajefatura superior de personal ante quien se presentd la denuncia, acompafiando
las actuaciones practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 10 dias naturales desde que
se presentd la denuncia.

3.1.3 Elaboraciéon de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial.-A la
vista del informe de valoracion inicial, el titular de |a jefatura superior de personal precitado
debera actuar en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:
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A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

Desistimiento del denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion
de la misma).

Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

B) Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta al
«mobbing» y tipificada en la normativa existente, se propondra la incoacién del expediente
disciplinario que corresponda.

C) Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u ofras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato
psicolégico», pero no «mobbing»—, se aplicara, si procede, alguna de las siguientes
medidas:

c¢.1 Sisetrata de una situacion de conflicto: Activar los mecanismos de resolucion de
conflictos interpersonales, si existen, o proponer la actuacion de un «mediador», admitido
por las partes.

c.2 Sisetratade«otros supuestos»incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales:
Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracién inicial, si procede.

D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con
claridad la existencia de acoso laboral, el precitado responsable podra ordenar la incoacién
de un expediente disciplinario por la Comisién de una falta muy grave de acoso, y aplicara
si ‘procede, medidas correctoras de la situacion.

E) Presuncion/Indicios de posible acoso laboral, en base al informe inicial emitido: Si
del informe de valoracién inicial, que habra considerado la naturaleza de la denuncia e
incluiralasentrevistasrealizadasylainformacionrecopilada, sepresumierarazonablemente
que existen indicios de acoso laboral, contra el empleado/a publico/a, pero no se esta atin
en condiciones de emitir una valoracion precisa, el drgano administrativo actuante,
trasladara dicho informe inicial y toda la informacién disponible a un «Comité Asesor para
situaciones de acoso», constituido al efecto, al que se hace referencia mas adelante,
continuando el procedimiento establecido en este protocolo.

3.2 Segunda fase.

3.2.1 Constitucién de un Comité Asesor.—La aceptacion del informe inicial, por parte
del titular de la jefatura superior de personal, por el que se determina que existe presuncién
de acoso, motivara a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco dias habiles,
en los términos establecidos en el anexo |.

En la resolucion de constitucion del Comité ademas de nombrarse los miembros del
mismo se designara a alguno de ellos como instructor.

Seran de aplicacion alos miembros de dicho Comité las normas relativas ala abstencion
y recusacion establecidas en los articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun.

3.2.2 |Investigacion.—Reunido el Comité Asesor, a la vista del informe de valoracién
inicial, puede dar por terminada la investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.

Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento, el instructor de dicho Comité
realizara, las actuaciones pertinentes para recabar la posible informacién complementaria
que pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de
acoso laboral.

Al término de dicha investigacién, el instructor elaborara un informe que presentara al
Comité Asesor. El plazo para recabar informacion y elaborar el informe correspondiente no
sera superior a quince dias naturales.

Los Departamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados o dependientes
de la Administracion General del Estado tendran la obligacion de colaborar con el instructor
alolargo de todo el proceso de investigacion.
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3.2.3 Elaboracion del Informe de conclusiones del Comité Asesor.—Finalizada la
investigacion del Comité Asesor el instructor del procedimiento remitira el informe de
conclusiones al titular de la jefatura superior de personal precitado, del Departamento
ministerial u organismo donde preste sus servicios la persona presuntamente
acosada.

Dicho responsable, a la vista del informe, en el plazo de quince dias naturales
podra:

Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se pueden
proponer aplicar medidas que mejoren la situacién existente.

Ordenar la incoacion de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy
grave de acoso y aplicar si procede medidas correctoras de la situacion.

Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos
cometidos por los empleados publicos, contra el ejercicio de los derechos de la persona
reconocidos por las leyes, debera remitirse a las normas procedimentales aplicables.

Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras
que pongan fin a la situacién producida y se promovera, en su caso, el expediente
correspondiente.

3.3 Denuncias infundadas o falsas.—En el caso de que del informe de valoracion
inicial o del emitido por el Comité Asesor, resulte que la denuncia se ha hecho de mala fe,
o que los datos aportados o los testimonios son falsos, el responsable del Departamento,
organismo o entidad publica podra incoar el correspondiente expediente disciplinario a las
personas responsables.

3.4 Informacion.—Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada
fase del proceso y de la(s) resolucion(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas.
Asimismo se informara al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la
intimidad de las personas.

Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada
la no admision a tramite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud,
podra acordar instar a la unidad tramitadora la revision de las decisiones adoptadas.

IV.  Seguimiento y control

Las Unidades de Recursos Humanos registraran los informes de conclusiones y
remitiran dichos informes a los titulares de los érganos que tengan competencias para
realizar las medidas que en dichos informes se propongan.

El seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas
correspondera a cada Departamento, organismo o entidad publica implicados, debiendo
prestar una especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacion de las
victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacién de las mismas.

Se debera prestar también una atencion especial a la evitacion de posibles situaciones
de hostilidad en el entorno detrabajo, cuando se producelareincorporaciéon del empleado/a
publicofa que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.

Todos los Departamentos, organismos o entidades publicas deberian realizar, por otra
parte, un registro y seguimiento estadistico de los casos de acoso laboral realmente
producidos en ellos e informar, en su caso, de los mismos al érgano que en cada caso sea
competente para el conocimiento y seguimiento general de estos problemas y al Comité
de Seguridad y Salud.

V. Medidas de actuacion y prevencion del acoso

Siguiendo los principios de la accidn preventiva que se recogen en el articulo 15 de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, el primer objetivo que hemos de plantearnos a
la hora de abordar la prevencién de cualquier riesgo es intentar evitarlo, si ello es posible;
y de no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, para
procurar minimizarlo.
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Atendiendo a este principio, la actuacion preventiva frente al acoso laboral debe
plantearse a dos niveles:

51 Evaluacion y prevencion de situaciones de acoso laboral.—Es generalmente
admitido que una organizacion inadecuada del trabajo, si bien no tiene por qué generar
necesariamente conductas de acoso, suele ser el «caldo de cultivo» que favorece la
aparicion de estas conductas. De ahi que la primera y fundamental via para la prevencion
del acoso laboral sea un adecuado disefio de dicha organizacioén, tal y como se recomienda
para la prevencién de los riesgos psicosociales, en general. Disefio que debe ser
complementado con un adecuado sistema de evaluacién y control de dichos riesgos
psicosociales.

En relacién con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo de cada
Departamento, organismo o entidad publica sean los mas adecuados, de forma que no se
favorezca la aparicion de conductas de acoso en el trabajo, su accion preventiva deberia
regirse por los siguientes planteamientos:

Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologia para un
disefio adecuado del trabajo.

Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos
psicosociales (en el contexto, a su vez, de una adecuada politica de evaluacién y control
de los riesgos laborales en general, siguiendo los procedimientos establecidos al efecto en
el Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales de la Administraciéon General
del Estado).

Los Servicios de Prevencién de Riesgos Laborales, seran los encargados de proponer
y promover en cada Departamento, organismo o entidad publica las acciones preventivas
que correspondan en cada caso; pero puesto que los problemas que puedan existir en
este ambito y, sobre todo, las medidas que se puedan proponer por parte de estos Servicios
afectaran nomalmente a la organizacion del trabajo, resulta imprescindible que la
organizacion entera asuma este reto y, muy en particular, los responsables de cada centro
y los érganos administrativos responsables de los Recursos Humanos.

5.2 Elaboraciéon de estrategias de sensibilizacion y formacion.—Mas alla de la accién
general de prevencién y mejora de las condiciones psicosociales de trabajo es necesario,
igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas, que de forma directa eviten o
reduzcan la posibilidad de aparicion de las conductas de acoso.

A este respecto, cada Departamento, organismo o entidad publica, a través de las
Unidades competentes (habitualmente Unidades de Personal/Formacién/Recursos
Humanos) y con la colaboracion de los Servicios de Prevencién, deben promover y ejecutar
programas especificos dirigidos a:

Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucion de los mismos.

Proporcionar una formacién adecuada en prevenciéon y resolucion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan reconocer
y atajar los posibles conflictos en su origen.

Integrar en la formacion continua de los mandos una definicion clara de conductas
«obligatorias» y de conductas «prohibidas», tanto en su propia funcién de mando como en
la conducta de sus subordinados.

Organizar actividades formativas especificas para colectivos de responsables de
Unidades u érganos involucrados en la prevencion y gestion de los casos de acoso, por un
lado, y para representantes sindicales, por otro, en las que se suministre informacion
suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por la Administraciéon en cuanto ala no
tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto a los
procedimientos gue se establezcan para su prevencion y/o resolucion.

Integrarloscodigos éticos y los compromisos de la Administracién, de formatransversal,
en toda la formacion continua.
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Difundir informacién a través de las intranets y de otros medios de comunicacién:

Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusién.

Realizar sesiones de informacién para los empleados puiblicos para explicarles sus
derechos, los reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas y el
procedimiento para activar el protocolo. Asi mismo, informar de las responsabilidades en
que se podra incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes.

Proporcionar informacién de la existencia del protocolo de acoso y de |la web donde lo
podran encontrar.

Proporcionar informacién sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.

Informar de |a existencia del protocolo de acoso en los manuales de acogida.

Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos y categorias laborales.

Establecer algun sistema (buzén, correo electrénico o teléfono) dénde se puedan
realizar consultas y recibir asesoramiento informativo sobre acoso de forma andénima.

Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas
por los presuntos acosados para dejar constancia de las situaciones concretas del presunto
acoso.

VI. Criterios a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del procedimiento
En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

Cualquier empleado publico tiene la obligacién de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la
organizacion y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su
denuncia.

Todo responsable publico esta obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las
quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito de su competencia.

Laaplicacion de este protocolo no debera impedir en ningun caso la utilizacidn, paralela
o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o
judiciales previstas en la Ley.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

Las empresas externas contratadas por la administracién seran informadas de la
existencia de un protocolo de actuacién frente al acoso laboral, cuando este exista.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial.
Por tanto, habra comunicacion reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo
sobre la forma de abordarlo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las
siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas, que en ninglin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo. Los implicados podran ser asistidos por algun delegado de prevencion o asesor en
todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva yno debentransmitir ni divulgar informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

cve: BOE-A-2011-9529
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El objetivo del diario de incidentes es identificar la posibilidad de estar siendo objeto
de Acoso Psicolégico en el Trabajo (APT).

Se entiende por APT"

La exposicion a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actlan frente aquella/s desde una
posicién de poder (no necesariamente jerdrquico). Dicha exposicion se da en el marco de una
relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.

Con este instrumento, la propia persona que puede estar sufriendo esta situacion define
los diferentes acontecimientos que identifica como conflictivos con otras personas de su
entorno laboral, susceptibles de generar acoso.

El uso de este diario puede contribuir en la busqueda de soluciones preventivas y
estrategias de afrontamiento, conjuntamente con el apoyo profesional especializado, o
bien puede ayudar a descartar la posibilidad de ser objeto de acoso.

Sin embargo, no se trata de un instrumento que indique de forma inequivoca la
existencia de una situacién de APT. Ya desde el principio, se recomienda acudir al
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales (SPRL) de la empresa o institucion, o bien al
personal delegado de prevencion, para consultar cualquier situacion que percibamos
como susceptible de ser clasificada como acoso. Si existe en la empresa un protocolo o
procedimiento de actuacion en casos de APT, se recomienda su seguimiento.

Hay que resaltar, y debe tenerse siempre presente en todo lo que concierne a las
situaciones que se presentan en este texto que, tanto el SPRL como los demas agentes
de la organizacion preventiva de la empresa, tienen el deber y el compromiso de
mantener la confidencialidad sobre todos los elementos y personas tratados por
instrumentos como éste.

' NTP 854 Acoso psicolégico en el trabajo: definicion. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
2010.
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& Estd demostrado que cuando somos victimas o incluso testigos, de
situaciones violentas, con el paso del tiempo tendemos a alterar o modificar los
elementos que componen su recuerdo: /a memoria de los hechos. Incluso llegan a
olvidarse, parcial o totalmente. Por ello, es muy importante hacer constar, lo antes
posible, cualquier tipo de comportamiento que nos haya afectado, nos haya resultado
ofensive, etc.: los hechos estaran mas frescos en la memoria. Es asi mismo
fundamental anotar todas las circunstancias que lo rodearon, antes de que haya
transcurrido més de un dia desde que se produjeron o iniciaron.

Conviene diferenciar los comportamientos recibidos por parie de clientes, pacientes,
alumnos, proveedores, etc., es decir _personal externo” a la empresa o institucion, de los
originados por parte del personal de la propia organizacion. Aunque en el primer caso se
trate de insultos, amenazas, etc., éstas deben ser comunicadas al personal de prevencion
de la propia empresa o institucion, pero no inclui nl mportamien

este diario de incidentes.

También conviene diferenciar las conductas de acoso de aquellos conflictos,
discrepancias, discusiones, diferencias de opinion, etc., que puedan surgir tanto de
cuestiones relativas a las tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las respectivas
aficiones, gustos y preferencias (politicas, deportivas, efc.) y lleven a comportamientos
que podrian etiquetarse como “molestos”, pero que no pueden ser considerados APT.

Finalmente, se ha observado en los Ultimos afios, a raiz de la creciente divulgacion de
este fendmeno, ciertas personas que pretenden utilizar supuestas situaciones de acoso o
magnificar comportamientos discrepantes en su interaccion social en la empresa, de
forma interesada.

En resumen, el uso de este diario puede ser util para el personal de la empresa o
institucion, asi como para la propia organizacion que lo incorpore.

5,

1 Y
OTAenel COMPRUEBA
* Diario de (pagina7) Diario de
incidentes (pagina 5) cuando estas incidentes al SPRL o al
las conductas de conductas pueden ser personal delegado de
violencia psicologica indicativas de Acoso prevencion de tu
ocurridas. Psicologico en el empresa o institucion.
L Trabajo. y | ‘
Pégina 3

152



ANEXO VIII

.1 ’._" MINSTERIO L
7S Sale B
P
P
& Si por parte de alguna/s persona/s en tu empresa o institucion crees que

se han generado acciones o comportamientos de violencia psicolégica hacia ti (ver tipos
descritos en la Tabla 1), y cada vez que creas que se ha generado una nueva accién o
repetido una anterior, rellena todas las casillas de una de las filas de la tabla que hallaras
en la pagina siguiente, teniendo en cuenta lo que se indica a continuacion:

Dia en que se produce la accién o comportamiento. Si se producen diversas
acciones o0 comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada ocasion.

Hora en la que se produce la accion o comportamiento.
lipo/s > En la definicion se habla de “exposicion a conductas de
violencia psicologica”. ¢Qué es una conducta psicologicamente violenta?: En la
Tabla 1 se especifican una serie de ejemplos. Indica en la columna del diario d
eincidentes el/los nimero/s correspondiente/s (puedes anotar mas de un numero).

r: Anota donde se han dado estas conductas (ver Tabla 2).

: i- Anota quién/es llevan a cabo la accion. Se aconseja seguir
las sugmenles |ns1rucc|ones

Para rellenar esta columna, debes elaborar una lista codificada de personas.
A cada persona que haya generado un comportamiento de acoso le asignaras un nimero.
Guarda la lista aparte, en lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Cada vez que una de las personas de la lista actie de forma ofensiva hacia ti, anota su
numero en esta casilla.

Si se trata de varias personas actuando conjunta o consecutivamente, se anotaran sus
respectivos nimeros.

sona Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar la
accmn que no colaboran en ella y se mantienen como {estigos silenciosos o bien
intentan “ponerse de nuestro lado”. Procede como en la ocasion anterior, usando el
listado codificado, y asigna un numero a las personas que, aunque no hayan
participado de forma activa en el suceso, estaban presentes.

n: . Otras personas presentes cuando tuvo lugar la accion y
que tamblen se vieron a1eciadas por ella. Procede como en la ocasion anterior,
mediante un listado codificado.

. Comportamiento que has adoptado durante y después de la accién. Anota
el comporlamenw sequn el listado de la Tabla 3.

Valora, de 0 a 10, hasta qué punto te ha afectado la situacién.
Ayudate considerando las opciones presentadas en la Tabla 4.

Pégina 4
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Qiibues Personas e Qué |Como me

Lugar | hacen personas
conducta | PP2MeS| rociadas | NP | afecia

Codigo Codigo Codigo
personal | personal personal

Tipo/s
conducta

Fecha Hora

dd/mm/aa | hh:mm | Tabla1 | Tabla2 Tabla 3 | Tabla 4

RECUERDA:

1. Despuésdel hecho, anota lo antes posible la informacién para no olvidar ningin detalle.

2. § se producen diversas acciones o comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada
ocasion.

3. LlasTablas1, 2, 3y 4 lasencontraras en la pagina siguiente.

4. En las columnas donde se hace referencia a personas concretas, debes utilizar un codigo
identificativo que tendras anotado en un lista junto con el nombre de la persona. Guarda esta
lista en lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Pagina 5
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TABLA 1: TIPO DE CONDUCTA

INSTITUTE NACIONAL
DE SEGURIDAD E HIGENE

Codigo

Me hablan a gritos. 1
Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacion suficiente. 2
Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos inalcanzables en mi
trabajo, reducen excesivamente los plazos para llevar a cabo mis tareas, me intimidan o 3
amenazan con degradacién, despido, traslado, etc.).

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifican. Juzgan mi labor de forma 4
ofensiva.

Supervision excesiva: a mi trabajo, horarios, etc. h
Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentros sociales relacionados con el trabajo, etc. 6
(descansos, comidas, cenas, etc.).

Me culpan de situaciones de las que no soy responsable. 7
Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi, incluyendo cuestiones ajenas 8
a mi trabajo.

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la empresa, etc. 9
No me saludan, ni me dirigen la palabra. Se comportan como si no existiera, etc. 10

TABLA 2: LUGAR Cadigo

En mi puesto de trabajo (aislado).

En el puesto de trabajo de otra persona.

En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros comparieros/ as.

En la sala de reuniones.

En la sala de descanso o en lugares de paso.

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurante, etc.).

o WM

No hago nada, no respondo, me inhibo 0 me voy a otro lugar. 1
Intento responder/dialogar, pero contindan o incrementan la intensidad de la conducta. 2
Respondo/dialogo, y finaliza la conducta. 3
Respondo vehementemente y la situacion se convierte en una disputa abierta. 4
Clc;n;en!o a superiores, iguales o subordinados la situacién (o a delegados prevencién, SPRL, 5
etc.).

TABLA 4: COMO ME AFECTA Codigo
Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo. 1-2
Me molesta y noto que me he alterado ligeramente. 3-4
Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de animo habitual. 5-6
Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar constantemente el hecho. 7-8
Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el hecho, y ha afectado mi estado de 9-10

animo fuera de la empresa. A veces rememoro el momento, incluso en suefios.
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¢Como se que puedo estar sometido a APT?

h
é El diario de incidentes es un instrumento que Unicamente muestra
indicios de poder ser victima de APT. Para analizar la situacion desde un punto de vista
preventivo y determinar las medidas a adoptar, es necesario comunicar estos hechos al
SPRL o al personal delegado de prevencion de tu empresa o institucion o, en caso de que
exista, seguir lo indicado en el protocolo de actuacion de APT. Se recomienda
comunicarlo en los siguientes casos:

1. Llegar a las 6 entradas o filas en la tabla.

2. Presencia en la columna “Tipo/ s de conducta” de las conductas 2, 3, 4, 6, 7,
8 010.

3. Haber consignado como minimo una afectacién superiora 7.

Aln en el caso de no observar ninguna de las tres situaciones en los niveles indicados
anteriormente, y recordando que el objetivo es prevenir la aparicion de riesgos laborales, se
recomienda asi mismo la consulta (que recordamos tiene un caracter estrictamente confidencial) en
el caso de que se haya rellenado aunque solo sea una fila en la pagina de auto-registro.

SI HA UTILIZADO ESTE "DIARIO DE INCIDENTES", USTED PUEDE AYUDAR A MEJORAR ESTA
HERRAMIENTA CON SUS SUGERENCIAS Y COMENTARIOS. AGRADECEREMOS LOS REMITA A

cnctergonomi@insht.meyss.es
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Articulo 10.

l. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamento del
orden politico y de la paz social.

Articulo 18.
1. Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad persenal y familiar y a la propia imagen.

2. El domicilio es inviolable. Ninguna entrada o registro podra hacerse en el sin consentimiento
del titular o resolucion judicial, salvo en caso de flagrante delito.

3. Se garantiza el secreto de las comunicaciones y, en especial, de las postales, telegraficas y
telefonicas, salvo resolucion judicial.

4. La Ley limitara el uso de la informatica para garantizar el honor y la intimidad personal y
familiar de los ciudadanos y el pleno ejercicio de sus derechos.

Articulo 4. Derechos laborales

2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacion efectiva.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideraciéon debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razon de origen racial o etnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Articulo 14. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario deberd garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo

Articulo 15. Principios de la accion preventiva
1. El empresario aplicara las medidas que integran el deber general de prevencion previsto en el
articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:

a. Evitar los riesgos
b. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar
6 Combatir los riesgos en su origen

g. Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo

i. Dar las debidas instrucciones a los trabajadores
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El respeto mutuo por la dignidad de los demas a todos los niveles dentro del lugar de trabajo es
una de las caracteristicas dominantes de las organizaciones con éxito. Por eso el acoso y la
violencia son inaceptables.

La Unién Europea Yy las leyes nacionales definen el deber de los empleadores de proteger a los
trabajadores contra el acoso y la violencia en el lugar de trabajo.

4. Prevencion, identificacion y gestion de los problemas de acoso y violencia

Concienciar y formar adecuadamente a jefes y de trabajadores puede reducir la probabilidad del
acoso y la violencia en el trabajo.

Las empresas deben tener una declaracion clara e inequivoca de que el acoso y la violencia no
seran tolerados. Esta declaracion especificard los procedimientos que se seguiran cuando se
presenten los casos.
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ANEXO IX

ENCUESTA SOBRE HOSTIGAMIENTO PSICOLOGICO O
MOBBING EN EL TRABAJO

Esta encuesta es totalmente an6nima. No firme ni indique su nombre. Realizada para el Trabajo
de Fin de Grado de la Escuela de Ciencias Empresariales y del Trabajo de Soria 2013-2014.
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Fecha

Sexo.

(|
(|

Hombre
Mujer

Edad.

ooooo

Menor de 20 afos.
Entre 21 y 35 afios.
Entre 36 y 50 afios.
Entre 51 y 65 afios.
Mayor de 66 afios.

Nivel de estudios.

Oogoooo

Sin estudios.
Estudios primarios, basicos, FP I.

Estudios secundarios, bachiller, FP II.

Estudios universitarios.
Estudios de postgrado.

Cargo que ocupas en la empresa.

ogooo

Operario.

Técnico especialista.
Mando intermedio.
Directivo (empresario).

Antigliedad en la empresa

O

(|
(|
(|

Menos de un afio.
Entre 1y 3 afios.
Entre 4 y 10 afos.
Mas de 10 afios.

Tamafo de la organizacion

ogooo

De 1 a 10 trabajadores.
De 11 a 50 trabajadores.
De 51 a 250 trabajadores.
Mas de 250 trabajadores.

Ne.

Sector:

oooo O Ooad Oooood

O

Agricultura y pesca

Industria

Hosteleria

Intermediacion financiera
Inmobiliarias y alquileres. Servicios
empresariales

Educacion

Hogares que emplean personal
domeéstico

Transporte, almacenamiento y
comunicaciones

Construccion

Comercio y reparaciones
Administracion Publica
Actividades sanitarias y
veterinarias. Servicios Sociales
Otras actividades sociales.
Servicios personales

Recibes acoso psicoldgico:

g Si
0 No

Si recibes acoso psicoldgico indica por

quien:

(|
(|
(|

Jefes o supervisores.
Compafieros de trabajo.
Subordinados.

Tipo de contrato.

Ooooooono

Por obra o ETT.
Atiempo parcial

Menos de 1 afio.

Mas de 1 afio.
Indefinido.
Administracion Publica.
Otros.
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MARQUE LAS FORMAS DE MALTRATO PSICOLOGICO EJERCIDAS CONTRA USTED
DURANTE POR LO MENOS LOS ULTIMOS SEIS MESES CON UNA FRECUENCIA DE
UNAVEZ O MAS POR SEMANA

O

O

O

Mi superior restringe mis posibilidades de
comunicarme, hablar o reunirme con él.

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio,
fingen no verme o me hacen «invisible».

Me interrumpen continuamente impidiendo
expresarme.

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra
mis principios o mi ética.

Evaltan mi trabajo de manera inequitativa o
de forma sesgada.

Me dejan sin ningin trabajo que hacer, ni
siquiera a iniciativa propia.

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin
sentido.

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi
capacidad profesional o mis competencias.

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o
interés alguno.

Me abruman con una carga de trabajo
insoportable de manera malintencionada.

Me asignan tareas que ponen en peligro mi
integridad fisica o mi salud a proposito.

Me impiden que adopte las medidas de
seguridad necesarias para realizar mi trabajo
con la debida seguridad.

Se me ocasionan gastos con intencién de
perjudicarme econémicamente.

Prohiben a mis compafieros o colegas hablar
conmigo.

Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no
importa lo que haga.

Me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y
difusos.

Critican cualquier cosa que haga o decision
que tome en mi trabajo.

Se amplifican injustificadamente errores
pequefios o intrascendentes.

Me humillan, desprecian o minusvaloran en
publico ante otros colegas o ante terceros.

instrumentos
contrato,

Me amenazan con usar
disciplinarios  (rescision  de
expedientes, despidos, traslados, etc.).

Intentan aislarme de mis compafieros dandome

trabajos o tareas que me alejan fisicamente de
ellos.

Distorsionan malintencionadamente lo que
digo o hago en mi trabajo.

Se intenta buscarme las cosquillas para
«hacerme explotar».

Me menosprecian
profesionalmente.

personal 0

Hacen burla de mi o bromas intentando
ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

Recibo feroces e injustas criticas acerca de
aspectos de mi vida personal.

Recibo amenazas verbales o mediante
gestos intimidatorios.

Recibo amenazas por escrito o por teléfono
en mi domicilio.

Me chillan o gritan, o elevan la voz de
manera a intimidarme.

Me zarandean, empujan o0 avasallan
fisicamente para intimidarme.

Se hacen bromas inapropiadas y crueles
acerca de mi.

Inventan y difunden rumores y calumnias
acerca de mi de manera malintencionada.

Me privan de informacién imprescindible y
necesaria para hacer mi trabajo.

Limitan malintencionadamente mi acceso a
CUrsos, promociones, ascensos, etc.

Me  atribuyen malintencionadamente
conductas ilicitas o antiéticas para
perjudicar mi imagen y reputacion.

Recibo una presion indebida para sacar
adelante el trabajo.

Me asignan plazos de ejecucion o cargas de
trabajo irrazonables.

Modifican mis responsabilidades o las tareas
a ejecutar sin decirme nada.

Desvaloran continuamente mi esfuerzo
profesional.

Intentan persistentemente desmoralizarme.

Utilizan varias formas de hacerme incurrir
en errores profesionales
malintencionadamente.

Controlan aspectos de mi trabajo de forma
malintencionada para intentar «pillarme en
algln renuncio».

Me lanzan insinuaciones o proposiciones
sexuales directas 0 indirecta.
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12 | SORIA

Viernes, 20 de mayo de 2011 | Heraldo de Soria

La UGC denuncia al
capitan de Trafico
OF vejaciones

a los agentes y por
conducir a 207 km/h

La organizacion se enctientra investigando
0tr0s cinco casos similares en la provincia

SORIA. LaUni6n de Guardias Ci-
viles (UGC) ha interpuesto ante
el Juzgado de Primera Instancia e
[nstruccion ndmero 2 de Soria
dos denuncias contra el capitin
jefe del Subsector de Trafico dela
Beneméritaenlaprovincia, Clau-
dio Argiiello Macfas, por presun-
tas irregularidades que podrian
ser constitutivas de delito tanto en
los tribunales ordinarios como en
el Juzgado Togado Militar. Las
acusaciones se centrarian en de-
litos contralaseguridad vial, y fal-
sedad documental, asf como por
unafalta por vejaciones y humilla-
ciones aparte de la plantilla de la
Unidad, conformada enla provin-
ciaporun centenar deagentes del
[nstituto Armado. Las denuncias
fueron formalizadas ante la judi-
catura soriana este miércoles y
martes, tal y como informd ayer
el secretario general nacional de
laasociacion profesional deguar-
dias civiles, Manuel Mato. Asimis-
mo, la organizacion se encuentra
realizando investigaciones por
«conductas similares» a otros cin-
co mandos en la provincia de So-
ria. Por su parte, fuentes de la Sub-
delegacion del Gobierno indica-
ron desconocer de forma oficial
loshechosy haberse hecho eco de
éstosatravés de los mediosde co-
municacion.

Segtinexplicaron desde laorga-
nizacion denunciante, el delito
contra la seguridad vial se habrfa
producido al ser ‘cazado’ por un
radar conduciendo su coche pa-
trullaa 207 km/h, una accion que
habria justificado Argtiello Ma-
cfas con el argumento de que se
encontraba en plena persecucion
de otro vehiculo; algo que, segin
Mato, no constataron los agentes
que se encontraban apostados
con el radar.

Poresta razon, la delacion tam-
bién se encaminarfa por la false-
dad documental, pues «cuando
par6nosolono reconocid el fallo,
sino que después hizo un escrito
dlegando que iba persiguiendo a
un coche que se habia dado a la
fuga; si fuese verdad los compa-
fieros lo habrfan visto y su coche
patrulla habrfallevado s sefiales
aclsticas y luminosasy. Ademas,
enel momento del suceso el capi-
tan jefe del Subsector de Trifico
de la Guardia Civil de Soria tuvo
tiempo de hacer «unainspeceion
del radary como medida de pre-
sion alosagentes. Los hechos fue-
ron captados por un radar movil
¢l 26 de enero de 2010 a las 1148
horasen el kilometro 61,500 de la
Autovia de Navarra (A-15), entre
Soriay Lubia. De este modo, la ve-
locidad mixima a la que tendrfa

.
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que haber circulado se encontra-
baen los 120 km/h.

Desmentido

Por su parte, fuentes de la Direc-
cion General de la Guardia Civil
ASeVeraron que perseguia a un
vehiculo de gran cilindrada que
minutos antes se habfa saltado un
control de carreteras. Segtn las
fuentes consultadas, el vehiculo
patrulla no era conducido por el
jefe del destacamento, como age-
gurd la UGC, sino por ofro agen-
te, y cireulaba en todo momento
con las fuces prioritarias encendi-
das conelfin dealertaral resto de
usuarios de lavia Se aviso de in-
mediato por radio a las patrullas
deservicio, entre las que se encon-
trabala del capitin, que detectd la
presencia enla via de un vehiculo
cuyas caracterfsticas correspon-
dian con las del fugado. En ese ins-
tante se inici6 una persecucion a
granvelocidad yambos vehiculog
pasaron por un radar que detectd
el exceso de velocidad.

En cuanto a las «vejaciones,
acoso, humillaciones y maltratoy
delos quela UGC le acusa, asegu-
ran ya habria tenido partes pre-
vios instruidos por abuso de auto-
ridad, aunque los mandos inter-
medios habrian considerado los
hechos «no merecedores de san-

TR

El radar captd el coche patrulla a 207 km/h, como queda reflejado en e margen superior izquierdo, en negro.

Claudio Argtiello Macias. rerao

ciony calificandolos como accio-
nes «para mantener la discipli-
na. Al respecto, Mato indico, «él
dice que no estd preocupado, y lo
dice porque tiene estos antece-
dentes y se lo permiteny.

Desde hace 10 afios

Seglin indicd el secretario gene-
tal nacional de la asociacion pro-
fesional de guardias civiles la si-
tuacion de «tensiony v «humilla-
cionesy la llevan soportando los
agentes de Trdfico dela Benemé-
ritadesde hace unadécada, perio-
do en el que llevarfa en este car-

goel capitan Argiiello Macias. De
hecho, enfatizd Mato, «hay varios
compaiieros que estdn en trata-
miento psicologico, unos de ma-
neraevidentey otros que no quie-
ten que se sepay y afiadio, «el
equipo psicoldgico de la Guardia
Civil de Sorfa sabe que esta per-
sona estd dejando mucho que de-
seary. Por todo esto, la organiza-
cion cuestiona la actitud del capi-
tan jefe del Subsector del Trdfico
y exige «depurar responsabilida-
des, porque han estado intentando
taparestos hechos durante mucho
tiempo; ahora la Justicia tendrd
quie pronunciarsen. «Entendemos
que en Soria estdn convirtiéndo-
10s peligrosamente en cortijos y
10 Vamos a consentir ni ranchos
ni rancherosy, arguyo Mato para
referirse aque se trata de una per-
sona «eon planteamientos arcai-
€08, algo que evidencia que tal vez
10 se reeducoa todos los mandos
dela Guardia Civil y sigue habien-
dovestigios preconstitucionalesy.

Puntualizo que han soportado
tantosaflos de silencio «por mie-
do v a él le ha funcionado; cuan-
do hemos apelado al derecho se
ha echado manoa la ‘entrepierna’
diciéndonos por donde se pasaba
los derechos y amenazaba a los
agentes con darles unas hostiag’.

S.L.O./AGENCIAS
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PROVINCIA

DIPUTACION TRIBUNALES

La querella contra 16 diputados por
el caso Revuelto podria ampliarse

En base alas declaraciones de los primeros imputados, fuentes judiciales advierten de que
podria solicitarse la declaracion de més imputados. No obstante, lajueza deberd autorizarlo

SORIA. El caso ‘Revuelto’ sigue

abierto en la Diputacion Provin-
clal de Soriay con visos de conti-
nuidad, al menos en el corto pla-
20. Tras lag primeras declaracio-
nes durantela fase deinstruccion
de la querella interpuesta por la
administradora de Navaleno con-
tral6diputados de PPe Ides dela
pasada legislatura por presunta
prevaricacion administrativa y
contra la integridad moral, fuen-
tes judiciales advierten ya de que
podria solicitarse la ampliacion
de la querella para esclarecer los
hechos, lo que supondria -en ca-
sodeaceptarse- llamara declarar
a nuevas personas en calidad de
imputados.

Debe autorizarlo el Juzgado

Aunguetodoapuntaaqueunade

las partes podria solicitar esta

ampliacion en los proximos dias |

en base a las declaraciones del
presidente de la mstitucion, An-
tonio Pardo, y de la vicepresiden-
ta, Ascension Pérez, cabe reparar
noobstante que ladecision recae
en la jueza que instruye el caso,
porlo que nose sabrd si hay nue-
vos imputados hasta que se pre-
sente formalmente la peticion de
ampliacion y la responsable del
Juzgado de Instruccion nimero4
de Soria se pronuncie.

Los informes técnicos
En cuanto ala argumentacion que
justificaria esta nueva situacion,

El primero en declarar fue el preside

fuentes judiciales consultadas por
este periodico indicaron que los
dos declarantes se han pronuncia-
doenelmismo sentido ante lajue-
zay han alegado que las decisio-
nes politicas en torno al caso Re-
wueltose adoptaron basadas siem-
pre en informes téenicos, por lo
que es presumible que se plantee
la citacion de determinados técni-
cos de la institucion nombrados
durante el proceso de instruccion.

nte de la institucio

Asilas cosas, todo parece indi-
car que la ampliacion de querella
pudiera dirigirse ahora hacia los
autores de esosinformes que fue-
ron elaborados en el seno de la
propia instituciony sobre los que
se basd la amortizacion de fa pla-
za de administradora de Navale-
10 que ocupaba Lourdes Revuel-
{0 precisamente en ese momento,
tras dos afios sin ocupary justo a
escasos dias de que el Tribunal

& el

n, Antonio Pardo. Fue el pasado 21. nsrisno castein

Superior de Justicia se pronuncia-
ra sobre su readmision.

En este sentido, cabe recordar
que el propio presidente de la Di-
putacion, tras declarar durante
cercadedos horasafirm: «Vamos
conlaverdadyla realidad y, sobro
todo, lo principal, que cualquier
decision que se ha tomado en ese
Ambito siempre s ha tomado con
log informes técnicos oportunos,
o basado nunca ni en laarbitrarie-

dad, ni en la injusticiay. Esta pos-
tura s la que se ha mantenido
siempre en la nstitucion e inclu-
s0 antes de declarar Pardo ya ha-
bia insistido en que la clase poli-
tica siempre habia actuado «de
perfily enel caso Revuelto.

Dias antes de declarar como im-
putado, el propio Pardo justifico
la decision de amortizar la plaza
de administradora que ocupaba
esta trabajadoray modificarla por
otrade administradora-DUE afir-
mando: «Todos los informes an-
teriores tanto del coordinador de
residencias como las peticiones
que se hacfan desde Servicios So-
ciales decian que eranecesario te-
ner una enfermeray en el centro
de Navaleno, por o que se decidio
«acoplar el puesto de trabajo.

Noes la primeravez que desdela
Diputacionse respaldanenlos téc-
nicos para justificar sus decisiones
en torno aestatrabajadora. Cuando
acordaron su despido en2008 (tras
unadenuncia de cinco comparieros
por acoso laboral que gand Revuel-
t0), Pardo justifico la decision en el
informe del instructor y en los del
propio comité de empresay de al-
gunas centrales sindicales.

Garantias constitucionales

. Flhechode quese amplie laque-
+ rella con el objeto de citar a nue-

vas personas como imputados y
108010 como testigos tiene suex-
plicacion en que ast se les facilita-
rfan todas las garantias de la tute-
la judicial efectiva. Esto supone
que tienen derecho a declararan-
te el juez con un abogado, que
pueden negarse a declarar contra
s{ mismos, 0 que no s¢ ven obliga-
dosadecir la verdad pues no pue-
den ser testigos del hecho que se
les imputa. Ademds, su citacion
como imputados también permi-
tirfa ala defensa hacer uninterro-
gatorio como tal y no como testi-
g0s,lo que les obligaa decir laver-
dad y acudir sin abogado.
HERALDO
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PROVINCIA | 13

CASO LOURDES REVUELTO RECURSQ CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO

EI TSICyL anula [a amortizacion del
puesto y la creacion de una plaza similar

Dala razén al comité de empresa al considerar que el convenio ya recoge la nueva categorfa

SORIA. Vira de nuevo el caso
Lourdes Revuelto, esta vez a fa-
vor del comité de empresa de la
Diputacion, encargado ayer de
hacer piblica la sentencia emiti-
dael pasado 20 de abril por la Sa-
lade lo Contencioso Administra-
tivo del Tribunal Superior de Jus-
ticiade Castilla y Leon(TSJCyL),
aunque recibida este jueves, refe-
rida al recurso presentado el pa-
sado20deenero contrala nstitu-
cion provincial por dos cuestio-
nes: laamortizacion de la plazade
administrador dela Residencia de
Navaleno, que deberfa ocupar la
trabajadora en cuestion, y la mo-
dificacion de la RPT (relacion de
puestos de trabajo) del organismo
conlaconsiguiente creacion deun
puesto de administrador «con la
coletilla de DUE, seglin resumio
ayer ¢l presidente del comité de
empresa, Ildefonso Nifiez. Con-
cretamente, la jurisprudencia de la
sala falla westimar el recurso con-
tencioso administrativoy inter-
puesto por el drgano que represen-
ta alos trabajadores de la Diputa-
cion y anula«por contrarios a de-
rechoy la liquidacion de la plaza
de la trabajadora y, a su vez, la ge-
neracion de un puesto similar.
La sentencia profundiza en es-
ta paradoja al entender que el
convenio colectivo yarecoge am-
bas categorfas (administrador de
residencia y diplomado universi-
tario enenfermerfa); al tiempo, s
refiere a la creacion de un nuevo
puesto de trabajo v, por ende, de
una mueva categoria, una «modi-
ficacion que debid ser objeto de
consulta en la comision paritaria
prevista en el articulo 6 del con-
venio colectivoy. La institucion
provincial dispone de un plazo de
10 dias para interponer un recur-
50 de casacion ante la sala de lo

Contencioso Administrativo del
TSJCyL. Por el momento se des-
conoce qué hard al evitar ayer
pronunciarse al respecto.

«El comité de empresa vio cla-
1o desde el primer dia que esto
era un atropello por parte de la
Diputacion cuando el propio con-
venio del personal laboral tiene
las dos categorfas creadasy, insis-
i Nufiez para recordar que la
institucion provincial «lleva ca-
boeste trdmite administrativo sin
teneren cuenta el derecho que te-
nemos los representantes de log
trabajadores a la negociacion co-
lectivay. El presidente del comité
de empresa también abrevio par-
te de la sentencia y recordo que
al principio, la Diputacion «adu-
jodefectos de formaenla presen-
tacion del recurso, pero lasenten-
cla pone de manifiesto que los
errores se subsanaron dentro del
plazo establecidon.

Atribucion de mayores funciones
Laresolucion es contra el acuer-
do aprobado en Pleno por la Di-
putacion el § de noviembre de
2010 por el que se daba vialibre a
la modificacion de la RTP en lo
referente 4 la Residencia de Na-
valenoy se acordaba amortizarel
puesto de administrador v, a su
vez, se creaba el puesto de
DUE/administrador en el citado
complejo geridtrico; al tiempo va
encontra el acuerdo, también to-
mado en Pleno porla Diputacién,
porel quejunto con el presupues-
to para20ll se aprobaba laRTP de
la corporacion en lo referente al
mantenimiento del puesto de tra-
bajo de DUE/administrador.
«Estd claro que nos encontra-
mos ante una modificacion de la
RPTy, se asevera en el dictamen
para indicar que con la nueva ca-

MARIAND EASTEION

Pérez, la tnica que se pronuncia

La vicepresidenta de la Diputacion, Ascension Pérez, recordd ayer que el re-
curso del comité e presentd antela decision del Pleno de larelacion de pues-  plemente se transforma un pues-
tos de trabajo de 2011, enel sentida de que esun defecto de forma, no de fon-
do; es una cuestion deno haber sequido el procedimiento correcto, aunque si
escierto que larelacion de puestos de 2012 ya contempld todos los pasos que
hay que hacery. Afiadio que ahora se siguen los pasos correctos, S, RELLO

tegoria «se le atribuyen amayores
las funciones de diplomado uni-
versitario de enfermertay. De es-
te modo, el juez entiende que «se
produce una alteracion sustancial
del contenido, funciones y requi-
sitos para desempefiar el puesto,
o que supone la creacion de una
nueva categoria, con la conse-
cuencia evidente de la necesidad
denegociacion en la comision pa-
ritariay. Un pacto que, sostiene el
magistrado, «no ha existido en el
presente casoen lamedida en que
[a Ginica intervencion sindical en
laadopcion delacuerdo hasidoel

traslado para alegaciones enel trd-
mite de audiencia piblica previo
ala aprobacion definitiva de la
modificacion de la RPT; es clara
pues la ausencia de la negociacion
que vendria impuesta tanto por el
objeto y contenido de la modifi-
cacion como por lavinculacion de
las previsiones del convenio co-
lectivoy.

En tales condiciones, se indica
en lasentencia, «por muy razona-
ble que pueda considerarse la me-
didaadoptada, pues no s logico
que parauna residencia con capa-
cidad para 25 ancianosexistan dog

puestos diferenciados, maxime
con la que estd cayendo, lo cierto
es que esas medidas han de adop-
tarse con respeto escrupuloso a
las exigencias legales que garanti-
zanel respeto de derechos consi-
derados fundamentalesy, por eso,
«elrecurso debe ser estimado, pa-
TAqUe se retrotraigan actuaciones
al objeto de realizar efectivamen-
te la negociacion de la RPT, de-
jando constancia, como es exigi-
do, de las reuniones que al efecto
se tealiceny.

Inadmisibilidad

En los fundamentos juridicos que-
dareflejado que la administracion
demandadase oponia a la inadmi-
sibilidad de ambos recursos «por
falta de representacion y capaci-
dad procesal», asf como de caren-
cia de acreditacion del drgano
competente para adoptar la deci-
sion de interponer el recurso. Sin
embargo, se aduce que dado que
«no se ha tenido en cuenta la co-
mision paritatia pese a crear una
nueva categoria laboral, sostiene
que nose ha creado ninguna cate-
gotia nueva, pues el convenio ya
tecoge la categorfade administra-
dor de residencia y de diplomado
universitario de enfermerfa aia-
diendo,ademés, que nada se agre-
g0 en viaadministrativa, que no se
Creaunanueva categorta, que sim-

ton. Al hilo deestaaclaracion tam-
bién se alude al articulo 281 de la
Constitucion Espafiola en el que
sereconoce el derecho de libertad
sindical y acoge la pretension de
los sindicatos de participar enun
proceso de negociacion en cuan-
to que es parte esencial de su ac-
cion representativa,

Ladenuncia que da origen ato-
do el proceso judicial ahora en
curso se remonta a 2008, cuando
cinco compafieros de la adminis-
tradora la denunciaron por pre-
sunto acoso laboral, algo que no
pudo probarse v el Juzgado obli-
g0 a.su readmision. También es el
germen de lainstruccion ahora en
marcha por la querella contra 16
diputados por presunta prevari-
cacion y acoso.

L0,
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