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I.-RECIENTE  TOMA DE CONCIENCIA SOBRE ESTA ANTIGUA CONDUCTA.

 A pesar de ser una conducta de tradición inveterada, la toma de conciencia social e institucional  sobre la perniciosa práctica del acoso moral en el trabajo o mobbing  <también llamado, entre otras denominaciones, “psicoterror laboral” o  “terrorismo psicolaboral”>  es relativamente reciente; aproximadamente desde el año 1998 empiezan a producirse resoluciones judiciales que analizan o abordan este tema, por lo que aún no existe  abundante jurisprudencia  por parte del Tribunal Supremo, único órgano judicial que la crea con  sentencias reiteradas, siendo, por tanto, la mayoría de resoluciones que conocemos dictadas por los Juzgados de lo Social y las Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia, que cada vez se producen en mayor número, y algunas de la jurisdicción contencioso-administrativa.

 Una de las sentencias que, en mi opinión y entre otras,  ha retratado mejor al acosados, es la dictada por el Juzgado Social núm. 2 de Girona, de fecha 17 de septiembre de 2002, algunos de cuyos párrafos son destacables, en cuanto reconocen que este comportamiento abyecto  no es nuevo, sino que ahora se ha tomado conciencia social y por ende jurídica de su dimensión y alcance: 

“La imagen de un individuo exultante en su poder, sin escrúpulos, que utiliza a los otros para satisfacer su interés, y que lo hace mediante un hostigamiento sistemático, por medio de alusiones, descalificaciones, desconsideraciones... no es de ahora y por lo tanto, no estamos ante un fenómeno nuevo, sino ante una concienciación nueva del fenómeno. A su vez cualquier aproximación al problema del mobbing parte de los efectos devastadores que tiene, tanto por la patología grave que en muchos casos va aparejada en la víctima (depresión, trastornos de ansiedad, insomnio, suicidio, ...), como por el coste que tiene la situación para la propia empresa (despidos, bajas por enfermedad, crisis en el ambiente laboral...) o para el sistema público de salud.”

II.- CONCEPTO Y DEFINICIÓN JUDICIAL DEL ACOSO

 En España no ha estado específica y explícitamente tipificado el acoso laboral como conducta punible, por lo que el concepto se ha ido  forjando en los tribunales sentencia a sentencia. 

 No obstante, en la Ley 62/2003, de Medidas de Orden Fiscal, Administrativo y Social (BOE 31-12-2003), se ha modificado la normativa sobre infracciones laborales y se introduce un nuevo tipo punible, que, en mi opinión, no abarca todo el espectro posible del acoso laboral, ya que se exige como elemento configurador del ilícito la motivación u origen que se señala. La nueva conducta tipificada es la siguiente:

«Artículo 13 bis. El acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad y orientación sexual, cuando se  produzcan dentro del ámbito a que alcanzan las facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo”.
 Tambien la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, del Estatuto Marco del Personal Estatutario de los Servicios de Salud, ha tipificado como sancionable una modalidad de acoso en el trabajo: la que tiene un móvil sexual. Creemos que el tipo punible tenía que haber incluido especificamente el acoso laboral en general aún cuando careciere de móvil sexual.

“Artículo 72.3 Son faltas graves: e) El acoso sexual, cuando el sujeto activo del acoso cree con su conducta un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto del mismo”.

Por mi parte, me atrevo a dar una la definición que, vista la doctrina,  podría darse, sin pretensiones omnicomprensivas de todos los supuestos posibles,  al acoso laboral: “Comportamiento deliberado y continuado del empleador, superiores o compañeros  tendente a provocar, mediante acciones u omisiones denigradoras, la anulación de la resistencia psicológica de un empleado, generalmente con originación  de  alteraciones psicopatológicas,   al objeto de provocar el  autoabandono de su puesto de trabajo”. El autoabandono en caso de trabajadores por cuenta ajena puede ser la dimisión, la resolución de la relación por voluntad del trabajador, la  excedencia o el pase  a situaciones de incapacidad. En el caso de los funcionarios públicos: la renuncia, la excedencia , el traslado o el pase a situaciones de incapacidad.

 Analizaremos a continuación el concepto de acoso moral en el trabajo que se contiene en las diversas sentencias estudiadas, algunas reproducen la doctrina científica sobre la cuestión:

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Illes Balears de 30-09-2005:

“la sentencia del TSJ de Navarra en su sentencia de 31 de marzo de 2005: "el acoso moral se manifiesta a través de conductas hostiles contra la dignidad personal de la víctima -injurias, burlas, mofas, críticas o cualesquiera otros actos de escarnio- o contra su profesionalidad -encargos monótonos, innecesarios, desproporcionados, abusivos o impropios de su categoría profesional-. Tales manifestaciones externas del acoso moral, sean directas o sean indirectas mediante manipulación de la información -creación de situaciones de ambigüedad de roles o acentuación de errores y minimización de logros- determinan un conflicto, aunque ese conflicto puede ser más o menos explícito o más o menos larvado. No obstante, el conflicto y el acoso moral no son realidades correlativas. Por un lado, todo conflicto no es manifestación de un acoso moral, de donde la existencia de acoso moral no se prueba con la simple existencia de un conflicto. Por otro lado, la ausencia de un conflicto explícito no elimina la existencia de acoso moral, al resultar factible su manifestación externa en un conflicto larvado, aunque unido a otros indicios: la existencia de conflicto explícito puede ser un indicio -ciertamente no determinante a la vista de la posibilidad de conflicto sin acoso moral- de la existencia de un acoso moral. Por acoso moral o mobbing  se ha venido definiendo como la conducta abusiva que se ejerce de forma sistemática sobre una persona en el ámbito laboral, manifestada especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionan su dignidad o integridad psíquica y que pongan en peligro o degraden sus condiciones de trabajo. Actitudes de hostigamiento que conducen al aislamiento del interesado en el marco laboral, produciéndole ansiedad, estrés, pérdida de autoestima y alteraciones psicomáticas y determinado en ocasiones el abandono de su empleo por resultarle insostenible la presión a que se encuentra sometido. Y que en todo caso es contrario al principio de igualdad de trato, tal como se define en los arts. 3, 4 y 5 de la Directiva Comunitaria 76/207 (09 de febrero ( 1976\44 ), vulnera el derecho a la integridad moral y la interdicción de tratos inhumanos o degradantes, que consagra el art. 15 de la CE y -en el ámbito normativo laboral- desconoce el derecho que a todo trabajador reconoce el art. 4.2 e) ET para que se le respete su intimidad y la consideración debida a su dignidad."

En este sentido, Blánquez del Corral define el "mobbing  " como el maltrato persistente, deliberado y sistemático de varios miembros de una organización hacia un individuo con objeto de aniquilarlo y eliminarlo de la misma; y Aramendi Sánchez como toda conducta no deseada que, en el marco de una relación de trabajo, tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de una persona, crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Por su parte, la doctrina judicial viene considerándolo como la presión laboral tendente a la autoeliminación de un trabajador mediante su denigración ( TSJ Andalucía/ Granada 09.09.03 7 ; País Vasco 28.11.03 ; Galicia 16.01.04 ).

En este sentido, la sentencia del TSJ de La Rioja de 16 de noviembre de 2004 8 ) establece que "El acoso moral (mobbing  ) consiste en una agresión del empresario, o de alguno de sus empleados con el conocimiento y tolerancia de aquél, mediante hechos, órdenes 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 daño progresivo y continuo a su dignidad. La resistencia del trabajador ante este ataque depende de su fortaleza psicológica y de su capacidad de sobreponerse a la adversidad.

Se caracteriza por una transferencia de proyecciones o energías negativas de empresario a trabajador con ánimo de victimizar a éste. Una sublimación de la perversión, mezquindad y bajeza del sujeto activo en su tendencia a afrentar la dignidad del sujeto pasivo, cuya victimización, de una manera u otra, con una amplia posibilidad de manifestación, se busca, hasta producir la sensación de que es inútil o indeseable, intentando degradarle, en su expresión más antijurídica, ruin, mezquina y baja, a una supuesta dimensión de cosa, abiertamente incompatible con lo más elemental de lo que es derecho y en caso alguno compatible con él, que nace, en su expresión esencial, de la dignidad humana.".

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 17 de noviembre de 2003:
“no existe una definición legal de acoso moral, se puede destacar, de acuerdo con los estudios doctrinales más solventes, los siguientes elementos básicos de esa conducta:

a) La intención de dañar, ya sea del empresario o de los directivos, ya sea de los compañeros de trabajo.

b) La producción de un daño en la esfera de los derechos personales más esenciales.

c) El carácter complejo, continuado, predeterminado y sistemático. La situación fáctica de acoso moral se manifiesta a través de conductas hostiles contra la dignidad personal de la víctima -injurias, burlas, mofas, críticas o cualesquiera otros actos de escarnio o contra su profesionalidad -encargos monótonos, innecesarios, desproporcionados, abusivos o impropios de su categoría profesional-. Tales manifestaciones externas del acoso moral, sean directas o sean indirectas mediante manipulación de la información -creación de situaciones de ambigüedad de roles o acentuación de errores y minimización de logros- determinan un conflicto, aunque ese conflicto puede ser más o menos explícito o más o menos larvado.

No obstante, el conflicto y el acoso moral no son realidades correlativas. Por un lado, todo conflicto no es manifestación de un acoso moral, de donde la existencia de acoso moral no se prueba con la simple existencia de un conflicto. Por otro lado, la ausencia de un conflicto explícito no elimina la existencia de acoso moral, al resultar factible su manifestación externa en un conflicto larvado, aunque, unido a otros indicios; la existencia de conflicto explícito puede ser un indicio -ciertamente no determinante a la vista de la posibilidad de conflicto sin acoso moral- de la existencia de un acoso moral.” El acoso moral o “móbbing  ” se ha venido definiendo como: la conducta abusiva que se ejerce de forma sistemática sobre una persona en el ámbito laboral, manifestada especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionan su dignidad o integridad psíquica y que pongan en peligro o degraden sus condiciones de trabajo.
Actitudes de hostigamiento que conducen al aislamiento del interesado en el marco laboral, produciéndole ansiedad, estréss, pérdida de autoestima y alteraciones psicosomáticas y determinando en ocasiones el abandono del empleo por resultarle insostenible la presión a que se encuentra sometido. Y que en todo caso es contrario al principio de igualdad de trato, tal como se define en los arts. 3, 4 y 5 de la Directiva Comunitaria 76/207, (07/febrero) art.3 EDL1976/2256  art.4 EDL1976/2256  art.5 EDL1976/2256  , vulnera el derecho a la integridad moral y la interdicción de tratos inhumanos o degradantes, que consagra el art. 15 de la C.E.  , y -en el ámbito normativo laboral- desconoce el derecho que a todo trabajador reconoce el art. 4.2 e) E.T. , para que se le respete su intimidad y la consideración debida a su dignidad.”
 Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 7 de Murcia, de 7-3-2003:

“El acoso moral o mobbing... define una situación de hostigamiento que sufre un trabajador sobre el que se ejercen conductas de violencia psicológica de forma prolongada y que le conducen al extrañamiento social en el marco laboral, le causan enfermedades psicosomáticas y estados de ansiedad y, en ocasiones, provocan que abandone el empleo al no poder soportar el estrés al que se encuentra sometido.

ADVANCE \d4Los intentos de acotar el concepto de mobbing no han faltado. Pueden destacarse los tres que siguen:

a) El de su descubridor,  para quien se trata del fenómeno en que una persona o grupo de personas ejerce una violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente... durante un tiempo prolongado ... sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la víctima..., destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.

b) El expuesto por la Comisión Europea, que en un intento de aquilatar el concepto definía el “mobbing” el 14 de mayo del 2001 como un comportamiento negativo entre compañeros o entre superiores e inferiores jerárquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques sistemáticos y durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o más personas, con el objetivo o el efecto de hacerle el vacío.

c) Jurídicamente ha sido definido como presión laboral tendente a la autoeliminación de un trabajador mediante su denigración laboral.”

Sentencia del TSJ de Valencia de 17-01-2003:

“una situación de hostigamiento o acoso de tal entidad que llega a provocar síntomas psicosomáticos y reacciones anormales o de estrés hacia el trabajo, causados por actitudes hostiles[...], se ha incluido en esta materia, las siguientes conductas: a) ataques a través de medidas adoptadas contra el acosado por las que se le limita las posibilidades de comunicarse con sus compañeros, aislándole o se cuestionan repetidamente sus decisiones o su trabajo; b) con ataques a su vida privada a la que se hace responsable de los fallos en el trabajo; c) agresiones verbales consistentes en la crítica permanente de su trabajo, o a través de gritos, insultos o levantar la voz repetidamente, d) a través de la creación de rumores y su difusión en el centro de trabajo, contra dicha persona”.

 Sentencia del TSJ de Catalunya de 21-1-2002:

“ una presión sutil y sistemática  con comportamientos de violencia psicológica prolongándose durante meses... al crearse unas condiciones de trabajo que termina por dañar al actor”.

Sentencia del TSJ Catalunya de 10-12-2002:
“acoso moral, [...]   situaciones en las que un trabajador se ve sometido,  en su lugar de trabajo, a una serie de comportamientos auténticamente hostiles. Entre ellos se integrarían supuestos tales como, primero, ataques mediante medidas adoptadas contra la víctima y en los que el superior limita al trabajador las posibilidades de comunicarse, cambia su ubicación física separándole de sus compañeros, juzga de manera ofensiva su trabajo o cuestiona regularmente sus decisiones; segundo, ataques mediante aislamiento social; tercero, ataques a la vida privada; cuarto, agresiones verbales, como gritar o insultar, criticar permanentemente el trabajo de esa persona; o, quinto y último, extensión de rumores: criticar y difundir rumores conteniendo graves consideraciones sobre esa persona.”

Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 1 de Granada, de 24-05-2002:

“Como es sabido el acoso moral, conocido también como mobbing, constituye un ataque contra la dignidad, estima e imagen de la persona, constituyendo un ataque repetitivo y duradero en el tiempo cuya finalidad no es otra que, a través de una agresividad que tiene su reflejo de forma no física, destruir, desacreditar, desconsiderar, aislar e incluso, a veces, comprometer la salud del trabajador, con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo, produciendo un daño progresivo y continuo que desintegre la propia dignidad humana.

ADVANCE \d4La resistencia del individuo ante estas situaciones dependerá de la capacidad de cada persona, de su constitución física, de su confianza en sí mismo, de su fortaleza psicológica, del apoyo que tenga en su entorno, de la estabilidad o no de sus condiciones personales y familiares y en definitiva de su capacidad de resolución ante problemas y vicisitudes, aunque es evidente que cuanto más se prolongue en el tiempo, esa capacidad de resistencia del individuo tiende a verse disminuida, pues ante una inicial muestra de resistencia, el agresor reacciona con una mayor, más constante e intensa presión.”
Sentencia del Juzgado Social 2 de Pamplona de 24 de septiembre de 2001:

“...el concepto de mobbing queda definido por el encuadramiento sobre un periodo de tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas o manifestadas, por una o varias personas, hacia una tercera: el objetivo.”

Sentencia del TSJ Pais Vasco de 26-02-2002:

“Al principio, las personas acosadas no quieren sentirse ofendidas y no se toman en serio las indirectas y las vejaciones. Luego, los ataques se multiplican. Durante un largo período y con regularidad, la víctima es acorralada, se le coloca en una posición de inferioridad y se le somete a maniobras hostiles  y degradantes.

ADVANCE \d4Uno no se muere directamente de recibir todas estas agresiones, pero sí pierde una parte de sí mismo. Cada tarde, uno vuelve a casa desgastado, humillado y hundido. Resulta difícil recuperarse.”
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 2 de Girona, de 17-09-2002:

“...mobbing puede  ser traducido jurídicamente, como presión laboral tendenciosa, al definirse como aquella presión laboral tendente a la autoeliminación de un trabajador, mediante su denigración laboral...

Mobbing es la presión laboral tendente a la autoeliminación de un trabajador mediante su denigración laboral”.
ADVANCE \d4Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 32 de Barcelona, de 16-09-2002:

“... mobbing ha sido empleado en la literatura psicológica internacional para descubrir una situación en la que una persona o grupos de personas ejercen una violencia psicológica y sistemática durante un período prolongado de tiempo sobre otra persona en el lugar de trabajo.

ADVANCE \d4El mobbing podría considerarse como una forma característica de estrés laboral, que presenta la particularidad de que no ocurre exclusivamente por causas directamente relacionadas con el desempeño del trabajo o con su organización, sino que tiene su origen en las relaciones interpersonales que se establecen en cualquier empresa entre los distintos individuos.

ADVANCE \d4Una característica de la situación es la de ser un conflicto asimétrico entre las dos partes, donde la parte hostigadora tiene más recursos, apoyos o una posición superior a la del trabajador hostigado. 

            o la contenida en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Navarra de 18-5-2001 :

ADVANCE \d4Hoy día estudios recientes sobre esa violencia en el trabajo emplean diferentes términos designados por los nombres de Bullying, como sinónimo de violencia física, y Mobbing, que literalmente significa atacar o atropellar, término traducido como psicoterror laboral u hostigamiento psicológico en el trabajo, para referirse a una situación en la que una persona se ve sometida por otra u otras en su lugar de trabajo a una serie de comportamientos hostiles”
Sentencia del TSJ de Navarra de 30 de abril de 2001:

“...forma de acoso en el trabajo en el que una persona o grupo de personas se comportan abusivamente con palabras, gestos o de otro modo que atentan a los empleados con la consiguiente degradación del clima laboral.”

Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 1 de Bilbao de 22 de marzo de 2002:

“..actividad globalmente orientada a producir el acoso y derribo, el aislamiento y vacío de un trabajador víctima.”
Sentencia del  TSJ de Extremadura de 16 de diciembre de 2003.

             “mobbing se define como: el sometimiento sin reposo a pequeños ataques repetidos o tambien                      desde el punto de vista laboral como una degradación deliberada de las condiciones de trabajo”

Sentencia del TSJ de Galicia de 29 de diciembre de 2003:

“Cabría concluir que el mobbing, en su pluralidad de manifestaciones y grados podría caracterizarse como acoso, cerco, linchamiento, intimidación o dominación, referido con enfatica preferencia a un plano moral o psicologico, y en su expresión más genuina, ejecutado en grupo”.

Sentencia del TSJ de Canarias, Sala de lo Contencioso-Administrativo, de 27 de febrero de 2003:

El acoso moral ha sido definido por los expertos, en una terminología asumida ya por los Tribunales de Justicia, como una situación en la que se ejerce una violencia psicológica, de forma sistemática y recurrente, y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la victima o victimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando su lugar de trabajo. Este acoso moral, dada la finalidad perseguida, exige, en principio, un conjunto de acciones conscientes y voluntarias (no espontáneas, ni casuales) que tengan un denominador común que les de coherencia y excluye el mero actuar contrario a derecho”.

Sentencia del TSJ de Valencia, sala de lo Contencioso-Administrativo, de 25 de septiembre de 2001:

“Esta práctica ha sido definida por los expertos como una situación en la que se ejerce una violencia psicológica, de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo. En concreto se denomina a esta práctica «bossing» (palabra que proviene de «boss» -patrón o jefe-). cuando tales prácticas no se desarrollan entre iguales sino que la víctima ocupa una posición de inferioridad, ya sea jerárquica o de hecho, respecto del agresor. En concreto, se ha afirmado que una de las prácticas de «bossing» consiste en la «política de empresa» de persecución o acoso respecto de un trabajador o trabajadores por motivos de reorganización, de reducción de personal, etc., o con el simple objetivo de eliminar trabajadores incómodos.”

Auto de la Audiencia Provincial de Valencia de 30 de abril de 2003:

“dentro de la denominación mobbing entendido como comportamiento negativo entre compañeros o entre superiores e inferiores jerárquicos, a causa del cual, el afectado es objeto de acoso y ataques sistemáticos y durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o más personas, con el objetivo y/o el efecto de ignorarla; y también como el continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con el cruelmente con vistas a lograr su aniquilación o destrucción psicológica y a obtener su salida de la organización a través de diferentes procedimientos”

III. DISTINCIÓN ENTRE ACOSO Y ABUSO DEL PODER DE DIRECCIÓN:

 Me parece sumamente acertada la distinción que el TSJ del País Vasco realiza entre el acoso moral y el abuso del poder de dirección y organización que compete al empleador, en función de la finalidad de cada conducta:

Sentencia del TSJ del País Vasco de 26 de febrero de 2002:

“... resulta preciso deslindar adecuadamente las conductas calificables de acoso de otros posibles desafueros cometidos por el empresario ejercitando de forma abusiva sus poderes de dirección y organización de la empresa, pues no resulta factible llegar a la conclusión de que todo ejercicio abusivo de estas potestades puede calificarse de acoso y ello obviamente sin perjuicio de las respuestas que desde la legalidad puedan obtenerse en contra de esas actuaciones antijurídicas.

ADVANCE \d4Y no es parangonable acoso moral al ejercicio arbitrario del poder directivo empresarial, pues mientras que con aquél el empresario suele simplemente buscar por medios inadecuados un mayor aprovechamiento de la mano de obra imponiendo condiciones de trabajo más favorables a sus intereses, con el acoso lo que se busca es causar un daño al trabajador socavando su personalidad. El interés organizativo de la empresa no se presenta en primer plano pues resulta obvio que la existencia de un clima hostil en el lugar de trabajo no lo procura, como tampoco la utilización del trabajador en actividades inútiles, irrealizables o repetitivas.”

Sentencia del Tribunal Superior  de Justicia de Madrid de 23 de mayo de 2005:

“La posición de la parte recurrente sobre la infracción de los arts. 4.2 del Estatuto de los Trabajadores y 14 y 15 de la Constitución Española se justifica a partir de una argumentación según la cual las decisiones que ha tomado en torno a la reestructuración de la dirección de la empresa (contratación de un director editorial y reordenación de funciones de la Sra. Amanda) entran dentro del ámbito de sus facultades directivas y son conforme a derecho (y desde esta perspectiva comenta cada uno de esos actos que, según la juzgadora de instancia, son reveladores de “mobbing  ”); pero, en el supuesto de que no se entendiera así, no por ello podrían considerarse actos constitutivos de acoso moral ya que por tal sólo cabe entender la violencia psicológica y sistemática que sufre una persona en el trabajo durante un prolongado período, cosa que en este caso ni ha existido ni ha sido posible materialmente, por el escaso tiempo en el que ha habido desempeño efectivo de servicios desde que se dice comenzó el supuesto acoso laboral.”
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cataluña de 5 de abril de 2006:

“Define la STSJ de Madrid de 18 de junio de 2001 el mobbing  o acoso moral como "aquellas situaciones de hostigamiento a un trabajador frente al que se desarrollan actitudes de violencia sicológica de forma prolongada y que conducen a su extrañamiento social en el marco laboral, le causan alteraciones sicosomáticas de ansiedad y, en ocasiones, consiguen el abandono del trabajador del empleo al no poder soportar el stress al que se ve sometido". Así, y entre las varias actitudes a través de las que puede aquél instrumentarse nos encontramos con el aislamiento de la víctima dificultándole el trabajo con menoscabo de su formación (lo que se puede generar tanto por la encomienda de un exceso de trabajo o de funciones superiores a la competencia exigible para su desarrollo u obligándole la realización de tareas de nivel inferior al suyo); con el trato desigual recibido frente a sus compañeros, desacreditando al acosado tanto en su reputación personal o laboral con la única finalidad de provocarle una situación límite que le lleve a desistir de sus derechos profesionales o, incluso, la propia relación de trabajo.

La ausencia de un planteamiento sistemático de comportamientos repetitivos frente al trabajador permite diferenciar el mobbing  de aquellas situaciones de conflicto que tiene su origen en el ejercicio (por parte del empresario) de su poder de dirección y organizativo.

Distingue, en este sentido, la STSJ de Galicia de 12 de septiembre de 2002  "entre lo que propiamente es hostigamiento sicológico con el defectuoso ejercicio - abusivo o arbitrario- de las facultades empresariales (pues) mientras en el primero se agreden derechos fundamentales de la persona ...en el segundo se limita a comprometer estrictos derechos laborales; diferencia que extiende a la motivación para significar como mientras que "en el hostigamiento se aprecia intención de perjudicar al trabajado, en el ejercicio indebido de la actividad directiva prima el mal entendido interés empresarial".

De igual manera se expresa la Sala en su sentencia de 11 de junio de 2003al recordar que la calificación de mobbing  "ha de reservarse para los casos en que hay una acoso sistemático, repetición de determinadas conductas con una cierta duración en el tiempo y puesta en práctica con la intención de minar la autoestima del trabajador, asociado normalmente a la finalidad de hacerle romper la relación laboral (lo que no significa) que la finalidad tenga que estar predeterminada, puede también establecerse y calificarse la situación cuando se enquista la relación en unos parámetros de ataque, reproches y humillación repetida, deliberados, que aparentemente para el trabajador no resultan explicables. En este tipo de conductas incluso convive el beneficio por acosar con el sufrimiento de la victima, pero esta calificación -concluye- ha de obtenerse de elementos que puedan objetivarse, no basta la alegación y la constatación de algunas conductas (que) han de ubicarse en el contexto, en el tiempo y analizar la sistematicidad de las mismas, su repetición, y su contenido (lo que impone) un análisis profundo sobre la concurrencia de los hechos que puedan llevar a concluir que tal situación es susceptible de ser calificada de acoso moral". Y, en esta línea, se rechaza otorgar tal singular calificación a un supuesto en que la empresa había incumplido su obligación de dar trabajo efectivo al empleado al no concurrir el "ejercicio de violencia psicológica de forma sistemática y recurrente por parte de la empresa y durante un tiempo prolongado con la finalidad de destruir las redes de comunicación del actor con otros compañeros de trabajo..." (sentencia de la Sala de 23 de julio de 2003). Situación (de acoso moral) que tampoco concurre cuando, y a raíz de un cambio de las directrices empresariales, en las órdenes impartidas por el empleador no se aprecia (un) fin discriminador y de represalia" (Sentencia de la Sala de 4 de noviembre de 2003 ). Siendo así que -y en cualquier caso- "la sola y desnuda modificación sustancial de las condiciones de trabajo podrá dar lugar ... al ejercicio de los derechos previstos en el artículo 41.3 del propio Estatuto , pero no a la extinción del contrato..." (Sentencia de 10 de marzo de 2004  ).

Para que pueda considerarse la situación de "Mobbing  o acoso" (sobre la que asienta la recurrente su pretensión rescisoria) se precisa, en definitiva, el concurso de las siguientes "circunstancias: a) Comportamientos negativos graves contra el trabajador afectado; b) Prolongados a lo largo del tiempo; c) Provocados por los compañeros y/o superiores, colectiva o individualmente; d) Que repercutan sobre el trabajador afectado mediante dolencias físicas o psicológicas; e) Que su finalidad última sea que el trabajador afectado dimita de su puesto de trabajo" (Sentencia de la Sala de 22 de diciembre de 2004 ); siendo así que no todas las situaciones que revelen un conflicto entre un trabajador y su superior jerárquico o entre trabajadores de igual categoría han de calificarse, sin más, como acoso moral" (SS de la Sala de 11 de febrero de 2004  y 10 de junio de 2005 ).
Sentencia del TSJ de Galicia de 12 de septiembre de 2002 y de 4 de noviembre de 2003:

“Se impone distinguir entre lo que propiamente es hostigamiento psicologico con el defectuoso ejercicio – abusivo o arbitrario- de las facultades empresariales. En el primero se agreden derechos fundamentales de la persona –básicamente su dignidad e integridad moral-, en tanto que en el segundo se limita a comprometer estrictos derechos laborales; diferencia que incluso puede predicarse de la motivación, dado que en el hostigamiento se aprecia intención de perjudicar al trabajador y en el ejercicio indebido de la actividad directiva prima el interés –mal entendido- empresarial”.

Sentencia del TSJ de Galicia de 29 de diciembre de 2003:

“Una mera discrepancia, contrariedad o tensión generada en el trabajo o por el trabajo no puede calificarse como mobbing, que es, más bien, o consiste en la creación de un ambiente hostil, hasta hacerlo insoportable para el trabajador”.

IV.- ELEMENTOS DEL MOBBING:

Sentencia del TSJ de Madrid de 11 de junio de 2005:

“La característica sustancial del denominado "mobbing  " es que constituye una forma de ataque a la dignidad del trabajador, a través de una conducta desplegada por un sujeto (empresario u otros trabajadores compañeros del ofendido) que se caracteriza por reiterar en el tiempo un acoso u hostigamiento a ese trabajador, mediante cualquier actuación vejatoria o intimidatoria de carácter injusto, con el propósito de lograr una finalidad consistente de modo específico en minar psicológicamente la resistencia del acosado, y lograr así de modo efectivo algún objetivo que de otro modo no hubiera conseguido el hostigador”.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de 14 de junio de 2005:

“La doctrina judicial ha venido entendiendo que el "mobbing  " se caracteriza por siguientes elementos: 1) el bien jurídico protegido, que no es otro sino el derecho a la dignidad personal del trabajador, de ahí su directo enlace con el derecho constitucional tutelado en el art. 15 CE. 2) La forma en que se produce la lesión de ese derecho, lo que implica por parte del sujeto activo (empresario u otros trabajadores compañeros del ofendido) una conducta caracterizada por: a) un acoso u hostigamiento a un trabajador mediante cualquier conducta vejatoria o intimidatoria de carácter injusto; b) reiteración en el tiempo de dicha conducta, siguiendo una unidad de propósito; c) perseguir una finalidad consistente de modo específico en minar psicológicamente al acosado, logrando así de modo efectivo algún objetivo que de otro modo no hubiera conseguido el acosador....."

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 16 de enero de 2004:

“La esencia del mobbing, la tendenciosidad del comportamiento abyecto, es la denigración laboral que busca provocar la autoeliminación del trabajador (abandono laboral o en su defecto baja médica). Este elemento teleologico, es fundamental tenerlo siempre presente en toda definición del mobbing, pues si algo caracteriza a éste es el objetivo: que la persona se elimine laboralmente mediante su ataque psicologico...La búsqueda de la autoeliminación es su aspecto esencial y es especialmente repugnante para la moral social colectiva, tanto por las consecuencias que tiene para la víctima como por su cobardía”.

Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 2 de Girona, de 17-09-2002 :

“1. Presión.Para que podamos hablar de mobbing, es necesario que se ejerza una presión, y que la víctima sienta esa presión.

Por presión se entiende toda conducta que desde un punto de vista objetivo puede ser percibida como un ataque...

 ... la presión requiere un comportamiento severo...

 ...el mobbing exige una víctima, un presionado, porque si éste no existe lo único que tendremos será un comportamiento malintencionado, o maledicente por parte del sujeto activo, pero no una presión.

 La presión puede ser explícita o implícita. Tanto si ésta se produce mediante malas palabras, como si se produce mediante miradas, risas, o dándose la vuelta, estamos ante una presión, y en este sentido no se debe olvidar que una de las formas más efectivas del mobbing, es hacer el vacío a la víctima.

2. Laboral.

            La presión sufrida debe ser consecuencia de la actividad laboral que se lleva a cabo, y en el lugar            de  trabajo...

ADVANCE \d4

ADVANCE \d43.Tendenciosa.

La tendenciosidad, tanto en su vertiente finalista, como en su vertiente de comportamiento abyecto, se convierte en la columna vertebral del mobbing.

 Tendenciosidad en su acepción finalista significa que la Presión laboral tiende a, o dicho de otra forma que responde a un plan.

Dicho plan, puede ser explícito o implícito; es decir habrá casos en los que el mismo sea manifestado al sujeto pasivo mediante frases como te voy/vamos a hacer la vida imposible, si no te vas, te arrepentirás, etc. En estos casos tenemos la constatación expresa de que existe un plan que responde a una finalidad manifestada. Pero ello no siempre es así; en ocasiones la víctima no es comunicada de dicha finalidad, sino que ve un cambio de actitud cuyo origen se desconoce o simplemente intuye, pero sobre el que nadie le da certeza. La característica explícita o implícita de dicho plan, es indiferente, pues lo relevante es su existencia.

Dicho plan requiere de una permanencia en el tiempo;... para que se pueda hablar de un comportamiento tendente a, es necesario que tales manifestaciones de voluntad se repitan a lo largo de un período, pues de lo contrarío estaríamos ante un hecho puntual y no ante una situación de mobbing....

Dicho plan precisa de una reiteración de comportamientos; ya se ha expresado que una de las diferencias entre el conflicto laboral simple y el mobbing, es que el primero es puntual y el segundo reiterado. La reiteración de comportamientos no es más que la consecuencia lógica de un plan, de una actitud tendente a un resultado, pero será en el caso concreto, y sólo en él, donde se analizará esa reiteración de comportamientos como evidenciadores de dicho fin...

... la tendenciosidad de este comportamiento abyecto, es la denigración laboral que busca provocar la autoeliminación del trabajador (abandono laboral o en su defecto la baja médica). Este elemento teológico, me parece fundamental tenerlo siempre presente en toda definición de mobbing, pues si algo caracteriza a éste es el objetivo: que la persona se elimine laboralmente, mediante su ataque psicológico...

 La denigración laboral,... la búsqueda de la denigración laboral, es una acepción que se queda en la esfera laboral, con lo que también me parece más acertado que la referencia a la patología, a la búsqueda del daño psicológico.

 La búsqueda de la autoeliminación es su aspecto esencial, y es especialmente repugnante para la moral social colectiva, tanto por las consecuencias que tiene para la víctima, como por su cobardía. En lugar de plantear el conflicto de forma que se resuelva con las reglas laborales vigentes (indemnización por despido improcedente, acuerdo pactado para la extinción de la relación laboral... etc.), se busca alcanzar un acto unilateral del adversario, con la obvia pretensión de sortear su amparo legal. Una vez que es el propio sujeto pasivo de la presión, quien solicita el abandono del puesto de trabajo definitivo; el objetivo del mobbing se ha cumplido, y el fraude a la ley se ha consumado”.
Sentencia del TSJ de Castilla La Mancha de 23 de diciembre de 2003:

“El acoso moral debe tener siempre unos perfiles objetivos con son los de la sistematicidad, la reiteración y la frecuencia, y al propio tiempo otros subjetivos como son los de la intencionalidad y el de la persecución de un fin”.

V.- LA PRUEBA DEL ACOSO:
 La carga de la prueba corresponde, como principio general, a quien afirma no a quien niega, ahora bien, la doctrina judicial ha matizado que, cuando existan indicios de violación de derechos fundamentales, como es el derecho a la dignidad o integridad, se invierte la carga de la prueba, correspondiendo al demandado por acoso la prueba de que su conducta es razonable y al margen de toda intención violadora de esos derechos.

La  Sentencia del TSJ de Castilla León de 2002:

“... facilitando la labor probatoria de tales conductas, sin duda de difícil acreditación por quien es objeto de las mismas , que se suele encontrar o en un ambiente hostil (fácil en los casos en que la persecución tiene su origen en cambios políticos en la empleadora pública), o en todo caso, frente a unas conductas que no son fácilmente externalizadas, y por tanto, de difícil captación. O cuando menos difícilmente acreditables, salvo intervención en favor de quien es objeto de la persecución de testigos presenciales, normalmente también trabajadores de la empresa, que se ven entonces abocados a la violenta situación de testificar contra su empleador o contra sus mandos laborales. En definitiva, propiciando que, las reglas de carga probatoria no estén solamente matizadas por las peculiaridades propias del proceso laboral, o por la concurrencia de una mayor o por contra, menor sensibilización judicial, sino que se encuentren expresamente reguladas, mediante pautas de inversión, análogas a las que, en la actualidad, presiden los procesos de defensa de derechos fundamentales (artículo 181, en relación con el 179.2, de la Ley Procesal Laboral).”

La Sentencia del TSJ del País Vasco de 26 de febrero de 2002:

“...exige por tanto la práctica de medios de prueba distintos y así quien invoque padecer acoso moral no basta con que acredite posibles arbitrariedades empresariales ejerciendo su poder directivo, sino que es preciso demuestre:

ADVANCE \d4Que la finalidad del empresario como sujeto activo del acoso o en su caso como sujeto tolerante del mismo era perjudicar la integridad psíquica del trabajador o desentenderse de su deber de protección en tal sentido.

ADVANCE \d4Que se le han causado unos daños psíquicos, lo que exige la existencia de una clínica demostrativa de la patología descrita por la psicología...”.
 Sentencia del TSJ de Andalucía (Sevilla) de 19 de diciembre de 2002:

“cuando el trabajador invoca la existencia de causa atentatoria a su derecho a la integridad en las decisiones empresariales, pese a que el actor tendrá que probar la existencia de esas decisiones, órdenes o actitudes, sobre la empresa recae, por mandato constitucional, la carga de acreditar que su conducta es ajena a todo propósito contrario al derecho fundamental en juego, para lo que, además, cuenta con medios de fácil disponibilidad a su alcance en estos casos de acoso moral, especialmente pruebas periciales psicológicas y los informes o declaraciones de los responsables de salud laboral y de los representantes de los trabajadores...”.

Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 28 de Madrid de 20 de septiembre de 2002:

 
“ ...la demostración de tales conductas es sumamente difícil, toda vez que según quien las realice pueden ser más o menos sutiles y detectables por terceros, ajenos a la victima y estos en raras ocasiones testificaran en contra de un superior jerárquico”.
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 31 de Madrid de 11 de octubre de 2002:

“...una vez constatada la existencia de indicios de que se ha producido una vulneración de un derecho fundamental, [...derecho a la integridad moral e interdicción de tratos degradantes... ] corresponderá al demandado la aportación de una justificación objetiva y razonable de las medidas adoptadas y su racionalidad”.
Sentencia del TSJ de Galicia de 16 de diciembre de 2003:

“...habrá que acreditar los datos fácticos que integran el acoso moral, y la cuestión es más compleja de lo que parece mantiene el recurrente, que considera que basta con la afirmación de problemas laborales y la existencia de un proceso depresivo para que se afirme la existencia de una contingencia profesional...hechos, conductas y personajes concretos de los que está huerfana hasta la demanda presentada...la duda no puede sustentar su pretensión que ha de asentarse sobre premisas facticas bien asentadas”.

VI.- MANIFESTACIONES DEL ACOSO:
Sentencia del TSJ de Valencia de 9 de junio de 2003:

“Los mecanismos del acoso moral en el trabajo admiten pluralidad de formas: medidas organizativas del trabajo que resulten peyorativas para el afectado, actitudes de aislamiento en el seno de la empresa, agresiones verbales por medio de insultos, críticas, rumores o subestimaciones. Y pueden tener por sujeto activo tanto a compañeros de trabajo (mobbing  horizontal) como al personal directivo (”bossing”) o superiores jerárquicos en general (mobbing  vertical); si bien el más característico y usual parece ser el que parte de una relación asimétrica de poder.

Es claro que este fenómeno, que sólo recientemente ha empezado a tener consecuencias jurídicas, en el ámbito normativo laboral supone desconocer el derecho que a todo trabajador reconoce el art. 4.2.e) ET, para que se le respeten su intimidad y la consideración debida a su dignidad.”
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 7 de Murcia, de 7-3-2003:

“Los mecanismos de hostigamiento o presión a través de los cuales puede manifestarse el acoso moral son muy diversos pudiéndose destacar algunos recogidos en diversas sentencias que han estimado la existencia de acoso moral en el trabajo:

ADVANCE \d4Medidas de aislamiento social, tales como impedir las relaciones personales con otros compañeros de trabajo, con los clientes, no dirigirle la palabra, etc.; apartamiento del trabajador de sus funciones de mayor responsabilidad, encomendándole trabajos de inferior categoría, ordenándole tareas innecesarias, quitándole las personas que antes tenía a su cargo o elementos necesarios para su trabajo; medidas de ataque a la víctima, criticando y minusvalorando su trabajo ante otros compañeros, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador o atribuyéndole errores que no ha cometido; agresiones físicas o verbales, tales como imitar al trabajador, burlarse de el, proferir insultos o críticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de ridiculizarlo en público, etcétera.”
Sentencia del TSJ del País Vasco de 26 de febrero de 2002:

“El acoso se manifiesta a través de muy variados mecanismos de hostigamiento  con ataques a la víctima por medio de: implantación de medidas organizativas no asignar tareas, asignar tareas innecesarias, degradantes o repetitivas, asignar tareas imposibles de cumplir, etc., medidas de aislamiento social impedir las relaciones personales con otros compañeros de trabajo, con el exterior, con clientes, no dirigirle la palabra, etc., medidas de ataque a la persona de la víctima, críticas hirientes, vejaciones, burlas, subestimaciones, etc., medidas de violencia física, agresiones verbales insultos, críticas permanentes, amenazas, rumores sobre la víctima, etcétera.”
Sentencia del TSJ de Castilla-La Mancha de 28 de mayo de 2002:

“...la trabajadora parece claro que ha sido objeto de una situación injustificada de persecución laboral, con insultos hacia su persona  y con descalificaciones públicas de su trabajo, con cambios a puesto de trabajo de menor cualificación, generando todo ello en la misma una situación de percepción de persecución en el trabajo, que ha dado lugar a una perturbación de su estabilidad psico-física, necesitada de asistencia médica, con tratamiento psiquiátrico y medicación, siendo objeto de una situación de Incapacidad Temporal para el trabajo [artículo 128.1 a) LGSS de 20-6-1994..”.

Sentencia del TSJ de Cataluña de 21 de noviembre de 2002:

“la voluntad empresarial de presionar al actor, que se ve constreñido a soportar que se le haga el vacío por parte de los directivos, con consentimiento de la empresa, que se prescinda de sus servicios, que se le ponga a copiar artículos, a las ordenes de quienes fueron sus subordinados...con comportamientos de violencia psicológica prolongándose durante meses y que han consistido en comentarios y manifestaciones desagradables respecto de su persona”
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 36 de Madrid de 29 de abril de 2003: (Referida a un Medico Especialista de hospital público):
“...existen cinco maniobras principales para destruir a un buen profesional, entre las que se encuentran: limitar su comunicación; limitar su contacto social; desprestigiar su persona; desprestigiar su capacidad profesional dandole tareas muy por debajo o muy por encima de su capacidad; y comprometer su salud, sometiendole a un régimen de acoso psicológico.

 
 Además de estos cinco grupos, existen multitud de conductas que pueden considerarse como acoso moral en el trabajo, que deben ser examinadas conjuntamente, y no de forma aislada”
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 1 de Granada, de 24 de mayo de 2002:

“...actuaciones de presión y acoso que menoscaban su autoridad y el ejercicio de sus funciones, actuaciones de pre-despido, actuaciones de suplantación en sus funciones, de aislamiento de y desconsideración a su labor...”
ADVANCE \d4
Sentencia del Tribunal Supremo Sala de lo Contencioso-Administrativo de 23 de junio de 2001:

           “...mantener al funcionario durante la jornada de trabajo en un sótano sin ventilación ni luz natural             sin darle ocupación de ningún tipo...constituyen una forma de acoso moral sistemáticamente                      dirigido contra un funcionario..”.
Sentencia del Juzgado de lo Contencioso-Administrativo nº 18 de Madrid de 24 de octubre de 2003:

“en concreto la conducta acreditada de manipulación de las relaciones de la actora con terceros, podría estar encuadrada dentro del término acoso moral, pues siguiendo lo manifestado en sentencia del TSJ de Valencia, Sala de lo Contencioso-Administrativo de 25/9/01: «Entre las conductas de persecución psicológica acoso moral se encuentran las que pretenden atentar contra la reputación de la víctima (ridiculizándola públicamente por múltiples causas), contra el ejercicio de su trabajo (encomendándole tareas de excesiva dificultad, o trabajo en exceso o recriminándole por unos supuestos malos resultados de su tarea) o, como puede considerarse en el presente caso, manipulando su comunicación e información con los demás compañeros o sus superiores”.

VII.- INDEMNIZACIONES POR DAÑOS MORALES Y PSÍQUICOS POR ACOSO:

 Los daños morales producidos en las víctimas de acoso por la violación de su derecho a la integridad y dignidad, son indemnizables crematísticamente:
 La Sentencia del TSJ de Madrid de 8 de octubre de 2002 concede una indemnización por daños y perjuicios morales por acoso moral  a un Jefe de Servicio por seis mil euros.

La sentencia del TSJ de Cataluña de 1 de abril de 2005:

“debe examinarse separadamente la procedencia de la indemnización  por los daños morales, la pretensión de 6.000 euros, que también estimó la sentencia recurrida. En nuestra sentencia de 21 de noviembre de 2002 (rollo núm. 5080/2002) , decíamos que “el respeto a la dignidad (y dentro de ella el derecho a la propia imagen en los términos que se definen en sentencia de 11-4-1994  del Tribunal Constitucional) es invocable ante todo tipo de movilidad funcional e incluso para aquella que respete los límites funcionales de su ejercicio. El concepto de dignidad es un concepto difuso y subjetivo, que dependerá no sólo de la conciencia social del momento, sino de la apreciación personal del trabajador afectado y de las repercusiones sociales que pueda originar el cambio de puesto y en este sentido la dignidad del trabajador puede no circunscribirse única y exclusivamente a ser un límite frente a un perjuicio profesional, sino que abarcará otras esferas del trabajador, tales como la personal y la social y así será criterio para determinar un posible perjuicio a la dignidad del trabajador el enjuiciamiento de la posición personal y profesional en la que ha quedado el trabajador con las nuevas funciones”.

Traídas tales consideraciones al asunto de autos tenemos que, según lo dicho en el anterior fundamento jurídico, las decisiones empresariales que afectaron al trabajador, asignándole o retirándole determinados poderes y cargos de confianza, así como cambiándole de puesto de trabajo desde el 18 de febrero al 3 de abril (hecho probado 13º), para la cobertura de las bajas producidas por enfermedad o vacaciones, no excedía el ámbito legal de las facultades de dirección del empleador (art. 20 del ET ) pero ello no asegura ni equivale a la indemnidad del trabajador, quien, sin embargo, puede haber visto afectada su propia imagen tanto personal y social como profesional. Efectivamente así hemos de apreciar que ocurre en el caso del demandante, quien tenía una antigüedad en la empresa que se remontaba a 1961, cuando después de más de 38 años de servicios, se le retira del cargo de director de sucursal para nombrarle gestor de clientes durante tres meses, para cambiarle a gestor de ventas durante 18 meses (abril 2000 a octubre de 2001) y pasar después a su nivel o categoría básico, sin ningún otro cargo o complemento por puesto de trabajo, como técnico nivel V, que siempre vino manteniendo; a lo que hay que unir los traslados de centro de trabajo (seis) durante los meses de febrero a abril de 2002. Tales hechos manifiestan de forma palmaria un notorio cambio en la situación profesional del trabajador demandante; evidenciable dentro de la empresa, ante los clientes y su círculo familiar y social, con el consiguiente deterioro para su imagen y pérdida de consideración profesional, en tanto que reflejan la desatención de la empresa hacia el bagaje y formación profesional acumuladas por el trabajador. Por lo expuesto, esta Sala aprecia que la pretensión del actor relativa a la indemnización  por daños morales, en la suma de 6.000 euros, deberá de ser confirmada, como compensación por el quebranto producido a la imagen personal y profesional del trabajador.”
 La sentencia del TSJ de Navarra de 24 de diciembre de 2002:

“para la declaración de daños y perjuicios derivados de daños morales, es necesario: a) un cabal acreditamiento, b) un probado incumplimiento de la contraparte; y c) la relación causal clara y directa entre este incumplimiento y aquel daño. Estos daños morales, para que puedan perseguirse a través de incumplimiento empresarial o acoso psicológico, es necesario que se rija por el concepto de daño moral que define el Tribunal Supremo, S. 30-7-2001, que son los infringidos a las creencias, los sentimientos, la dignidad, la estima social o la salud física o psíquica, esto es, a los que se suelen denominar derechos de la personalidad o extrapatrimoniales. Y es desde esta perspectiva desde la que hay que observar objetivamente si el empresario ha realizado alguna acción que vulnere el principio de la dignidad o una conducta atentatoria a la personalidad del trabajador. Y para que pueda aludir al denominado “mobbing”, es necesario que el empresario: a) no cumpla los principios de la buena fe; b) que su conducta sea degradante; c) que la misma contenga una violencia psicológica, entendiendo ésta como una actuación prepotente, continuada y reiterativa. En definitiva que el empresario abandone por completo sus obligaciones contractuales en perjuicio del trabajador y que, abusando del principio de jerarquía o dirección, convierta el ius variandi en una especie de iter criminis para decidir sobre los derechos de la personalidad.”

La sentencia del TSJ de Extremadura, Sala de lo Contencioso-administrativo de 20-02-1997, confirmada por Sentencia del Tribunal Supremo Sala de lo Contencioso-Administrativo de 23 de junio de 2001, concede indemnización de daños 750.000 pesetas a un funcionario, al que se le causó por acoso moral una depresión ansiolítica con somatización de síntomas.

Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 36 de Madrid de 29 de abril de 2003: (Referida a un Medico Especialista de hospital público):

“Habiendose acreditado la existencia de perjuicios o daños psicológicos y morales al actor, con motivo de la conducta mencionada, reiterada en el tiempo, es muy difícil de evaluar y cuantificar, dada la naturaleza no material de dichos daños, procede fijar como indemnización de daños y perjuicios psicológicos y morales, como de Apretium doloris, la suma de 24.040 euros.”
 La sentencia del TSJ de Castilla-La Mancha de 26 de junio de 2002: fija una indemnización de 30.000 euros compatible con las prestaciones de Seguridad Social y la indemnización por dimisión del trabajador:

“ Nos encontramos ante una petición indemnizatoria por parte de quien, como consecuencia del trato vejatorio de que fue objeto, obtuvo autorización judicial para extinguir, con derecho a la pertinente indemnización legal, su relación contractual laboral con la empleadora demandada, y que además, ha sido declarado en situación absolutamente invalidante, debido a la aparición de un trastorno depresivo, en una intensidad tal que conduce a esa inhabilidad para el trabajo, con posterioridad a la interposición de la citada demanda solicitando la extinción del contrato de trabajo como consecuencia del trato vejatorio recibido de la empresa...

Hay que reconocer el derecho del recurrente a ser indemnizado por los daños y perjuicios definitivos causados en su salud por la actuación de persecución y vejación moral padecida, realizada por la empleadora demandada, que ha dado lugar a una situación absolutamente invalidante para toda clase de trabajo. Si bien sea la estimación, en cuanto a la indemnización del daño sufrido, en una cuantía considerada como prudencial, inferior a la postulada en demanda, que señala esta Sala en 30.000 euros”.

 La Sentencia del TSJ de Murcia de 2 de diciembre de 2002 señala la forma de cálculo de la indemnización por daños y perjuicios psíquicos en la misma cuantía que en los supuestos de acoso sexual:

“no cabe duda de que el actor se hace merecedor de una indemnización compensatoria por los daños y perjuicios sufridos, esencialmente de carácter moral o psicológico, de conformidad con el artículo 108 de la Ley de Procedimiento Laboral  puesto que el daño ha quedado perfectamente acreditado, y no sólo existe un atentado a su honor, intimidad personal, propia imagen y al principio de igualdad, por el trato discriminatorio, con trascendencia en el orden laboral, sino que la actuación empresarial desembocó en los padecimientos psíquicos que se detallan en hechos probados, siendo ajustado y correcto el sistema de cálculo de la indemnización utilizado por el Magistrado de instancia, que no es otro más que la fijada para un supuesto de acoso sexual, equivalente a 12.020,24 euros: no obstante, y aunque tal cuantía indemnizatoria se estableció, en un proceso penal, nada impide su empleo en esta jurisdicción”.
Sentencia del TSJ de Cataluña de 28 de enero de 2003: no concede indemnización por no acreditarse que la depresión fuera ocasionada por el acoso:

“Respecto de su segunda petición indemnizatoria por otros 14 millones de pesetas viene motivada,  por los daños psíquicos y psiquiátricos causados por una posible situación de incapacidad permanente total para su profesión habitual de consultor,..

ADVANCE \d4...la sentencia recurrida que el actor fue diagnosticado de trastorno depresivo-ansioso reactivo a estrés laboral.... En ese mismo informe el actor relata haber sufrido tres depresiones en su vida... esta juzgadora llega a la convicción de que no existe ninguna actuación dolosa ni culposa de la empresa demandada, que pueda generar la responsabilidad pretendida por la parte actora, pues si bien ha quedado acreditado que el actor fue diagnosticado de trastorno depresivo-ansioso reactivo a estrés laboral, es de destacar que el actor ha sufrido varias depresiones a lo largo de su vida laboral..”.

Sentencia del TSJ de Galicia  de 4 de noviembre de 2003: concede la indemnización por resolución del contrato –la misma que la establecida para el despido improcedente- por voluntad del trabajador acosado y otra indemnización de 10.993 euros por el daño moral provocado por el acoso –padecimiento de sindrome ansioso depresivo- señala que ambas acciones pueden ejercitarse en el mismo proceso:

“La más reciente jurisprudencia permite la acumulación de las acciones de despido o rescisión e indemnización por violación de derechos fundamentales, siempre que se acredite realmente el daño producido...Declarada la violación del derecho fundamental se presume la existencia del daño moral y nace el derecho a la indemnización del mismo, cuya cuantía debe cifrarse ponderando las circunstancias concurrentes en el caso, naturaleza de la lesión y periodo de tiempo que duró el comportamiento...es obligado que el demandante alegue en su demanda las bases y elementos clave de la indemnización que reclama...en la medida en que no existen normas expresas para la fijación de la cantidad indemnizatoria, dicha facultad compete a los tribunales de instancia discrecionalmente.”

Sentencia del Juzgado de lo Contencioso-Administrativo n1 18 de Madrid de fecha  24 de octubre de 2003, concede la indemnización a una funcionaria por el daño moral provocado por el mobbing:

 “En cuanto a la indemnización que se ha de reconocer a la actora, dado que se estima acreditado el daño y el nexo causal, en este sentido la sentencia sólo puede ser estimatoria en parte dado que sólo se ha acreditado que la mencionada estuviese cumpliendo funciones en el Ayuntamiento durante 12 meses y no durante 16 como se pretende en la demanda. Por lo tanto, la suma solicitada de 22.806,08 euros, ha de quedar reducida, fijándose la indemnización en la cantidad de 17.105 Euros”

Auto de la Audiencia Provincial de Valencia de 30 de abril de 2003, declara la incompetencia de la jurisdicción civil para las demandas de exigencia de indemnizaciones por acoso moral en el trabajo:

lo que atañe a la relación empresario-trabajador derivado del contrato de trabajo, sea en el ámbito social, conforme a lo razonado, donde se debe dilucidar, independientemente que no lo pueda ser o tenga un muy difícil encaje cuando se produce entre compañeros de trabajo, cuestión esta que es ajena a la demanda…

…a pesar de ejercitarse acción de indemnización por daños y perjuicios contemplada en los artículos 1902 y siguientes del Código Civil , no podría mantenerse la prevalencia de la jurisdicción civil, por razón de la compatibilidad de la indemnización por razón de delito o acto ilícito civil, con la que se pudiera conceder en la social, puesto que, con cita en la Sentencia del Tribunal Supremo Sala 1ª, de 26-5-2000, existe incompatibilidad cuando el accidente cuya indemnización se pretende, el elemento culposo radica en el incumplimiento por parte de la empresa del contrato laboral perfeccionado con el trabajador, o por incumplir aquélla las normas de seguridad e higiene en el trabajo, en cuyo supuesto, la jurisdicción competente para reclamar estas responsabilidades sería la laboral o social y debe entenderse que las indemnizaciones se derivan de culpa contractual. Y porque la reclamación tiene presente como causa de la misma, precisamente, en el incumplimiento contractual, y el comportamiento del empresario que da lugar a forzar la situación de incapacidad laboral y subsiguiente despido de la trabajadora.

Y, consecuentemente, con este origen del incumplimiento del contrato de trabajo, se trataría de un conflicto individual dimanante de aquél, surgido como consecuencia de las relaciones de trabajo y, por tanto, por imperativo del artículo 1-1 de la Ley de Procedimiento Laboral, competencia del orden jurisdiccional social.”

VIII. EXTINCIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO POR INICIATIVA DEL TRABAJADOR A CAUSA DEL ACOSO:

 El acoso acaba provocando, por lo general, que la víctima, normalmente tras un proceso de incapacidad temporal, cuando no es susceptible de pasar a situaciones de invalidezm, solicite la extinción de la relación laboral por menoscabo de su dignidad,   lo que comporta, de acuerdo con lo previsto en  art. 50 del Estatuto de los Trabajadores, el derecho al percibo de la misma  indemnización prevista para los supuestos de despido improcedente: 45 días de salario por año trabajado.

Sentencia del TSJ de Madrid de 23 de mayo de 2006:

Por un lado, el proceso de extinción del contrato que se ampara en el artículo 50.1 c) del ET , resuelto en la sentencia de esta Sala, se fundamenta en un incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario que, en aquel caso, consistía en un hostigamiento, persecución y acoso moral que, según se recoge en dicha resolución, se había iniciado el 26 de marzo de 2003. Entonces se dijo por esta Sala que la acción planteada, basada en el denominado "mobbing  ", no podía prosperar porque no concurrían las circunstancias necesarias para apreciar tal conducta por parte del empresario. Esto es, no se habían acreditado comportamientos empresariales suficientemente graves para estimar procedente la extinción contractual, ya que el mobbing  afecta a la dignidad del trabajador, teniendo un enlace directo con ese derecho constitucionalmente protegido. También se decía en dicha resolución, como criterios judiciales, que el mobbing  no se puede apreciar por la simple existencia de situaciones de trastorno por ansiedad del trabajador a consecuencia de factores como el estrés laboral, la adaptación al ambiente laboral marcado por el empresario u otros comportamiento de éste ajenos a toda voluntad de socavar la dignidad del trabajador.

Por otro lado, el accidente de trabajo se define en el artículo 115.1 de la LGSS como "toda lesión corporal que el trabajador sufra con ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena". Esto es, para que se pueda calificar una lesión como derivada de contingencia laboral es necesario que ésta se produzca como consecuencia o con ocasión del trabajo, pudiendo obedecer tal siniestro, no solo a una conducta empresarial incumplidora de determinadas obligaciones sino derivar de cualquier otra circunstancia ajena a la misma, pero vinculada con la prestación de servicios.”
Sentencia del TSJ de Valencia de  17 de enero de 2003:

“se incluyen dentro de los supuestos de incumplimiento susceptible de extinción, aquellos en los que existe una situación de hostigamiento o acoso de tal entidad que llega a provocar síntomas psicosomáticos y reacciones anormales o de estrés hacia el trabajo, causados por actitudes hostiles”.

Sentencia del TSJ de Cataluña de 8 de mayo de 2002:

“ ...ha de estimarse su demanda al darse la causa de extinción prevista en el art1 50.1.a) del ET, consistente en una modificación sustancial de sus condiciones de trabajo que ha redundado en menoscabo de su dignidad.”

Sentencia del TSJ de Cataluña de 28 de noviembre de 2001

“... el trato degradante...conculcando el derecho a la integridad moral...constituyendo sin duda causa justa para que el trabajador pueda ejercitar, entre otras, la oportuna acción rescisoria, solicitando la extinción de su contrato de trabajo”

Sentencia del Juzgado Social 2 de Pamplona de 24 de septiembre de 2001:

“...el denominado hostigamiento o acoso laboral es causa de extinción de la relación laboral por voluntad del trabajador.”
Sentencia del TSJ de Galicia de 4 de noviembre de 2003:

“la conducta de la demandada es constitutiva de acoso laboral al ser denigrante y vejatoria para aquel y que justifica la extinción del contrato conforme al artículo 50.c) del Estatuto de los Trabajadores”.
IX. LAS LESIONES PROVOCADAS POR EL ACOSO LABORAL SON ACCIDENTE DE TRABAJO:

Sentencia del TSJ de Navarra de 24 de diciembre de 2002:

“El concepto legal del accidente de trabajo se expresa como toda lesión corporal que el trabajador sufra con ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena (artículo 84.1 de la Ley General de la Seguridad Social de 1974 y artículo 115.1 de la vigente Ley General de la Seguridad Social de 1994). Se configura así el accidente laboral a través de tres elementos: lesión, trabajo por cuenta ajena y relación entre lesión y trabajo, elementos generosamente interpretados desde antiguo por la Jurisprudencia del Tribunal Supremo y la doctrina del extinto Tribunal Central de Trabajo, en aras a la máxima protección del trabajador.

Hoy día existen ciertas enfermedades psicosomáticas que irrumpen en la relación laboral y que son producidas precisamente por el propio clima o ambiente del trabajo, con connotaciones en la propia esfera de la dignidad de la persona.”

Sentencia del TSJ de Navarra de 30 de abril de 2001:

“... la enfermedad padecida por la trabajadora deviene como consecuencia del trabajo...generado por un entorno laboral hostil e incomodo...es evidente que existe nexo causal entre la situación laboral y el síndrome psíquico que padece [reacción mixta ansioso-depresiva]”
Sentencia del TSJ de Galicia de 16 de diciembre de 2003:

“ Ningun problema legal existe en declarar el deterioro psicologico de una persona como consecuencia del acoso moral al que se ha visto sometido como accidente de trabajo, ...hoy en dia existen ciertas enfermedades psicosomaticas que irrumpen en la relación laboral y que son producidas precisamente por el propio clima o ambiente de trabajo, con connotaciones en la propia esfera de la dignidad de la persona.”

X.- EL ACOSO ES UN ATAQUE AL DERECHO A LA DIGNIDAD DEL TRABAJADOR Y A LA INTEGRIDAD FÍSICA Y MORAL DE LA PERSONA:

Sentencia del TSJ de Cataluña de 21 de noviembre de 2002:

“ la personalización en el actor de esta serie de comportamientos son indicativos de una postura consciente de presión hacia el mismo, y en ese menoscabo de la dignidad; término con el en el art. 10 de la CE  se comprenden de los derechos que luego en posteriores preceptos, concretamente a partir del 14, se configuran como derechos fundamentales, así la igualdad y no discriminación (art. 14 CE), la integridad física y moral (art. 15 CE), el honor, la intimidad y la imagen (art. 18.1 CE) y la libertad ideológica y religiosa (art. 17 CE). Con ello se quiere expresar que aun no siendo la dignidad un derecho contenido en los que se citan como fundamentales Bque de lesionarse darían lugar a la inversión de la carga de la prueba, y permitirían la reclamación autónoma por lesión los mismos, su menoscabo puede comprometer un derecho fundamental .

ADVANCE \d4El Tribunal Constitucional en relación a la dignidad de la persona ha establecido,  TC 120/1990, ha de permanecer inalterada cualquiera que sea la situación en que la persona se encuentre... constituyendo un mínimum invulnerable que todo estatuto jurídico debe asegurar, de modo que, sean unas u otras las limitaciones que se impongan en el disfrute de los derechos individuales, no conlleven menosprecio para la estima que, en cuanto ser humano, merece la persona.”
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 28 de Madrid de 20 de septiembre de 2002:

“...este acoso moral que la actora ha venido sufriendo desde hacía casi un año constituye un atentado claro a su dignidad y a su integridad moral, impidiendo el libre desarrollo de su personalidad y frente a tal lesión existe protección reconocida en nuestra Carta Magna, en sus artículos 10 y 15 respectivamente”.
Sentencia del Juzgado de lo Social núm. 33 de Madrid de 18 de junio de 2001:

“...el acoso moral no cabe duda que constituye un atentado a la integridad moral de las personas a quienes se somete a tratos degradantes que impiden el libre desarrollo de su personalidad...este acoso constituye un atentado al derecho a la integridad moral que protege el art. 15.1 de la Constitución”.
Sentencia del TSJ de Galicia de 4 de noviembre de 2003:

“ La integridad moral ha sido atacada de modo reiterado y de forma sistematica y recurrente a traves de los comentarios, que no solo le insulto en alguna ocasión llamandole chulo e incompetente, sino que ademas duda de sus capacidades o las pone en entredicho al afirmar que la asesoría funcionaba mal o que iba a haber un asesor de verdad porque hasta el momento no lo había habido...Los comentarios hacia su trabajo en presencia de terceros perjudican su reputación personal y laboral lo que desemboca en que eldemandante abandone su trabajo por motivos psicologicos con su baja de IT y por ultimo demande la rescisión de su relación laboral”

XI.- EFECTOS PATOLÓGICOS PSICO-FÍSICOS PRODUCIDOS POR EL ACOSO, QUE SE RECOGEN EN LOS HECHOS PROBADOS DE ALGUNA DE LAS SENTENCIAS ESTUDIADAS. 

  En los antecedentes de hecho, o hechos probados, de las sentencias examinadas constan las siguientes patologías y sintomatologías:

* “ansiedad, perdida de autoestima, ulcera gastroduodenal y depresión Sª TSJ Navarra de 15-6-2001.

*“depresión, insomnio, desconfianza, aislamiento, irritabilidad”, Sª Juzgado Social 1 Bilbao, 22-03-2002.

* “reacción mixta ansioso depresiva, mareo, inestabilidad, tensión interna, algias erráticas musculares, astenia, decaimiento, insomnio de conciliación, vacía gástrico, despeños diarreicos de etiología psicógena”. Sª del TSJ de Navarra de 30-04-2001.

*”psicopatología ansioso-depresiva severa, insomnio, estrés, ansiedad y bruxismo intenso” Sª TSJ Madrid de  22-10-2002. 

 *”cuadro depresivo-ansioso, con síntomas psico-somáticos, bajo estado de animo, insomnio, angustia y miedo” Sª TSJ Madrid de 24-09-2002.

 *”trastorno de estrés postraumático” Sª Juzgado Social 32 de Barcelona de 16-09-2002.

 *”fuerte ansiedad y cuadro depresivo”Sª TSJ Valencia 17-01-2003.

 *”hiperactivación psicofisiológica persistente con insomnio, dificultades de atención y concentración, trastorno por estrés postraumatico y trastorno adaptativo con síntomas de ansiedad.” Sª TSJ Navarra 24-12-2002.

 *”episodio depresivo grave sin sintomatología psicótica asociado a estrés laboral por vivencias de mobbing”, Sª TSJ Navarra 23-12-2002.

 *”trastorno adaptativo, trastorno depresivo mayor moderado, depresivo melancólico”Sª TSJ Castilla-La Mancha de 26-07-2002.

* “ansiedad, abatimiento, cansancio, trastorno de la atención, pérdida de confianza y perdida de peso.”Sª TSJ de Murcia de 2-12-2002.

*”trastorno depresivo-ansioso reactivo a estrés laboral” Sª TSJ Catalunya 28-01-2003.

* depresión mayor con componente ansioso”. Sª TSJ Castilla La Mancha 23-12-2003.

XII. CARGOS O CATEGORÍA DE LAS PERSONAS ACOSADAS EN LAS SENTENCIAS ANALIZADAS: 

 El acoso no distingue categorías, pero se observa que su práctica se encamina a conseguir la autoeliminación de trabajadores con nivel superior, de retribuciones elevadas, o de gran antigüedad, características que comportarían  el pago de elevadas  indemnizaciones , cuyo pago se trata de eludir mediante el acoso psicológico - también denominado por algunos como psicoterrorismo laboral- por parte quienes suelen utilizar este método repugnante: empleadores o superiores jerárquicos abyectos y carentes de escrúpulos morales.

 En las sentencias analizadas las categorías de quienes denunciaban acoso son:

Director gerente de hotel; Dependiente de 1ª;  Jefe de Servicio Ayuntamiento; Analista de Sistemas; Ayudante Residencia Social; Camarera; Enfermera Estatutaria; Jefe de Área Periódico; Jefe 1ª Banca; Técnico Superior inspector de zona; Técnico Superior consultor; Coordinador de Peritos tasadores; Auxiliar Administrativo; Peón; Técnico especialista fabrica; Comercial; Jefe de Equipo; Oficial de Registro Mercantil; Oficial 1ªadministrativa; Facultativo Médico especialista de Área; Peón de limpieza; Técnico de resonancia magnética ; Director Técnico ingeniero superior; Jefe de Negociado Ayuntamiento; Oficial 2ª administrativo; Jefe de Ventas; Funcionario servicio municipal de aguas. Graduado Social de Sindicato. Jefe de Negociado de Gestión de Recursos Humanos de Consejería Autonomica. Jefe de Negociado de Ayuntamiento. Profesora . Funerario de 1ª. Letrado asesor de Comunidad Autonoma.
XIII.- ACOSO LABORAL Y GENERO.- No se observa en los asuntos judiciales que han servido de base a esta ponencia que exista una prevalencia del numero de mujeres sobre el de hombres que han sufrido el acoso, lo que no significa que ésta en realidad no exista (no hemos incluido los supuestos de acoso sexual en el trabajo), aunque lo cierto es que en los asuntos judiciales analizados, es mayor el numero de casos en que se trata de un hombre el acosado, como puede comprobarse en el apartado XII precedente. 

XIV.- ACOSO LABORAL Y RESPONSABILIDADES PENALES DEL ACOSADOR:
 El Código Penal tipifica el delito de lesiones en el artículo artº. 147: 
“El que por cualquier medio o procedimiento, causare a otro una lesión que menoscabe su integridad corporal o su salud física o mental, será castigado como reo del delito de lesiones”. También tipifica el de delito contra la integridad moral en su artículo. 173: “El que infligiere a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, será castigado”.
 La figura del acoso moral en las relaciones laborales no está, por el momento, específicamente tipificada, ahora bien, ello no significa que esta conducta no pueda incardinarse en los tipos antes transcritos, o en otros, en función de los concretos hechos.

Sentencia dela Audiencia Provincial de Cáceres de 29 de diciembre de 2005:

“el moobing entra en el Derecho Penal cuando reúne los elementos del artículo 173 del Código Penal: "El que infligiere a otra persona un trato degradante menoscabando gravemente su integridad moral"; sus elementos objetivos son, por tanto, el trato degradante (acción) y el menoscabo de la integridad moral (resultado) que ha de ser calificado de grave.

El Tribunal Constitucional en la sentencia de 27 de junio de 1990 califica el trato degradante como la noción mínima graduada de una misma escala en la que se encuentran la tortura y los tratos inhumanos y que en todos sus tramos denotan causación, sea cuales sean los fines, de padecimientos físicos o psíquicos ilícitos infligidos de modo vejatorio para quien los sufre y con esa propia intención de vejar y doblegar la voluntad del sujeto paciente. Es pues trato degradante aquella conducta que implica la reducción de una persona a la condición de objeto, de fardo, de mera cosa, su anulación como persona libre, la negativa, en definitiva, de su dignidad de hombre (sentencia del T.S. de 23-3-1993) o, en palabras de la sentencia de la Audiencia Provincial de Madrid de 6-3-2003 , el trato degradante implica una conducta habitual repetida en relación a situaciones de menor entidad hirientes a la dignidad, recogiendo así la doctrina del TEDH en sus sentencias de 28-1-79 y 25-2-82  , o como señala la sentencia de la Audiencia Provincial de Tarragona de 23-12-2002 , trato degradante es aquel que puede crear en las victimas sentimientos de terror, de angustia y de inferioridad, susceptibles de humillarles de envilecerles y de quebrantar, en su caso, su resistencia física o moral. Es, pues, realizar acciones con el fin de humillar, deshonrar, hacer despreciar o envilecer a alguien afectando a su dignidad humana. Hay trato degradante, dice la sentencia de 17-5-2003 de la Audiencia Provincial de Guipuzcua allí donde se crea un clima de aislamiento vital, marginación o sometimiento en condiciones vitales inadmisibles.

Lo que no puede determinar la existencia del delito es la mera sensibilidad personal. Solo lo que en el concepto y sentimiento general de las personas se tiene por humillante constituye el elemento imprescindible del delito y ello por la sencilla razón de que estamos ante un delito doloso en el que la voluntad de humillar se ha de dar.

La Fiscalía General del Estado, en su circular 1/1998 de 24 de octubre sobre la intervención del Ministerio Fiscal en la persecución de los malos tratos en el ámbito domestico y familiar y en relación al artículo 173 del C. Penal señala que "el delito contra la integridad moral permite el castigo, tanto de aquellas conductas aisladas que por su naturaleza tienen entidad suficiente para producir un menoscabo grave de la integridad moral de la victima, cuanto de aquellas otras que, si bien aisladamente consideradas no rebasarían el umbral exigido por este delito, sin embargo, en tanto reiteradas o sistemáticas, realizadas habitualmente y consideradas en su conjunto, terminan produciendo dicho menoscabo grave a la integridad moral. Son conductas, estas ultimas, de trato degradante, que en su individual consideración no son calificables de graves, pero que al ser reiteradas terminan menoscabando gravemente por erosión dicha integridad moral y que tienen cabida en el precepto. Cabe señalar que las sentencias del T.E.D.H. de 25-2-82, caso Campbell  y de 18-1-78, caso Irlanda contra Reino Unid , admiten el trato degradante en conductas que se repiten en relación a situaciones de menor entidad aunque siempre hirientes a la dignidad, por suponer menosprecio y humillación. Por tanto, los actos de violencia psíquica, de escasa gravedad, que en su consideración aislada, darían lugar a una falta de vejación injusta, del art. 620 del C.Penal, una vez acreditado que se vienen produciendo en forma reiterada, como expresión de un clima de violencia psíquica habitual habrán de ser encajados en el art.173 del C. Penal. No obstante, la aplicación de este precepto exige que se haya producido como resultado un menoscabo de la integridad moral que pueda ser calificado como grave".

Sentencia de la Audiencia Provincial de Guipuzcoa de 16 de junio de 2005:
Que para llegar a la exigencia de responsabilidad penal a partir de comportamientos como lo que se denuncian, es preciso la aportación y constatación en el procedimiento de los presupuesto objetivos del acoso  moral  o mobbing  laboral, y además, que dichas conductas de persecución psicológico sobrepasen cualquier previsión socio laboral, y el derecho penal tiene una intervención limitada a los comportamientos más graves.

El acoso laboral, entendido como "hostigamiento psicológico en el trabajo" o "presión laboral tendenciosa" para que puede reputarse delito, exige la acreditación de que el hostigamiento haya sido particular y directísimamente proyectado sobre una persona.

La ausencia de tipo específico no impide la persecución de conductas acosadoras que puedan incardinarse dentro del ámbito de protección de otros preceptos penales.

El acoso  moral  en el trabajo, en sus manifestaciones más graves, debe ser objeto de protección penal; siendo una de las vías la del artículo 173 del Código penal”.

Sentencia de la Audiencia Provincial de La Rioja de 12 de abril de 2005:
La gravedad de las conductas de acoso  moral  en el trabajo, de darse las mismas, precisa, además de una primera intervención laboral, o, en su caso administrativa, de un determinado tratamiento jurídico penal preciso para tratar de eliminar tal tendencia y así restaurar el bien jurídico penal lesionado tras la comisión de dicha práctica, teniendo en cuenta que normalmente el bien jurídico vulnerado estará constituido por la provocación de humillación, degradación y envilecimiento como sustrato material del concepto jurídico de acoso  moral  , perfectamente identificable en este sentido con el denominado trato degradante o incluso con el acto propio, constitutivo de una coacción, en cuanto que también se puede vulnerar la libertad general de actuación frente a ataques no previstos expresamente en otros tipos penales.

La gravedad de las conductas que constituye el acoso  moral  en el trabajo exige, de darse la misma, además de una primera intervención laboral o administrativa, la sanción en vía penal.

En este sentido se señala el auto de la Audiencia Provincial de Barcelona, Sección Octava de 17 de septiembre de 2004 , conforme a la cual” no es de recibo afirmar que el fenómeno llamado mobbing  o acoso laboral sólo puede ser debatido en la Jurisdicción laboral, pues también debe ser perseguido por la Jurisdicción Penal, cuando las conductas puedan subsumirse en los tipos penales”.

En el supuesto a que se refiere la resolución comentada los hechos podrían ser indiciariamente constitutivos de un delito contra los derechos de los trabajadores o subsidiariamente de un delito de coacciones consistente en compeler al querellante a abandonar su puesto de trabajo, o incluso de un delito de lesiones.

Tiene que tenerse en cuenta que son plurales los bienes jurídicos que pueden resultar afectados, de ahí que el acoso  moral  puede dar lugar a diferentes delitos, como pueden ser delitos de lesiones del artículo 147.1, de amenazas del artículo 169, de coacciones del artículo 172, contra la integridad moral del artículo 173.1 o contra los derechos de los trabajadores del artículo 311.

La Sección 8ª de la Audiencia Provincial de Barcelona mediante Sentencia de 5 de septiembre de 2003 señala que para la existencia de responsabilidad penal el mobbing debe ser de gran intensidad y reservado a los comportamientos más graves que no tengan persecución suficiente en otros ámbitos:
“para llegar a la exigencia de responsabilidad penal a partir de comportamientos del tipo de los que se atribuyen a los aquí querellados será precisa la aportación al proceso de una serie de elementos de acreditación a través de los cuales pueda llegar a establecerse no ya solo los presupuestos objetivos de los que se ha venido a definir como acoso laboral o mobbing, sino además de que tales conductas de persecución psciológica sean de tal magnitud e intensidad que sobrepasen cualquier previsión sociolaboral y vengan a instalarse en sede delictiva. En definitiva, el carácter fragmentario del derecho penal limita su intervención a aquellos comportamientos más graves, que no encuentren una respuesta proporcionada en otros ámbitos del derecho, incluso sancionador. Y en este principio se sustenta la cita jurisprudencial realizada en la fundamentación del auto de que conocemos, pues se apunta allí una eventual responsabilidad penal derivada de un supuesto de mobbing  o tendencioso acoso laboral en su fase última o más severa. Implica ello que la relevancia penal que allí se admite, y aquí no se descarta como posible, para comportamientos coincidentes con el denominado mobbing laboral está necesitada no ya solo de la comprobación de haberse producido aquella variedad del acoso laboral, sino de que el mismo se hubiere llevado a cabo con una intensidad tal que se revelasen cortas e insuficientes las consecuencias previstas en sede laboral para aquel tipo de conductas”.
 Actualmente se tramita un anteproyecto de reforma del Código Penal que prevé la tipificación concreta del el acoso moral en el trabajo como un ilícito penal independiente.

        ********************************************************************************

Febrero 2007.
                                                                           Juan Mir Ramonell

                                                          Asesor Jurídico Sindicato Médico Libre de Baleares
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