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COMUNICACION DE LA COMISION AL CONSEJO Y AL PARLAMENTO
EUROPEO

por la que se transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el
trabajo

El objetivo de la presente Comunicacion es notificar al Parlamento Europeo y al Consejo de la
Union Europea el acuerdo marco firmado el 26 de abril de 2007 por la CES,
BUSINESSEUROPE, la UEAPME y el CEEP sobre el acoso y la violencia en el trabajo. Se
trata del tercer acuerdo autdbnomo que negociaran los interlocutores sociales europeos
intersectoriales, tras una consulta realizada por la Comision Europea segun el articulo 138 del
Tratado CE.

El 23 de diciembre de 2004, la Comision decidio iniciar la primera fase de consulta a los
interlocutores sociales sobre la violencia en el lugar de trabajo y sus efectos en la salud y la
seguridad en el trabajo’, en el contexto del propio programa de la Comision en ese ambito,
establecido en la estrategia comunitaria sobre salud y seguridad en el trabajo para 2002-2006.

Los interlocutores sociales europeos intersectoriales comunicaron posteriormente a la
Comision que organizarian un seminario al respecto para explorar la posibilidad de negociar
un acuerdo auténomo, conforme a su programa de trabajo de didlogo social para 2003-2005.
Tras este seminario, las organizaciones prepararon sus mandatos de negociacion y
emprendieron oficialmente negociaciones el 6 de febrero de 2006. Las negociaciones sobre un
acuerdo marco duraron mas de diez meses y finalizaron con éxito el 15 de diciembre de 2006.
Tras la aprobacion por los oOrganos rectores internos de las cuatro organizaciones de
interlocutores sociales implicadas en las negociaciones, el acuerdo se firm6 oficialmente el 27
de abril de 2007 en presencia del Comisario responsable de empleo, asuntos sociales e
igualdad de oportunidades, Vladimir Spidla, y se presento a la prensa.

El acuerdo aspira a prevenir y, en caso necesario, gestionar problemas de intimidacion, acoso
sexual y violencia fisica en el lugar de trabajo. Este acuerdo condena toda forma de acoso y
de violencia e insiste en la obligacion que tienen los empresarios de proteger a los
trabajadores contra tales situaciones. Se pide a las empresas de Europa que adopten una
politica de tolerancia cero frente a este comportamiento y que especifiquen procedimientos
para tratar los casos de acoso y violencia que se produzcan. Entre estos procedimientos puede
figurar una fase informal en la que intervenga una persona en quien confian tanto la direccion
como los trabajadores. Las denuncias deben examinarse y tratarse rdpidamente. Deben
respetarse los principios de dignidad, confidencialidad, imparcialidad y trato equitativo. Se
tomaran medidas apropiadas contra los autores de estos actos, que irdn de la sancion
disciplinaria al despido, y las victimas recibirdn apoyo para su reintegracion, en caso
necesario.

Aplicaran el acuerdo auténomo las partes signatarias, es decir, las organizaciones nacionales
de interlocutores sociales, segin los procedimientos y practicas propios de los interlocutores
sociales y de los Estados miembros, segtn la primera alternativa del articulo 139, apartado 2,
del Tratado CE. Sera de aplicacion una vez transcurridos tres anos desde su firma. En el

! C/2004/5220.
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cuarto afio, el Comité del Dialogo Social elaborara un informe sobre la aplicacion del
acuerdo.

Respetando el principio de autonomia de los interlocutores sociales, la Comision tiene un
papel particular que desempefiar en el caso especifico de los acuerdos autonomos aplicados de
conformidad con la primera alternativa del articulo 139, apartado 2, si el acuerdo es el
resultado de una consulta de conformidad con el articulo 138%. En particular, la Comisién se
comprometid a publicar los acuerdos auténomos y a informar al Parlamento Europeo y al
Consejo después de una evaluacion previa del texto. Esta evaluacion previa se refiere tanto a
la representatividad de las partes firmantes como al contenido del acuerdo.

Representatividad: La Comision considera que, como ya han puesto de manifiesto estudios
previos, las partes firmantes son, colectivamente, lo bastante representativas’® de los
interlocutores sociales para firmar un acuerdo intersectorial a nivel europeo. Ya en varias
ocasiones han demostrado su capacidad de celebrar acuerdos marcos europeos. Todas las
partes firmantes tienen un mandato de representacion de sus miembros en las negociaciones
del didlogo social y han aprobado el acuerdo segtin sus procedimientos internos de decision.

Contenido: Las distintas disposiciones del acuerdo marco sobre el acoso y la violencia en el
trabajo se ajustan al Derecho comunitario, y sus objetivos coinciden con los de la politica
europea de salud y seguridad en el trabajo. El acuerdo opta por un enfoque préctico, mas que
juridico, para enfrentarse al acoso y la violencia en las empresas. La Comisioén considera este
acuerdo como una contribucion util de los interlocutores sociales a la proteccion no solo de la
salud y la seguridad de los trabajadores, sino también de su dignidad, asi como a la promociéon
de organizaciones del trabajo modernas. Como tal, el acuerdo constituye un valor afiadido
para la legislacion de la UE y nacional aplicable, inspirandose en el documento de consulta de
la Comision.

A la luz de esta evaluacion previa, la Comision ha decidido decididé notificar al Parlamento
Europeo y al Consejo el acuerdo marco sobre el acoso y la violencia en el trabajo. Ademas, la
Comision invita a las instituciones europeas a promover el acuerdo por sus propios medios,
dandole una publicidad adecuada y apoyando su aplicacion a nivel nacional.

La Comision prestard todo el apoyo necesario a los interlocutores sociales durante el proceso
de aplicacion. Por otra parte, al término del periodo de aplicacion la Comision realizara sus
propios controles para evaluar en qué medida el acuerdo ha contribuido al logro de los
objetivos comunitarios, si bien dando prioridad a los controles efectuados por los
interlocutores sociales.

: Véase COM(2004) 557 de 12.8.2004.

La evaluacion de la representatividad de los interlocutores sociales europeos se basa en los tres criterios
formulados en COM(93) 600. Para ser consideradas representativas, las organizaciones de
interlocutores sociales deben:

- ser intersectoriales, o de sectores o categorias especificos, y estar organizadas a escala europea;
- componerse de organizaciones que formen a su vez parte integrante y reconocida de estructuras de
interlocutores sociales de los Estados miembros, tengan capacidad de negociar acuerdos, y sean
representativas de todos los Estados miembros, en la medida de lo posible;

- tener estructuras adecuadas para asegurar su participacion efectiva en el proceso de consulta.
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ANEXO

ACUERDO MARCO SOBRE EL ACOSO Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

26 de abril de 2007

(El texto en lengua inglesa es el unico auténtico. La presente traduccion no ha sido
comprobada ni aprobada por los interlocutores sociales).

1.

INTRODUCCION

El respeto mutuo de la dignidad a todos niveles en el lugar de trabajo es una de las
caracteristicas esenciales de las organizaciones exitosas. Por eso son inaceptables el
acoso y la violencia, que BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES (y el
comité de enlace EUROCADRES/CCE) condenan en todas sus formas. Consideran
que va en interés mutuo de empresarios y trabajadores examinar esta cuestion, que
puede tener graves consecuencias sociales y economicas.

Tanto el Derecho de la UE* como el nacional establecen el deber de los patronos de
proteger a los trabajadores contra el acoso y la violencia en el lugar de trabajo.

En el lugar de trabajo pueden presentarse diversas formas de acoso y de violencia,
que pueden:

— ser de cardcter fisico, psicologico o sexual,
— constituir incidentes aislados o comportamientos mas sistematicos,

— darse entre colegas, entre superiores y subordinados o provenir de terceros como
clientes, usuarios, pacientes, alumnos, etc.

— 1ir desde casos poco importantes de falta de respeto hasta actos mas graves, como
infracciones penales que requieren la intervencion de las autoridades publicas.

Los interlocutores sociales europeos reconocen que el acoso y la violencia pueden
aparecer en cualquier lugar de trabajo y afectar a cualquier trabajador, con
independencia del tamafio de la empresa, el campo de la actividad o el tipo de
contrato o de relacion de trabajo. Sin embargo, algunos grupos y sectores pueden

Entre otras, las siguientes Directivas:

- Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico.

- Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

- Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion

profesionales, y a las condiciones de trabajo.

- Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo.
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tener mas riesgo que otros. En la practica, no todos los lugares de trabajo ni todos los
trabajadores se ven afectados.

El presente acuerdo trata las formas de acoso y violencia que se situan dentro del
ambito de competencia de los interlocutores sociales y corresponden a la descripcion
que se hace en la seccion 3.

OBJETIVO
El presente acuerdo tiene por objetivo:

— aumentar la sensibilizacién y el entendimiento de patronos, trabajadores y sus
representantes sobre lo que son el acoso y la violencia en el lugar de trabajo,

— proporcionar a los patronos, los trabajadores y sus representantes a todos los
niveles un marco pragmatico para identificar, prevenir y hacer frente a los
problemas de acoso y violencia en el trabajo.

DESCRIPCION

El acoso y la violencia son la expresion de comportamientos inaceptables adoptados
por una o mas personas, y pueden tomar muy diversas formas, algunas mas
facilmente identificables que otras. La exposicion de las personas al acoso y a la
violencia puede depender del entorno de trabajo.

Se da acoso cuando se maltrata a uno o mas trabajadores o directivos varias veces y
deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones vinculadas con el
trabajo.

Se habla de violencia cuando se produce la agresion de uno o mas trabajadores o
directivos en situaciones vinculadas con el trabajo.

El acoso y la violencia pueden provenir de uno o mas directivos o trabajadores, con
la finalidad o el efecto de perjudicar la dignidad de la victima, dafar su salud o
crearle un entorno de trabajo hostil.

PREVENIR, IDENTIFICAR Y HACER FRENTE A LAS SITUACIONES DE ACOSO Y
VIOLENCIA

Aumentar la sensibilizacion de todo el personal y darle una formacion apropiada
puede hacer que disminuya la probabilidad de acoso y de violencia en el trabajo.

Las empresas deben redactar una declaracién de que no toleraran el acoso y la
violencia. En esta declaracion se especificaran los procedimientos a seguir en caso de
incidentes. Entre estos procedimientos puede figurar una fase informal en la que una
persona en quien confian tanto la direccidon como los trabajadores ofrece ayuda y
asesoramiento. Tal vez existan ya procedimientos adecuados para hacer frente al
acoso y la violencia.
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Un procedimiento es adecuado si tiene en cuenta, entre otros, los elementos
siguientes:

— Va en interés de todas las partes proceder con la discrecion necesaria para
proteger la dignidad e intimidad de todos.

— No debe revelarse ninguna informacion a partes no involucradas.
— Las denuncias deben investigarse y tratarse sin demoras injustificadas.

— Todas las partes implicadas deben ser escuchadas con imparcialidad y recibir un
tratamiento justo.

— Las denuncias deben ir sustentadas por informacion detallada.

— Las acusaciones falsas no deben tolerarse y pueden dar lugar a una accion
disciplinaria.

— Una ayuda exterior puede resultar util.

Si se establece que ha tenido lugar acoso o violencia, se tomaran medidas apropiadas
contra sus autores. Estas medidas irdn de la sancion disciplinaria al despido.

Las victimas recibiran apoyo y, si es preciso, ayuda para su reintegracion.

En consulta con los trabajadores o sus representantes, los empresarios estableceran,
revisaran y controlaran estos procedimientos para velar por que sean efectivos tanto
para evitar problemas como para tratarlos cuando surjan.

En su caso, las disposiciones de este capitulo pueden aplicarse a casos de violencia
exterior.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

En el contexto del articulo 139 del Tratado, este acuerdo marco europeo autonomo
compromete a los miembros de BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la
CES (y del comité de enlace EUROCADRES/CEC) para ejecutarlo segin los
procedimientos y practicas propios de los interlocutores sociales en los Estados
miembros y en los paises del Espacio Econémico Europeo.

Las partes firmantes invitan también a sus organizaciones miembros de los paises
candidatos a aplicar este acuerdo.

La aplicacion de este acuerdo se llevara a cabo en el plazo de tres afos a partir de la
fecha de su firma.

Las organizaciones miembros notificaran la aplicacién del presente acuerdo al
Comité de Dialogo Social. En los tres primeros afios tras la firma de este acuerdo, el
Comité de Didlogo Social elaborard y adoptard cada afio un cuadro sindptico de
como va avanzando la aplicacion del acuerdo. Asimismo redactard un informe
detallado sobre las medidas de aplicacion que se hayan tomado, informe que los
interlocutores sociales europeos adoptaran en el cuarto afio.
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Las partes firmantes, a peticion de una de ellas, evaluaran y revisaran el acuerdo una
vez transcurridos cinco afios desde su firma.

Si surgen preguntas sobre el contenido del presente acuerdo, las organizaciones
miembros implicadas podran, conjuntamente o por separado, consultar a las partes
firmantes, que responderan conjuntamente o por separado.

Al aplicar el presente acuerdo, los miembros de las partes firmantes evitaran cargas
innecesarias para las PYME.

La aplicacion del presente acuerdo no justificard reduccion alguna del nivel general
de proteccion del que gocen los trabajadores en el ambito del presente acuerdo.

El presente acuerdo no prejuzga el derecho de los interlocutores sociales a celebrar
convenios, al nivel apropiado, incluido el nivel europeo, que adapten o completen sus
disposiciones de una manera que tenga en cuenta las necesidades especificas de los
interlocutores sociales afectados.
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John Monks Philippe de Buck Hans-Werner Miiller Rainer Plassmann
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of ETUC of BUSINESSEUROPE of UEAPME of CEEP
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exemplar gratuit

Assetjament

F
V)
t psicologic en el treball
)

La Unié Europea va presentar a Barcelona en una comunicacio I'abril del 2002 la "nova
estratégia comunitaria per a la seguretat i salut en el treball per al periode 2002-2006". En
aguesta estratégia té un paper principal I'atencié als nous riscos i a les noves formes de
treball.

o

Una part important d'aquests nous riscos, 0 més ben dit dels riscos emergents, ja que sempre
han estat presents, sén els riscos psicosocials. Cada vegada més, la societat, i com a reflex
seu, els mitjans de comunicacio, tracta i parla de temes com ara l'estres, el burnout o el
mobbing (anglicisme amb el qual és més conegut I'assetjament moral o psicologic en el
treball).

OMZH

La importancia d'aquests problemes de salut prové, sobretot, de I'augment del sector terciari
i, entre d'altres factors, de les noves formes d'organitzacié del treball que fomenten que els
treballadors estiguin sotmesos a continues i cada vegada més complexes relacions
interpersonals. Aquesta situacio fa que juntament amb els riscos tradicionals més o menys
coneguts en els llocs de treball n‘apareguin d'altres que no per ser més "nous" o més "dificils"
de detectar sén menys perillosos per a la salut dels treballadors.

Des que el psicoleg alemany Heinz Leymann va treballar sobre el fenomen de I'assetjament
psicologic cap als anys 80, han anat augmentant les xifres d'afectats des d'un 3,5% en els
primers estudis de Leymann, fins al 5% dels estudis realitzats per I'Organitzacié Internacional
del Treball (OIT), I'any 1998, o el 9% segons les darreres dades de I'any 2000 de I'enquesta
europea sobre condicions de treball realitzada per la Fundacié Europea per a la Millora de les
Condicions de Vida i de Treball de la Unié Europea.

DEFINICIO DE L'ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL TREBALL

Tot i que al principi les primeres definicions d'assetjament psicologic es van
desenvolupar des d'un vessant gairebé exclusivament clinic, des de I'Optica
juridica s'ha reconegut que aquest concepte és insuficient; en
conseqléncia, aquestes definicions s'han anat completant amb la
introducci6 de trets propis de la psicosociologia, necessaris per poder donar
una base d'actuacié més amplia, efectiva i prevencionista en I'ambit juridic.

De les diverses definicions que avui dia podem trobar en la literatura
especialitzada, definirem I'assetjament psicologic en el treball, com un
conjunt d'accions, conductes o0 comportaments exercits de forma
sistematica i perllongada en el temps i destinats a danyar la integritat fisica
0 psicologica d'una o més persones a través de la utilitzacio d'una correlacio
de forces asimétriques, amb la finalitat de destruir la seva reputacio, les
seves xarxes de comunicacio i pertorbar I'exercici de les seves funcions.





Es una definicié basada també en les diverses senténcies judicials que han
anat apareixent al llarg dels ultims anys; concretament, a hores d'ara hi ha
dos aspectes a tenir en compte en la recerca d'una correcta definicio
(Senténcia del Jutjat Social de Girona del 17.09.02):

- D’'una banda, el matis que no es pot exigir un termini temporal concret ni
de frequéencia ni de duracié per tal de poder determinar que ens trobem
davant una situacié d'assetjament psicologic en el treball.

- D’altra banda, el fet que l'existéncia d'un dany o lesio a la integritat fisica o
psiquica de la persona afectada no es pot considerar un element
consubstancial per concloure que ens trobem davant una situacio
d'assetjament psicologic en el treball.

L'experiéncia derivada de la investigacio i actuacio en casos d'assetjament
permet detectar una tonica comuna:

Atés un conflicte sense resoldre amb algun treballador el qual és considerat
per l'assetjador com a conflictiu 0 molest, la part més forta utilitza algun
estatus de poder per fer la vida impossible a la victima fins que aconsegueix
gue marxi o lI'acomiadin, o bé fins que aquesta acaba molt malalta o sense
defenses.

TREBALLADOR
CONFLICTE SENSE RESOLDRE + CONSIDERAT CONFLICTIU O
MOLEST PER L'ASSETJADOR

N

UTILITZACIO D'ALGUN ESTATUS DE PODER AMB LA FINALITAT DE
FER LA VIDA IMPOSSIBLE A LA VICTIMA FINS QUE:

N\

LA VICTIMA MARXA LA VICTIMA ACABA
O L'ACOMIADEN MOLT MALALTA
O SENSE DEFENSES

L'assetjament psicologic en el treball també conegut com a mobbing,
harassement, acoso laboral, assetjament moral, psicoterror laboral, és un
fenomen que presenta modalitats diferents:

Assetjament o . .

. Pressi6 exercida per un superior
vertical descendent .

. sobre un o més treballadors.

(Bossing)
Assetjament Pressié exercida per un treballador o
vertical un grup de treballadors sobre un
ascendent superior jerarquic.
Assetjament Pressio6 exercida per un treballador o per
horitzontal un grup sobre un del seus companys.






Practica de direccid6 que consisteix a
col-locar els treballadors sota pressio
Bullying constant amb conductes abusives de
connotacié sexual o actes d'agressio
fisica.

Altres formes afins a I'assetjament psicologic en el treball sén:

Comportaments fisics, verbals o no
Assetjament verbals, basats en el sexe, indesitjables i
sexual ofensius per a la persona que n'és objecte
i que afecten la seva dignitat.

Conductes verbals 0 fisiques
Violéncia amenacadores, intimidatories, abusives i
fisica assetjadores relatives a la producci6 d'un
dany corporal més o menys immediat.

PERFIL D'UNA SITUACIO D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL TREBALL

Queée s'hade
considerar
assetjament
psicologic en
el treball

Basicament, els trets més caracteristics per tal que una situacié es pugui
identificar com d'assetjament psicologic en el treball sén els seglents:

1. L'existéncia de dues parts:

- L'assetjador: amb comportaments i actituds hostils, dominants o
vexatories (no fa falta que l'assetjador tingui una posicié jerarquica
superior a la de la victima).

- La victima en una posici6 desavantatjosa.

2. Situaci6 de asimetria:

La correlaci6 de forces ha de ser desequilibrada, sigui perqué la victima
no pugui defensar-se o fugir, sigui per motius socials (posicié jerarquica,
categoria professional) o per motius economics (dependéncia material,
estabilitat laboral), o bé per causes fisiques (edat, for¢a o resisténcia
fisica) o psiquiques (amor propi de la victima, carisma de I'assetjador).

3. Intencionalitat:
Els comportaments han d'estar clarament destinats a fer mal a la victima
i amb una clara determinacio, sigui a través d'actituds destinades a
desacreditar-la, discriminar-la, ofenent-la, humiliant-la, intimidant-la o
violentant-la.

4. Freguencia i duracié:

L'adopcié d'aquests comportaments ha de ser sistematica i perllongada
en el temps.





Qué no s'ha
de considerar
assetjament
psicologic en
el treball

2.

. Destinacio:

Els comportaments han d'estar clarament destinats i focalitzats sobre una
persona o bé un grup molt reduit de persones.

. Manifestaci6 inicial:

Normalment, durant la primera fase, l'agressor adopta els
comportaments d'assetjament de manera secreta, oculta o subtil.

. Objectiu:

L'objectiu basic dels comportaments d'assetjament psicologic és
alliberar-se d'una persona perqué resulta incomoda sigui per motius
personals, sindicals o economics, “millor una marxa voluntaria que pagar
una indemnitzacié per acomiadament improcedent”.

. Un acte singular: una discussi6, un castig o un mal humor puntual, un

canvi de lloc o de centre de treball sense consulta prévia pero justificat, o
un canvi de torn no programat, entre d'altres.

Un fet col-lectiu de tipus organitzatiu, encara que no sigui justificat ni
tampoc préviament consultat: no cobrar un complement de productivitat,
disminucié del sou, modificacié de I'horari de treball, anul-lacié de la
realitzacio d' hores extraordinaries.

. La pressio legitima que es rep del superior per treballar més o millor. La

diferéncia rau en el fet que en l'assetjament psicoldgic quan l'assetjador
pressiona la victima no només ho fa amb mala intencio6 sin6é que el seu
objectiu és impedir que la victima pugui treballar bé per poder retreure-li
posteriorment.

. Els conflictes entre dos interlocutors 0 més per molt violents que siguin.

Cal tenir present que en un conflicte hi ha dos interlocutors que no estan
d'acord i que discuteixen amb més o menys fortuna pero al mateix nivell.
Per contra, en I'assetjament no hi ha discussié perqué no es vol resoldre
cap problema, al contrari, l'assetjador el que pretén és frenar o impedir
qualsevol comunicacié.

. L'exposicié continuada a unes condicions de treball negatives

inherents a la tasca siguin fisiques (manipulacié de pesos excessius),
higiéniques (inhalaci6é de contaminants), ergondomiques (dempeus tota la
jornada), psicosocials (exigéncies de la tasca superiors a la capacitat de
la persona), organitzatives (ritme de treball excessiu) o socials (sou baix).

. Les critiqgues constructives frequents o les avaluacions relatives al

treball, sempre que siguin explicites i no estiguin al servei d'un intent de
represalia.

. La supervisié o el control de la feina sempre que no afecti la dignitat

del treballador.

Cal tenir en compte, pero, que aquestes situacions (tret de la descrita al
punt 2), si es tornen abusives, poden convertir-se en el punt d'inici d'una
situacio d’assetjament.
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COMPORTAMENTS O CONDUCTES D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL
TREBALL

Els comportaments o les conductes d'assetjament psicologic en el treball
relacionats a continuacio, no sén limitats i es poden produir ailladament,
simultaniament o consecutivament.

Atacs ala victima amb mesures organitzacionals

- El superior restringeix a la persona les possibilitats de parlar.

- Canviar la ubicaci6é d'una persona, separant-la dels seus companys.

- Obligar algu a executar tasques en contra de la seva consciéncia.

- Jutjar de manera ofensiva I'execucié de les tasques d'una persona.

- Questionar les decisions d'una persona.

- Assignar tasques absurdes o sense sentit.

- Assignar a una persona tasques molt per sota o per sobre de la seva
formacid/capacitat.

- Assignar a una persona objectius impossibles d'assolir.

- Assignar tasques amb intencié d'humiliar.

Atacs a les relacions socials de la victima, amb aillament social

- Restringir o prohibir als companys la possibilitat de parlar amb una
persona determinada.

- Refusar la comunicacié amb una persona mitjancant gestos i mirades.

- Refusar la comunicacié directa amb l'afectat.

- No dirigir-li la paraula.

- Tractar una persona com si no existis (ignorar-la radicalment).

Atacs alavida privada de la victima

- Critiques permanents a la vida privada d'una persona.

- Terror telefonic: amenaces, insults i silencis.

- Fer semblar estlpida una persona.

- Donar a entendre que una persona té problemes psicologics.
- Mofar-se de les discapacitats d'una persona.

- Imitar gestos, veus i altres qualitats propies d'una persona.

- Mofar-se de la vida privada de la persona afectada.

Atacs a les actituds de la victima

- Atacs a les actituds i creences politiques.
- Atacs a les actituds i creences religioses o étiques.
- Mofar-se dels origens o de la nacionalitat de la victima.

Agressions verbals

- Cridar o insultar.

- Critigues permanents del treball de la persona.
- Amenaces verbals.

Rumors

- Parlar malament a esquenes de la persona.
- Difondre rumors diversos contra aquesta persona, siguin certs o no.





FASES DEL PROCES D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL TREBALL

Descripci6

Objectiu

Consequencies

FASE 1a

DE CONFLICTE

Aparicié d'un conflicte: disputes
personals puntuals, diferéncia
d'opinions, persecucié d'objectius
diferents, friccions personals.

Una relaci6 interpersonal bona
0 neutra pateix, bruscament, un
canvi negatiu.

Les parts intenten defensar els
seus punts de vista 0 interessos.
Una de les parts pot comencgar a
plantejar una estrategia per influir,
vencer o oprimir I'altra.

Tot i que un conflicte és un fet
puntual, pot ser que no es
resolgui i que es faci cronic. En
aquest cas es passara a una 2a
fase.

FASE 2a

D'ASSETJAMENT

La part més forta adopta
actituds molestes envers l'altra.
Aquestes accions son subtils,
indirectes, dificils de detectar i
sovint sense preséncia de
tercers, perd sempre destinades
a atacar el punt més feble de la
victima.

L'assetjador tendeix a buscar
recolzament posant-se alguns
membres de la plantilla de la seva
part, sigui a través de comentaris
0 critiques destinades a
desacreditar la victima i a posar-
la en contra de la plantilla, o bé
mitjangant la insinuacié de
possibles represalies als "no
seguidors".

La victima es pot comencar a
preguntar qué esta fent
malament.

Si la victima no socialitza el
problema o conflicte, o si el
sistema de notificaci6 i de
resoluci6 de conflictes no
funciona es passara a una 3a
fase.

FASE 3a

D’INTERVENCIO DE L'EMPRESA

L'assetjador utilitza actituds o
comportaments d'aillament i
d'agressioé o atac més directes
o0 contundents.

Poden aparéixer comporta-
ments d'assetjament grupal ja
gue la victima es comenca a
veure com una amenaca o
molestia "persona non grata".

Que la victima vagi perdent els
seus mecanismes d'afrontament,
de defensa o de lluita.

L'empresa s'adona de la situacio i
intenta actuar. Normalment, pero,
enfoca la situacié identificant la
victima com un problema que fa
nosa, ho interpreta com un conflicte
interpersonal, fa culpable la victima
i evita assumir la seva
responsabilitat. Per aquest motiu,
normalment, s'acaba donant baixes
mediques successives a la victima
en lloc de buscar el focus emissor o
I'arrel del problema.

Canvia la personalitat o el
comportament de la victima i
aquest canvi l'assetjador l'aprofita
per indicar-lo com a causa real del
problema. Fins i tot, si la victima
lluita contra les conductes
anomales de l'assetjador sera un
fet interpretat per la plantilla com
una actitud negativa per part de la
victima.

FASE 4a

D’EXCLUSIO

L'aillament de la victima és
extrem i gairebé generalitzat
per part de la plantilla.

Que la victima demani un canvi
de lloc de treball o bé marxi de
I'empresa. "Més val una marxa
voluntaria que un acomiadament
improcedent."

Alteraci6 de l'equilibri socioemotiu i
psicofisiologic de la victima.

Claudicacié dels seus sistemes
d'afrontament.

Exclusio del mén laboral.

Cal tenir molt present que cap d'aquestes fases resol el problema






CONSEQUENCIES D'ESTAR SOTMES A UNA SITUACIO D'ASSETJAMENT

PSICOLOGIC EN EL TREBALL

= T

Rendiment del treball: Disminucié del rendiment personal. Augment de
I'absentisme.

Clima laboral: Dificultat del treball en grup o en equip. Problemes en la comunicacio.
Deteriorament de la qualitat de les relacions interpersonals. Sistema de comunicacioé
informal basat en rumors.

Augment de costos i perdues economiques: Péerdua de produccié. Baixada de la
competitivitat. Mala imatge. Augment de l'absentisme. Augment de les baixes
laborals. Increment de I'accidentalitat.
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Personals:

Augment dels habits d'addiccié (fumar, alcohol, cafe, etc.). Trastorns organics,
funcionals o de la son. Pérdua de motivacio. Pérdua d'autoestima. Nerviosisme.
Necessitat de farmacs. Insomni. Malalties psicosomatiques. Apatia, ansietat.
Problemes de concentracié o per mantenir l'atencié. Sensibilitat a la critica. Pors,
sensaci6 d'amenaca. Adopcié esporadica de comportaments o conductes anormals o
irregulars. Aparicié de sentiments d'injusticia. Aparicié de sentiments de rabia.
Frustracié. Inici de quadres depressius. Drogodependéncia. Efectes cardiovasculars.
Trastorns nerviosos importants. Conducta d'aillament o d’evitacié. Conductes
d'hostilitat. Adopcié frequient de comportaments o conductes anormals o irregulars.
Sentiments d'injusticia persistents o exagerats. Agreujament dels sentiments de rabia
en colera. Hipersensibilitat a la critica. Impoténcia. Quadres depressius. Tendéncies
paranoiques. Tendencies suicides.

Familiars i socials:

Malentesos o nerviosisme amb els membres de la familia o les amistats.
Incomprensié de la familia o de les amistats. Agressivitat o irritabilitat en les relacions
familiars o d'amistats. Pérdua d'il-lusi6 o interés pels projectes comuns.
Abandonament de les responsabilitats i compromisos familiars o socials. Buit de la
familia o de les amistats. Trastorns medics o psicoldgics en altres membres de la
familia. Alteraci6 de l'afectivitat o del desig sexual. Abandonament de la familia o de
les amistats. Separacié matrimonial.

Q

Laborals:

3 —~0 <

Pérdua de satisfaccié en el treball. Inici d'incomprensi6 per part dels companys de
feina. Deteriorament de I'ambient de treball en el grup de treball que comparteix la
persona afectada. Pérdua de motivacié. Descens de la creativitat o la innovacié.
Baixada de rendiment personal. Buit dels companys. Disminucié de la quantitat o de
la qualitat del treball tant a nivell de la persona afectada com del seu grup de treball.
Interferéncies en els circuits de comunicacié o d'informacié. Dificultat per concentrar-se 0
per mantenir I'atenci6. Despreocupacié per la satisfaccié de terceres persones.
Augment de l'absentisme o de les baixes laborals. Augment de la probabilitat
d'accidents de treball per desatencié, negligencia, descuits instantanis o voluntaris.
Trencament de la relacié laboral amb I'empresa: acomiadament, marxa voluntaria o
extincié del contracte.






ELIMINACIO O CONTROL DE LA SITUACIO D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC
EN EL TREBALL

Cal actuar com més aviat millor i aplicar mesures organitzatives preventives
les quals han d’incloure els aspectes segients:

- Avaluar els riscos psicosocials, i en concret I'assetjament psicologic,

dins del procés de l'activitat preventiva de I'empresa.

- Facilitar vies de comunicacio per tal que la plantilla pugui expressar les

seves queixes sobre calumnies, abusos, tractes vexatoris, entre d'altres,
gue els afecti la seva feina o la seva dignitat.

Informar els responsables de prevencié i de salut laboral i representants
dels treballadors que una de les seves tasques inclou la detecci6 de
possibles conflictes, aixi com de possibles situacions d'assetjament.

- Establir protocols d'actuacio per identificar i investigar els fets implicats

en les situacions d'assetjament (RRHH).

Garantir la confidencialitat dels casos comunicats fins que la persona
afectada permeti la seva notificacio.

Establir un codi étic de conducta en el qual s'impliqui tota la linia
jerarquica.

Entrenar els comandaments i directius en habilitats dirigides a
canalitzar l'agressivitat verbal o conductual davant de determinats
conflictes o negociacions.

Incloure la valoraci6 dels perfils professionals en els processos de
selecci6 de carrecs de comandament o directius per tal que incloguin les
habilitats i capacitats comunicatives i de direccié de grups de treball.

- Fomentar la participacio: abans que es realitzi una mobilitat de carrecs,

trasllats, introduccié de nous companys, canvis de llocs de treball, o
gualsevol altre tipus de canvi a I'organitzacid, es recomana que els serveis
implicats informin i consultin els treballadors afectats i tinguin en compte
el seu perfil personal i professional, comparant-lo amb el requerit per al
nou lloc de treball per tal d'evitar sobrecarregues o subcarregues de
treball a la persona exposada, aixi com possibles conflictes derivats, i fins
i tot, evitar que els canvis puguin considerar-se decisions sospitoses o
intencionades destinades a convertir-se en mesures de pressio, de castig
o d'abus de poder per la seva coincidéncia amb possibles conflictes
personals o ideologics.

- Disposar d'un servei de recolzament médic i psicologic.
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MESURES PREVENTIVES: IDENTIFICACIO PRECOC DE FACTORS DE RISC
PSICOSOCIAL

Deteccio de
condicions
de treball
negatives

Basicament hi ha dos grans aspectes que poden incidir en l'aparicié de
situacions d'assetjament psicologic en el treball:

L'existéncia d'una mala organitzacié a I'empresa.
La pobresa o inexisténcia d'una politica de resolucié de conflictes.

Per tal d'identificar aquests dos grans factors de risc, cal comprovar si a
I'empresa hi ha alguns dels factors de risc psicosocial segients:

Es tracta d'observar si en els llocs de treball hi ha persones sotmeses a:

1. Desequilibri entre exigencies i compensacions.
Exigéncies o demandes elevades.
Suport social precari.
Control de la feina insuficient.
Compensacions baixes o insuficients.

2. Carregues de treball o pressié de temps excessives.

3. Inexisténcia de la definicio de les tasques i les responsabilitats dels llocs
de treball o les categories professionals.

4. Permissivitat de I'abis de poder en els superiors com a técnica de
productivitat normal.

5. Supervisidé o control exagerat o obsessiu, com a técnica de rendiment
acceptada.

6. Foment de la competitivitat agressiva entre companys com a eina per
obtenir guanys economics.

7. Inseguretat o por per mantenir el lloc de treball o la feina. Precarietat
laboral.

8. Estil de comandament autoritari.

9. Falta d'un departament de Recursos Humans (RRHH) o bé que aquest
sigui pobre per resoldre conflictes.

10. Inexisténcia de procediments establerts per resoldre conflictes davant la:

- Presencia de minories (raga, sexe, creences).

- Preséncia de persones especialment sensibles o "diferents"”
(defectes fisics 0 psiquics, disminucions).

- Incertesa o canvis en l'organitzacié sense avis o consulta previs.

- Possibilitat de participacié insuficient.

- Relacions personals pobres.

- Inexisténcia d'una definicié dels codis de conducta acceptables
(prohibit: faltar al respecte, escampar rumors).





Indicadors
d'alerta

A més dels aspectes abans esmentats derivats directament de
l'organitzacio, també es poden detectar casos d'assetjament mitjancant la
comprovacio de si en algun lloc de treball apareixen simptomes com ara els
seguents:

a) A nivell col-lectiu

- Ambient de treball enrarit. Clima laboral poc sa.

- Preséncia usual de situacions conflictives entre la plantilla.

- Tracte poc amistds entre companys d'una mateixa seccio o
departament.

- Preséncia usual de rumors sense justificar.

- L'Us de la critica com a actitud usual.

- Crits o discussions.

- Disminuci6 de rendiment sense rag.

- Augment de l'absentisme laboral sense fonament.

b) A nivell individual

- Conductes o comportaments anormals o irregulars.

- Estats de colera o rabia injustificats.

- Ansietat o depressié.

- Percepcié persistent i exagerada d'injusticia.

- Abus de substancies toxiques (alcohol, tranquil-litzants, somnifers,
drogues, etc.).

- Disminuci6 de rendiment sense rag.

- Augment de l'absentisme laboral sense fonament.

ESTRATEGIES D'ACTUACIO EN CAS DE TROBAR-SE EN UNA POSSIBLE

SITUACIO D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC EN EL TREBALL

Que fer
Com actuar

En cas de sospitar que s'esta patint una possible situacio d'assetjament,
per molt lleu i recent que sigui, MAI s'ha de callar.

Cal socialitzar el tema, és a dir, NO intentar arreglar el problema SOL;
evitar lluitar SOL ja que no només pot comportar problemes de salut sind
gue pot donar la sensaci6é de ser un mateix el problema.

PROHIBIT sentir-se culpable de ser l'origen o la ra6 d'estar patint una
situacio d'assetjament. Evitar pensaments com "qué he fet malament?" o
"no séc prou competent per fer bé aquesta feina".

Cal reaccionar rapidament, buscant persones de confianca o de
recolzament dins I'empresa (RRHH, Delegats de Prevencio, Comite,
Servei de Prevencié, companys, superiors), i comencar a recollir proves
per escrit i testimonis.

Ningu no té per qué suportar abusos, calimnies ni assetjaments de cap
mena.

Buscar suport psicologic i aprendre tecniques d'afrontament i relaxacio,
entre d'altres, per tal de poder afrontar el problema amb més for¢a i poder
guanyar el procés sense patir problemes importants de salut.

Cal considerar la possibilitat de contactar amb les associacions d'afectats
per rebre suport emocional, assessorament legal i/o ajut psicologic.

Com a ultim recurs: es pot presentar denuncia a |'Autoritat laboral o als
jutjats.





REFERENCIES NORMATIVES

Suport legal

Tot i la manca de normativa especifica sobre assetjament psicologic en el
treball, les nombroses senténcies dictades al llarg de I'any 2002 mostren
una reinterpretacio dels drets fonamentals de les diverses vies de proteccid
juridica previstes al nostre ordenament juridic laboral. En aquesta linia la
doctrina ha identificat com a drets fonamentals, recollits a la Constitucio
Espanyola (CE), susceptibles de ser violats en els casos d'assetjament:

- El dret a la dignitat (article 10 de la CE).

- El dret a la igualtat i no discriminacio (article 14 de la CE).
- El dret a la integritat fisica i moral (article 15 de la CE).

- El dret a I'nonor (article 18.1 de la CE).

- El dret a la llibertat de comunicaci6 (article 20 de la CE).

En el cas que aquests drets siguin violats a causa de canvis de naturalesa
organitzativa o de gestié per part de I'empresa (canvis d'ubicacid, no
assignar-li tasques, assignar-li tasques per sobre o per sota les seves
capacitats), el treballador afectat es pot acollir a diversos articles de I'Estatut
dels Treballadors (ET):

- La inviolabilitat de la persona del treballador (article 18 de I'ET).

- La direccid i el control de I'activitat laboral per part de I'empresari, sempre
considerant la dignitat humana del treballador (article 20.3 de I'ET).

- La mobilitat funcional, sempre justificada i respectant la dignitat del
treballador (article 39 de I'ET).

- L'extinci6 del contracte laboral per voluntat del treballador: causes justes
de sol-licitud (article 50 de I'ET).

Pel que fa a la tutela preventiva, malgrat que la Llei de prevencié de riscos
laborals (LPRL) no fa una referéncia expressa de cap modalitat
d'assetjament psicologic, si que ens ofereix una base juridica suficient per
fonamentar no només la posada en practica de mesures enfocades a evitar
les conductes d'assetjament, sind també I'aplicaci6 de mesures de
rehabilitacié envers la proteccié de la victima; concretament:

- Principis de l'accié preventiva (article 15 de la LPRL): I'obligacié de
I'empresari de planificar la prevencioé buscant un conjunt coherent que
integri la técnica, I'organitzacio del treball, les condicions de treball, les
relacions socials i la influéncia dels factors ambientals en el treball.

- Avaluacio de riscos (article 16.1 de la LPRL): I'acci6 preventiva a I'empresa
es planificara per I'empresari a partir d'una avaluacio inicial dels riscos per
a la seguretat i la salut dels treballadors.

- Si els resultats de l'avaluacié ho fan necessari, I'empresari realitzara
actuacions, incloent-hi les relacionades amb els metodes de treball,
destinades a millorar la proteccié dels treballadors en tots els nivells
jerarquics (16.2).





- Quan s'hagi produit un dany a la salut d'un treballador I'empresari ha de
dur a terme una investigacio per tal de detectar les causes dels fets (16.3).

- Informacié, consulta, participacié i formacio dels treballadors (articles 18 i
19 de la LPRL) perqué la millor manera que I'empresari té d'evitar
situacions d'assetjament psicologic en el treball és a través de la
informacid i la formaci6 dels treballadors.

- Protecci6 de treballadors especialment sensibles a determinats riscos
(article 25 de la LPRL); s’hi regula especificament la proteccié dels
treballadors que es trobin "manifestament en estats o situacions
transitories que no responguin a les exigéncies psicofisiques del respectiu
lloc de treball”.

A més d'aquests referents legals, també cal tenir present I'empara de:

- La Llei del Procediment Laboral (LPL).

- El Codi Penal.

- El Codi Civil.

- El Conveni Unic per al personal laboral de I'Administracié General de
I'Estat.
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Data d’actualitzacioé d’aquest full: desembre de 2003.

Nota: L'Us de formes masculines en aquest full informatiu respon a la
voluntat d’aconseguir un text més llegible i agil. No se n’han de desprendre,
doncs, connotacions d’'Us sexistes o discriminatori.
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FACTS

Agencia Europea para la

Introduccion

La Agencia elabora actualmente una serie de hojas informativas para
contribuir a abordar el estrés relacionado con el trabajo (ERT) y
algunos de sus principales factores desencadenantes. El acoso moral
guarda una estrecha relacién con el ERT. En la presente hoja
informativa se facilita informacion y se formulan propuestas para
quienes deseen adoptar medidas practicas encaminadas a abordar el
acoso moral en el trabajo. En el apartado sobre "mas informacion”
que figura al final se remite a fuentes de consulta de la Agencia,
incluidas otras hojas informativas.

El acoso moral en el trabajo constituye un problema significativo
entre los trabajadores europeos. Los costes son importantes tanto
para el trabajador como para la organizacién. Ademas, el acoso
moral deberia considerarse como un comportamiento falto de ética,
opresor y, por tanto, inaceptable en el entorno laboral. La
prevencion del acoso moral en el trabajo es uno de los objetivos de
la Comunicacién de la Comision Europea' sobre la nueva estrategia
en materia de salud y seguridad en el trabajo

¢ Qué es el acoso moral?

No existe una definicién del acoso moral comun a todos los paises.
Una posible definicion es:

El acoso moral en el lugar de frabajo es un comportamiento
irracional repetido con respecto a un empleado o a un grupo
de empleados, que constituye un riesgo para la salud v la
seguridad.

En esta definicion:

por "comportamiento irracional" se entiende el
comportamiento que una persona razonable, teniendo en
cuenta todas las circunstancias, considerarfa que discrimina,
humilla, debilita 0 amenaza.

"comportamiento” incluye las acciones de personas o de un
grupo. Un sistema de trabajo puede utilizarse como medio
para discriminar, humillar, debilitar o amenazar

"riesgo para la salud y la seguridad” incluye el riesgo para la
salud mental o fisica del empleado

El acoso moral suele constituir un mal uso o un abuso de
autoridad, cuyas victimas pueden tener dificultades para
defenderse.

Seguridad y la

Salud en el Trabajo

ISSN 1681-2085

El acoso moral puede implicar ataques verbales vy fisicos, asi como
acciones mas sutiles, como la denigraciéon del trabajo de un
companero o el aislamiento social. El acoso moral puede conllevar
violencia tanto fisica como psicolégica. Esta hoja informativa se
centra en el uso de la intimidacién en las relaciones entre
companeros. La violencia de personas ajenas al entorno laboral se
trata en la hoja informativa 24.

¢Qué gravedad reviste el acoso moral y a quién afecta?

Cualquier persona de cualquier organizacién puede ser victima de
acoso moral. Segun los resultados de una encuesta de la UE?, el 9%
de los trabajadores de Europa, es decir, 12 millones de personas, ha
informado de que en el aflo 2000 ha sufrido acoso moral durante un
periodo de 12 meses. Sin embargo, la prevalencia indicada varia
mucho en los distintos Estados miembros de la UE. Estas diferencias
quiza no estén relacionadas exclusivamente con las diferencias de la
incidencia del problema, sino con diferencias culturales con respecto
a la atencién prestada al acoso moral y a su comunicacion.

La prevalencia del acoso moral es mas alta en trabajos muy exigentes
y de escaso control individual, que comportan altos niveles de
ansiedad.

¢Por qué se produce el acoso moral?

Cabe distinguir dos tipos de acoso moral:
1) debido a un conflicto interpersonal que ha ido en aumento;

2) cuando la victima no ha estado implicada en un conflicto, sino
gue se encuentra accidentalmente en una situacién en la que el
acosador realiza sus actos de agresion. El utilizar a alguien como
"chivo expiatorio" es un ejemplo de este tipo de acoso moral.

Entre los factores que incrementan la probabilidad de acoso moral se
incluyen los siguientes:

e Cultura organizativa que aprueba el comportamiento de acoso
moral o no lo reconoce como problema

e Cambio repentino en la organizacion

e Empleo inseguro

Malas relaciones entre el personal y la direccién, y bajos niveles de

satisfaccion con la direccion.

Escasas relaciones entre compafieros

Niveles extremos de exigencia laboral

Deficiencias en la politica de personal y falta de valores comunes

Niveles generalmente elevados de ERT

Conflictos de rol

Ademads, el acoso moral puede agravarse debido a factores
individuales y de situacion, como la discriminacién, la intolerancia,
problemas personales y el consumo de drogas o alcohol.

¢ Cudles son las consecuencias?

Para las victimas del acoso moral las consecuencias pueden ser
significativas. Los sintomas fisicos, mentales y psicosomaticos estan
bien claros; por ejemplo, estrés, depresion, falta de autoestima,
sentimientos de culpabilidad, fobias, trastornos del suefio,
problemas digestivos y musculoesqueléticos. El trastorno del estrés
postraumatico, parecido a los sintomas que aparecen después de
otras experiencias traumaticas, como desastres y agresiones,
también es habitual entre las victimas del acoso moral. Estos
sintomas pueden durar afios después de los incidentes. Otras

' Comunicacion de la Comision — Cémo adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo el trabajo: una nueva estrategia comunitaria de salud y sequridad
(2002-2006). Comisién Europea, 2002. http://europe.osha.eu.int/systems/strategies/future/#270

? Tercera encuesta europea sobre las condiciones de trabajo 2000. Fundaciéon Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo. Luxemburgo, 2001.
http://www.eurofound.ie/publications/EF0121.htm
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consecuencias pueden ser el aislamiento social, problemas familiares
y econémicos a causa del absentismo laboral o el despido.

En cuanto a la organizacion, los costes del acoso moral pueden
desembocar en un mayor absentismo y rotacién del personal, en la
pérdida de efectividad y productividad, no sélo con respecto a las
victimas del acoso moral, sino también a otros compaferos que
sufren el clima psicosocial negativo en el trabajo. Los perjuicios
legales que se derivan de casos de acoso moral también pueden ser
elevados.

Legislacidn

La Comision Europea ha establecido medidas para garantizar la
salud y la seqguridad de los trabajadores. La Directiva del Consejo de
1989 (89/391) contiene disposiciones basicas sobre la salud y la
seguridad en el trabajo y hace responsables a los empresarios de
velar para que los trabajadores no enfermen en el trabajo, incluso a
causa del acoso moral. Los Estados miembros han incorporado esta
directiva en su legislacion y algunos, ademas, han elaborado guias
para la prevenciéon del acoso moral. Siguiendo el enfoque de la
Directiva, para eliminar o reducir el acoso moral los empresarios, en
consulta con los trabajadores y sus representantes deberian:

e Fijarse el objetivo de prevenir el acoso moral
e Evaluar los riesgos de acoso moral
e Adoptar medidas suficientes para prevenir los dafios

En la hoja informativa 22 figura una guia sobre la aplicacion de la
evaluacion de riesgos y la prevencién del ERT, que también
contribuird a luchar contra el acoso moral.

El acoso se menciona en la guia sobre el ERT?> de la Comisién
Europea. Ademas, el Parlamento Europeo ha aprobado una mocion
para una resolucién sobre el acoso en el lugar de trabajo.

El Parlamento de la UE:

"Exhorta a los Estados miembros, con vistas a contrarrestar el
acoso moral y el acoso sexual® en el trabajo, a examinary, en
su caso, a complementar sus legislaciones vigentes y a revisar
y normalizar la definicién de acoso moral;"

Recomienda lo siguiente:

e que los Estados miembros garanticen que las
organizaciones privadas y publicas y los agentes sociales
aplican politicas eficaces de prevencion.

e que se establezca un sistema para intercambiar
experiencias;

* que se especifiquen procedimientos para solucionar el
problema del acoso que sufren las victimas e impedir que
vuelva a repetirse; y

e que se informe y se forme a trabajadores, directores,
agentes sociales y médicos del trabajo, tanto en sectores
privados como publicos.

Actualmente, pocos paises europeos han adoptado una legislaciéon
especial relativa al acoso moral en el trabajo. No obstante, en una
serie de paises la legislacién se encuentra en fase de estudio o
preparacién, y algunos Estados han adoptado medidas
reglamentarias mediante estatutos, guias y resoluciones.

¢ 6mo prevenir el acoso moral en el trabajo?

La prevencién del acoso moral es un elemento basico para mejorar
la vida laboral y evitar la exclusién social. Es importante adoptar
medidas en una fase temprana para evitar un entorno de trabajo
destructivo; los empresarios no deberian esperar a recibir quejas de

las victimas. Sin embargo, a veces puede resultar dificil distinguir
entre el acoso moral y los conflictos interpersonales. Una estrategia
de dos niveles puede ser la méas eficaz, que incluya tanto esfuerzos
concretos contra el acoso moral, como mejoras del entorno
psicosocial del trabajo. Implicar a los trabajadores y a sus
representantes en la estrategia serd crucial para su éxito.

Mejora general del entorno psicosocial del trabajo (véase también la
hoja informativa 22 sobre la prevencion del estrés relacionado con el
trabajo y la hoja 13 sobre éxito en la gestién de la prevencion de
accidentes):

e ofrecer a cada trabajador la posibilidad de escoger la manera de
realizar su propio trabajo;

e reducir el volumen de trabajos moné6tonos y repetitivos;
e aumentar la informacién sobre objetivos;

e desarrollar el estilo de direccién y

¢ evitar especificaciones poco claras de funciones y tareas.

Creacion de una cultura organizativa con normas y valores contra el
acoso moral:

e Conocimiento por parte de todos de lo que es el acoso moral;

¢ Investigacion del alcance y la naturaleza del problema;

e Formulacion de una politica [véase cuadro de texto];

e Distribucién efectiva de normas y valores en todos los niveles de
la organizacién, por ejemplo a través de manuales del personal,
reuniones informativas, boletines;

e Garantizar que todos los empleados conocen y respetan las
normas y los valores de la organizacion;

e Mejorar la responsabilidad y la competencia de la direccion a la
hora de abordar conflictos y la comunicacién;

e Establecer contactos independientes con los trabajadores e

¢ Implicar a los trabajadores y a sus representantes en la evaluacion
de riesgos y la prevencion del acoso moral.

Formulacion de una politica con directrices claras para
interacciones sociales positivas, que incluya:

e El compromiso ético por parte del empresario y de los
trabajadores de impulsar un entorno libre de acoso;

e Explicar los tipos de acciones que son aceptables y las que
no lo son;

e Establecer las consecuencias que acarrea el
incumplimiento de las normas y los valores de la
organizacion, y las sanciones correspondientes;

¢ Indicar donde y como pueden obtener ayuda las victimas;

e Compromiso para garantizar el derecho a quejarse "sin
represalias";

e Explicar el procedimiento para formular una queja;

e Especificar la funcion del director, supervisor, compafnero
de contacto / apoyo, representantes sindicales;

¢ Datos de servicios de asesoramiento y ayuda a disposicion
de la victima y del acosador y

¢ Mantenimiento de la confidencialidad.

Mds informacion

En http://osha.eu.int/ew2002/ figura mas informacién sobre
cuestiones psicosociales relacionadas con el trabajo, incluidos el
estrés y el acoso moral. Esta fuente se actualiza y desarrolla
continuamente. También en esta direccion pueden encontrarse
otras hojas informativas.

La pagina web de la Agencia es http://agency.osha.eu.int

3 Gufa sobre el estrés relacionado con el trabajo —¢la «sal de la vida» o el «beso de la muerte»? Empleo y Asuntos Sociales Comisién Europea Luxemburgo 1999

http://europa.eu.int/comm/employment_social/h&s/publicat/stress_es.pdf

* Existe ya una Directiva que define el acoso sexual y los empresarios tendran que introducir medidas preventivas contra el acoso sexual.

© Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. Reproduccién autorizada, con indicacion de la fuente bibliografica. Printed in Belgium, 2002
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Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, Sala de lo Social, Sentencia de 14 Jun. 2005, rec. 198572005

Ponente: Colino Rey, Adolfo Matias .

N de sentencia: 5389/2005
N® de recurso: 1985/2005
Jurisdiccion: SOCIAL

En Barcelona a 14 de junio de 2005.

TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA
CATALUNYA

SALA SOCIAL

NIG:

cl

ILTMO. SR. GREGORIO RUIZ RUIZ

ILTMA. SRA. SARA MARIA POSE VIDAL
ILTMO. SR. ADOLFO MATIAS COLINO REY

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, compuesta por los/as
Ilmos/as. Sres/as. citados al margen,

EN NOMBRE DEL REY
ha dictado la siguiente

SENTENCIA N.° 5389/2005

En el recurso de suplicacion interpuesto por Maria Inés frente a la Sentencia del Juzgado
Social n.° 33 de Barcelona de fecha 8 de noviembre de 2004 dictada en el procedimiento
Demandas n.° 536/2004 y siendo recurrido/a Basf Espafiola S.A.

Ha actuado como Ponente el Iltmo. Sr. ADOLFO MATIAS COLINO REY.

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- Con fecha 22 de julio de 2004 tuvo entrada en el citado Juzgado de lo Social
demanda sobre Extincion a instancia del trabajador, en la que el actor alegando los hechos y
fundamentos de derecho que estim6 procedentes, terminaba suplicando se dictara sentencia
en los términos de la misma. Admitida la demanda a tramite y celebrado el juicio se dictd
sentencia con fecha 8 de noviembre de 2004 que contenia el siguiente Fallo:

«Desestimar la demanda promoguda per Maria Inés contra Basaf Espafiola, S.A. en demanda
de Extincié del Contracte de Treball i Indemnitzacio per danys i perjudicis.»

SEGUNDO.- En dicha sentencia, como hechos probados, se declaran los siguientes:

«1. L'actora va comencar a treballar per la demandada en data 1-4-74, i ostenta al present la
categoria professional d'administrativa, amb una retribucié salarial bruta de 2.405,08 euros al
mes (amb inclusié de la prorrata de pagues extres).
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2. Des de fa 6 anys esta adscrita al departament "gestion clientes”, que integra dues arees:
"gestidn servicios" i "credit managment”. Les avaluacions anyals del seu rendiment anyal
reflecteixen, en els darrers anys, una valoracio que oscil-la entre "bona" i "notable" (doc. 12 de
la dda.) (sic).

3. L'actora, els anys 1987 i 1988, va mantenir un relacié afectiva amb MGT, actual cap del seu
departament, quan encara no existia aquesta relacié de dependéncia. La relacié dura només
uns mesos (declaracié d'ambdos, coincident).

4. Fa sis anys, per causa d'una reorganitzacié administrativa, fou adscrita al esmentat
(departament del qual MGT n'era (i n'és) el responsable, a proposta del mateix. De llavors
enca, i en rad d'aquella relacié personal, MGT li ha deparat un tracte, diferenciat respecte a la
resta d'integrants del servei, de major tracte personal, que s'ha manifestat --fins el mes de marg
de 2003-- en el fet d'anar a prendre café plegats.

5. Aquella inicial relacié afectiva i la posterior relacid singularitzada de confianca entre l'actora i
el cap del departament, juntament al seu caracter reservat o retret, foren, respectivament,
I'origen i la causa de l'accentuacio --en els darrers anys d'un progressiu aillament de l'actora pel
que fa a la seva relacié personal amb la majoria de companyes del departament (6 o 7), amb
les que comparteix el mateix espai. Aixi com entre la resta de companyes la relacié personal és
I'nabitual, cordial i afectuosa, entre elles i I'actora el tracte és estrictament professional
(declaracio de l'actora i dels testimonis).

6. Tot i ser un criteri d'empresa que les comunicacions professionals entre les empleades del
departament acostumin a ser per correu electronic (per que en quedi constancia, i aixi estimular
la seva diligencia i precisi6), aixo s'accentua en el cas de l'actora, que rep per aquesta via
comunicacions manifestament intrascendents que, en condicions d'una relacié normal i no
d'aillament, haurien de ser de caracter verbal, atesa la proximitat dels llocs de treball en un
mateix espai.

7. A l'actora a titol de confianca personal pero no de dendncia formal, s 'havia queixat d'aquest
aillament a (sic) I. O., Cap de I'Assessoria Juridica de I'empresa, qui dona credibilitat a la
queixa, tot i no considerar-la massa greu, i li recomana que ho comuniqués al departament de
Personal. També li digué que se sentia obligada a anar a prendre café amb el seu cap i
escoltar les "grandeses" que li explicava, cosa que la disgustava (declaracio testimonial de I.
0.). A una altra companya de feina, PS, amb qui coincidia i xerrava a I'hora de dinar, s'havia
queixat també del aillament per part del seu entorn, incloent-hi a GT, sense dir-li --en aquest
cas-- que l'obligués a acompanyar-lo a prendre el cafe (declaracio testimonial de PS).

8. RP estigué adscrita 4 anys al mateix departament de I'actora, de 1998 a 2002. Tingué una
relacio personal fluida amb l'actora, al sentir-se també exclosa per les companyes més
antigues en el departament, tot i que en menor grau que l'actora, la qual mai se li queixa
d'aquesta situacio, ni li referi la causa de la mateixa. Va percebre que el tracte del cap del
departament, GT, envers l'actora era oscil-lant, amb époques de cordialitat i €poques en les
gue no es parlaven. Mai s'assabenta, ni per l'actora ni per la resta de companyes, de la relacio
sentimental que havia tingut amb GT (declaracié testimonial de RP).

9. En data 26-3-03 es produi una forta discussié, per una questié de feina, entre l'actora i EM,
una de les companyes amb qui tenia mala relacié personal (per inexistent). Ambdues
implicades, que resultaren molt alterades i nervioses per l'incident, reberen assisténcia per part
del ATS de I'empresa.

10. El mateix dia, l'actora comunica per correu electronic a la Direccié la seva versié dels fets;
sota el titol de "mobbing", en el que, a més, denunciava que les seves companyes escoltaven
les seves conversacions i que feia temps que patia una situacio d'aillament personal, que
expressava en aquests termes: "esta especie de 'vacio' por parte de mis compafieros... (creo
gue ahora le han encontrado un nombre y lo llaman ‘'mobbing’)..., yo por mi parte reconozco
gue con el tiempo me fui aislando de ellos. Hoy no ha estado el jefe de la seccidn... por lo que
tuve que oirme (sic) que seguro que yo explicaria las cosas a mi manera... ‘como siempre'...
gue yo mentia... que nunca habia pertenecido a esta seccion y acabo la cosa yo diciendo que
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ella me importaba una ‘'faba' y ella que a ella yo una mierda...".

L'actora acaba el seu missatge demanant que es solucionés la situacié el més aviat possible
[doc. la (sic) l'actora, que es dona aqui per reproduit].

11. L'actora també explica l'incident al cap del departament i al Comité d'Empresa, que formula
una queixa al respecte. L'altra empleada implicada en la discussio, que inicialment no havia
donat major importancia al incident, hagué de rebre assisténcia psicologica per causa de la
dimensi6 publica que adquiri I'incident arrel de la denuncia de l'actora (doc. 3 de la dda).

12. La Direcci6 de la demandada encomana al cap del departament que es reunis ambdues i
solucionés el conflicte. Aquest informa de la seva gestid en data 28-03-03 mitjan¢ant de la dda.,
gue es dona aqui per reproduit), titulat dendncia Sra (sic). En aquest informe, després de posar
en evidéncia "un estado general de presion laboral, incertidumbres profesionales y carga de
trabajo que se viene soportando desde hace meses y que no ha dejado de aumentar” i
manifestar que el treball d'ambdues implicades "es apreciado y tenido en alta consideracion”,
descarta 'existéncia de cap "mobbing" en el seu departament i, per tant, respecte de I'actora, tot
i acceptar la possibilitat de que, quan ell no hi és, es puguin produir "conflictos derivados de
rencillas personales, o incompatibilidad de caracteres, cuyas repercusiones, hasta la fecha, no
habian trascendido en el &mbito interno”.

En referéncia a lI'escolta de conversacions privades, aspecte denunciat per l'actora en el seu
correu electronic adrecat a la direccio, el cap explica que era inevitable, atesa la proximitat de
les taules en un mateix espai obert.

Pel que fa a la denuncia d'aillament de I'actora respecte a les seves companyes manifesta el
seguent:

"Vacio y aislamiento, parecen, secuencialmente, causa y efecto, pero, siendo objetivos, estos
factores pueden simultanearse, e incluso cambiar el orden en que se evidencian. En el plano
estrictamente personal, cada uno es libre de mantener sus simpatias o antipatias de acuerdo
con su propia percepcion, ‘feeling’, respecto a los demas. Las circunstancias mencionadas si
nos son conocidas, pero, aparentemente, nunca han parecido suponer un problema insalvable
para, dentro de la minima y fria cortesia que nunca debe dejar de observarse en las
relacionales laborales, mantener una operativa normal de trabajo... hasta la fecha".

A continuacié, qualifica de greu l'acusacié de "mobbing" feta per I'actora, en tant que posa en
entredit la qualitat humana de la resta d'empleades del seu departament, i pel fet que "el
conocimiento de esta inculpacién tampoco va a ser precisamente de ayuda para propiciar
talantes més positivos, mas bien al contrario”.

Acte seguit, "una vez ajustado el problema a su verdadera dimension", i en relacié amb el
incident concret que genera la denlincia de l'actora, es posiciona manifestament al seu favor
("la peticién de amparo efectuada por la Sra. Maria Inés debe ser tenida en cuenta"), en tant
gue "no forma parte de las atribuciones de EM... el increpar o llamar la atencién a un
compafiero de trabajo por un conflicto de competencias con terceras personas", en considerar
gue "ésta es una funcion del Jefe de la Unidad que, a peticién de las partes directamente
interesadas, si una 0 ambas consideran que es necesaria su intervencion, efectuara las
aclaraciones y delimitaciones oportunas al caso, sin mas consecuencias".

Afegeix les segiients consideracions:

"El mero hecho de la presuncion de padecer 'mobbing' por parte del resto de compafieros ya es
suficiente motivo para analizar las medidas que pudieran ser de aplicacién en estos casos,
dado que no es deseable ni permisible, en ningln caso, la permanencia en un grupo de trabajo
bajo las méas que desagradables sensaciones de insatisfaccion y aislamiento, como expone la
Sra. Maria Inés.

El cortocircuito en los procesos de comunicacion e informacion entre cualquiera de los
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miembros, de un grupo, inherentes a todo trabajo en equipo, y que suele ser irreparable en
casos como el que se nos plantea, supone un handicap para el normal y eficaz desempefio de
las tareas del departamento y va en contra de los intereses de la compaifiia.

La operatividad y nuevos requerimientos organizativos que, también, no olvidemos, esta
limitando los recursos disponibles, no puede estar supeditada a la presencia permanente del
responsable de la unidad, ni éste ha de actuar bajo la tension afiadida de |a falta de confianza
en la madurez, sentido comun y 'savoir faire' de sus colaboradores o algunos de ellos, cada vez
que debe viajar o llevar a cabo gestiones externas".

I conclou: "No estoy dispuesto a realizar averiguaciones personales respecto a lo realmente
sucedido, como si haria en cualquier otra circunstancia de orden exclusivamente interno, por el
hecho que interpretar versiones opuestas y contradictorias, del tipo 't me dijiste... ', 'yo te dije...
' no van a aportar ninguna luz a la denuncia ya cursada, ni variar una coma de lo declarado por
la Sra. Maria Inés y, sobre todo, la acusacién general es de orden superior al hecho puntual
descrito. Asi, pues, mis observaciones se basan exclusivamente en la exposicion literal
efectuada por la denunciante y que indican claramente que, cualquier otro contratiempo
hubiera podido acarrear las mismas consecuencias. Por otra parte, tengo demasiado trabajo y
temas urgentes que atender, como para dedicar mas tiempo a este asunto".

| acaba en la segiient forma: "Con las advertencias referidas, ténganse por informados los
estamento competentes a los que se ha solicitado solucionar el tema, Personal, Comité de
Empresa, para que actien en consecuencia y adopten las medidas que consideren mas
oportunas".

13. Emeés aquest informe, el cap del departament reuni a les dues implicades en l'incident del
dia 26-3-03, que es demanaren disculpes reciprocament, per la qual cosa la Direccid de la
demandada dona la qliestio per resolta. Aixo no obstant, el cert és que la situacio d'aillament
de l'actora, després d'aquest d'aquest incident, s'accentua (declaracions de I'actora, i dels
testimonis EM i MH).

14. Des d'aquest incident GT deixa de prendre café habitual i publicament amb I'actora, com
havia fet fins llavors, en considerar que aixo podia agreujar el seu per part de les seves
companys (sic). També redui el tracte personal amb ella, cosa de la que es queixa amargament
I'actora en un correu electronic de data 2-4-03 adrecat a un amic (doc. 2 de I'actora).

15. En els mesos previs a l'interposicié de la demanda I'actora i el seu cap havien recuperat la
bona relacié. Si més no, en els seus missatges reciprocs per correu electronic mantingueren un
to cordial, afectuéds i d'estreta confianca. Aixi, el dia 6-4-04 es creuaren missatges en els que
ambdds cel-lebraven, en to de broma, un gest de I'actora per millorar la relacié amb les seves
companyes. El mateix dia, amb el mateix to de broma, ja a la tarda, I'actora adre¢a un nou
missatge a MGT proposant-li de prendre un café, com a nova mostra del seu esforg... "para
mejorar las relaciones sociales...". En un dels correus l'actora s'adreca a GT amb l'expressio
"Bon dia cari" i s'acomiada amb la de "petonets" (docs. 7 i. de la dda.).

El dia 7 de maig es comunica a tots els empleats del departament, que aquest s'escindia, i una
part del mateix --'anomenada Unidad de Gestion Servicios, a la que estava adscrita
I'actora--havia de ser traslladada a Tarragona, juntament amb altres departaments
administratius del mateix centre de treball. Aquest trasllat col-lectiu fou pactat amb els
representants sindicals en data 13-7-04, i comunicat individualment a I'actora en data 20-7-04.

Ha afectat a vint-i-quatre treballadors, entre d'ells, a altres tres empleats del mateix
departament (inclosa EM, amb qui I'actora tingué l'incident en data 26-3-03), els quals consten
ja designats en el propi acord arnb la representacio sindical. El pacte estableix una
indemnitzacio de 28 dies de salari per any d'antiguitat, sense el topall de I'anualitat
(documentacié adjunta al escrit ampliatori de data 14-9-04):

17. Pocs dies després d'aquesta comunicacié verbal del seu imminent trasllat a Tarragona, en
data 13-5-04 (sic), l'actora presenta davant la Direcci6é de Personal un nou escrit (doc. 3 de
I'actora, que es dona aqui per integrament reproduit), en el que es queixava de la manca de
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resposta després de la seva anterior dendncia d'assetjament (referint-se a la de 26-3-03), i que
la seva situacié d'aillament s’havia agreujat. En concret, manifestava que l'actitud de buit de la
majoria dels seus companys s'havia accentuat i, a més, el seu cap havia adoptat la mateixa
("Por si fuera poco se hace muy dificil depender de una persona... que tampoco te habla y que
cuando lo hace te trata con desprecio”). Advertia, finalment, que si no rebia una resposta de
I'empresa, procediria a denunciar la situacio.

18. L'endema, 14-5-04, inicia un procés d'incapacitat temporal amb el diagnostic de sindrome
depressiu-ansios, en el que es manté en l'actualitat. Rep assisténcia psicologica des del
20-5-04. El psicoleg que I'atén ha emés en data 27-10-04 informe en el qual explica les causes
d'aquest sindrome:

"... por causa de un fuerte estado de estrés laboral, mantenido durante muchos afios, que tiene
Su origen en un supuesto asunto sentimental con un comparfiero de trabajo y que tiene como
consecuencia uri trato discriminatorio que, segun relata la propia paciente, recibe de su jefe
inmediato y de algunos de sus compafieros mas préximos que, o no le dirigen la palabra, o lo
hacen Unicamente cuando ello es imprescindible por razones de trabajo. Esta situacién de
'vacio relacional y emocional', provoca en la paciente, reactivamente, una actitud de gran
eficacia profesional paliativa del 'desprestigio’ sufrido y con la pretension de que no se le
pudiera recriminar nada, en lo relativo al cumplimiento de su trabajo. Lejos de lograr un
reconocimiento, siguen las suspicacias hacia ella y la frialdad de trato. Como colofén,
recientemente es propuesta para que se traslade a trabajar a Tarragona. Como sea que mi
paciente considera que por el lugar de trabajo que ocupa no le corresponde en absoluto dicho
traslado, lo interpreta como una desconsideracion mas hacia su persona y vive esta situacion
como un claro intento de perjudicada. Es en este momento cuando se produce un derrumbe
subjetivo y un hundimiento de su autoestima que la llevan al estada depresivo que motiva su
peticion de ayuda profesional".

19.- L'actora presenta papereta de conciliacié previa en data 30-6-04, celebrant-se l'intent de
conciliacié amb resultat de sense avinencga en data 13-7-04.»

TERCERO.- Contra dicha sentencia anuncié recurso de suplicacién la parte actora que
formalizo dentro de plazo, y que la parte contraria, a la que se dio traslado, impugnd, elevando
los autos a este Tribunal dando lugar al presente rollo.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Contra la sentencia de instancia, que desestimo la demanda interpuesta por la
demandante, sobre extincién del contrato de trabajo a instancias del trabajador, se interpone el
presente recurso de suplicacién.

En el primer motivo del recurso y con amparo procesal en el apartado b) del articulo 191 de la
Ley de Procedimiento Laboral, la parte recurrente solicita la revisiéon de los hechos declarados
probados, en los siguientes términos:

1.1. Modificacion del hecho probado primero para que se modifique el salario; postula que el
salario debe ser de 2.482,5 euros al mes, sin incluir la revisién de desviacién del IPC que se
conocera en el mes de enero de 2005, con inclusion de prorrata de pagas extraordinarias. No
puede aceptarse la modificacion que se propone porque del contenido de los documentos a los
que se remite --folios 222 a 225 y 305 a 311 y 354-- no puede deducirse que el salario sea el
postulado por la demandante; es cierto que, en el acto del juicio, aclard que el salario debia ser
superior al alegado en la demanda, modificacion de cuantia inferior a la que ahora postula,
pero, sin perjuicio de ello, al postularse la variacion del salario en base a circunstancias que no
fueron alegadas, los documentos a los que se remite, hojas de salario, no puede establecerse
el salario postulado.

1.2. Modificacién de los hechos probados sexto y decimosexto, para que se haga constar que
la recurrente esta adscrita al departamento de «credit managment» y que no estaba adscrita a
la Unidad de Gestién Servicios, respectivamente. Se remite al contenido de los documentos
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que obran a los folios 305, y cita también los de los folios 308 a 310, en relacién con el 354. Sin
perjuicio de que la modificacidén no es trascendente a los efectos de resolver el recurso, del
contenido de los documentos a los que se remite no se deduce el texto que propone la parte
recurrente.

SEGUNDO.- En el motivo del recurso dirigido a la censura juridica, con amparo procesal en el apartado c) del articulo
191 de la Ley de Procedimiento Laboral, la parte recurrente denuncia la infraccién del articulo 50, 1, apartados a) y c)
del Estatuto de los Trabajadores.

Considera la parte recurrente que de los hechos probados de la sentencia de instancia pueden deducirse los supuestos
concurrentes para apreciar una situacion de «mobbing» u hostigamiento psicolégico de la trabajadora, al constatarse
atagues mediante medidas adoptadas contra la victima por su superior, limitandole las posibilidades de comunicarse,
cambiarle la ubicacion separandola de sus compaferos, o ataques mediante aislamiento social, alegando la dificultad de
probar los hechos constitutivos de su pretension, por lo que teniendo en cuenta los razonamientos del Juzgador de
instancia, fundamento juridico quinto, deberia estimarse la demanda; considera que si ello no fuese asi se estaria
legitimando una situacién injusta que se reconoce que existe, pero que finalmente se decide amparar por el hecho de
que la trabajadora no ha sabido acreditar la intencionalidad de sus acosadores.

Hemos de partir, para analizar este motivo del recurso, de los hechos probados de la sentencia de instancia, y de los
razonamientos juridicos, en los que ya se indica que no se han acreditado los hechos alegados en la demanda, con
excepcion del relativo al aislamiento. No combatiéndose el relato de hechos, en cuanto a la acreditacion de los hechos
alegados en la demanda, la parte recurrente tampoco alega en esta alzada su disconformidad con la resolucién
recurrida en cuanto a no apreciar trato discriminatorio imputado a la empresa, ni el acoso a cargo de sus superiores.

Se indica en la sentencia de instancia que la demandante sufre una situacion de aislamiento, que no responde a una
especifica premeditacion o intencionalidad de causarle dafo. Sobre esta base que el Juzgador de instancia tiene en
cuenta, razonando lo pertinente en el fundamento juridico quinto, es en la que se basa la recurrente para solicitar la
extincién del contrato de trabajo, aceptando dicha situacién de aislamiento para justificar la imposibilidad de demostrar
o justificar la intencionalidad de los acosadores.

TERCERO.- Quedando asi delimitada la cuestion litigiosa que se plantea en esta alzada, hemos de indicar, con caracter
previo, que no todo incumplimiento empresarial es susceptible de determinar la resoluciéon del contrato de trabajo a
instancia del trabajador, sino sélo los expresamente previstos en los apartados a) y b) del nimero 1 del articulo 50 del
Estatuto de los Trabajadores y aquellos otros a los que se remite de forma genérica su apartado c), y cuya gravedad ha
de vincularse a la manifestacion de una voluntad empresarial deliberadamente rebelde al cumplimiento de las
obligaciones o a un hecho obstativo suficientemente significativo dentro de la economia del contrato que impida su
continuidad, lo que, ciertamente, no ha tenido lugar.

La sentencia de instancia ya descarta la existencia de una situacién de «mobbing» en su variedad vertical, en el sentido
de rechazar que el sujeto activo de dicha situacién sea la empresa, y analiza la denuncia de «mobbing» horizontal, en
el sentido de valorar la situacién de la demandante en relaciéon con sus comparieras de trabajo. Se afirma en la
sentencia de instancia que el superior jerarquico de la demandante ha intentado en todo momento superar su
aislamiento y que mejoraran sus relaciones entre ella y sus compafieras y compafieros de trabajo y se indica también
que dicha situacién de aislamiento no responde a una especifica premeditacién o intencionalidad de dafiar. Ahora bien,
con la situacion de «mobbing» horizontal, se alude a que el sujeto activo de la actitud de hostigamiento o acoso en que
el «mobbing» no es el empresario de forma directa, sino otras personas no vinculadas con el sujeto pasivo mediante
una relacién de subordinacion jerarquica, pero, en todo caso, es preciso que dicha situacion se vincule, directa o
indirectamente, a un incumplimiento de las obligaciones contractuales de la empresa como requisito necesario para
poder justificar la extincion del contrato de trabajo por la via del articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores.

No puede aceptarse la alegacion de que la demanda interpuesta por la trabajadora se haya desestimado porque ésta no
ha sabido acreditar la intencionalidad de sus acosadores, sino que la sentencia expresamente expone que no existe tal
intencionalidad y que la situacion que aquélla padece es ajena a la empresa, ni esta relacionada directa o
indirectamente con medidas o decisiones adoptadas por ésta. Por tanto, dicha situacién se desvincula de una conducta
empresarial de acoso en el trabajo. La duda que se plantea el Juzgador de instancia es una cuestion distinta a dicha
alegacion y consiste en plantearse si seria constitutivo o no de un incumplimiento empresarial no el haber fomentado
dicha situacion de aislamiento, sino el no haber evitado ni reparado la situacién de conflicto y de aislamiento de la
demandante respecto a su entorno, en un contexto general de mucha presion laboral, tensién e incertidumbre. Pero
dicho extremo o cuestion el propio Juzgador de instancia lo rechaza por no haber sido objeto de planteamiento
adecuado, al introducirlo ex novo la demandante en la fase de conclusiones y que, en esta alzada, tampoco ha de ser
objeto de analisis, entre otros motivos porque ni siquiera se plantea en el recurso. En cualquier caso, no pueden
confundirse las situaciones de «mobbing» con las tensiones ordinarias que subyacen en toda comunidad de personas, ni
todas las situaciones que revelen un conflicto entre un trabajador y sus superiores jerarquicos o comparieros de trabajo
han de calificarse, sin mas, como acoso moral (Sentencia de esta Sala de 11 de febrero de 2004), pues para recibir la
consideracion juridica de acoso ha de ir acompafiada de otros elementos, no siendo equiparable a la anterior el mero
«enrarecimiento del entorno de trabajo por una deficiente relacién con algin compariero de trabajo o con un superior,
entendido ello como una relacion no fluida o incluso con ciertos roces...» (Sentencia de la Sala de 19 de junio de 2003).

En suma, la sentencia de instancia analiza de forma pormenorizada y exhaustiva todas las alegaciones de la
demandante en relacién con la pretension de extincién del contrato de trabajo, y dando por reproducidos los
argumentos de la misma, hemos de concluir en el sentido de que, en la situacién analizada, no consta la existencia de
una conducta empresarial de acoso en el trabajo, al no existir un comportamiento sistematizado, ni por parte de la
empresa, ni por parte de los trabajadores a servicio en contra de la demandante, por lo que la situacién de hecho que
se describe en la sentencia de instancia no puede justificar la extincién del contrato de trabajo a instancias del
trabajador, procediendo, en consecuencia, la desestimacion del recurso y la confirmacién de la sentencia de instancia.

Vistos los preceptos legales citados, sus concordantes y demas disposiciones de general y pertinente aplicacion.
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FALLAMOS
Que desestimando el recurso de suplicacion interpuesto por D.2 Maria Inés, contra la sentencia
dictada por el Juzgado de lo Social n.° 33 de los de Barcelona de fecha 8 de noviembre de
2004, en los autos n.° 536/2004, sobre extinciébn del contrato de trabajo a instancias del
trabajador, confirmamos integramente dicha resolucion

Contra esta Sentencia cabe Recurso de Casacion para la Unificacién de Doctrina que debera
prepararse ante esta Sala en los diez dias siguientes a la notificacién, con los requisitos
previstos en los n.os 2 y 3 del articulo 219 de la Ley de Procedimiento Laboral

Notifiquese esta resolucion a las partes y a la Fiscalia del Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia, y expidase testimonio que quedara unido al rollo de su razén, incorporandose el
original al correspondiente libro de sentencias

Asi por nuestra sentencia, lo pronunciamos, mandamos y firmamos

PUBLICACION

La anterior sentencia ha sido leida y publicada en el dia de su fecha por el/la llmo/a. Sr/a. Magistrado/a Ponente, de lo
que doy fe.
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Assetjament moral a la feina.

Manuel Ortega Moreno

ADVERTIMENT PREVI.

L’activitat que es planteja a continuacio té un nivell de dificultat alt. Per
una banda requerira la manipulacio, lectura i interpretacié de nombrosos textos
que es proposen dins el treball i que comportara la dedicacié de forca temps
per part de I'alumne. Per un altra caldra consultar textos normatius que regulen
la situacié descrita i, finalment i per obtenir una solucié del suposit sera
necessari la lectura de la Senténcia del Tribunal Superior de Justicia de
Catalunya de 15 de juny de 2005, que s’annexa.

Malgrat que I'exercici es planteja dins I'apartat de Dret Laboral també té
utilitat a I'ambit de la prevencio de riscos laborals i de les relacions en el treball.
En materia de riscos psicosocials, en el primer cas, i en relacio als conflictes en
el segon.

Per tant aquest cas practic es pot planteja com a un treball de
trimestre amb una ponderaci6 major sobre la nota de la unitat formativa
corresponent.

OBJECTIUS DE L’ACTIVITAT.

1 —.Entendre el valor de la Jurisprudencia per complementar i interpretar
I'Ordenament Juridic.

2 — Coneixer el concepte de assetjament moral a la feina i investigar la seva
regulacio legal i les interpretacions dels tribunals.

3 — Valorar la importancia de I'avaluacié de riscos psicosocials per prevenir el
mobbing.

4 — Fomentar la capacitat de sintesi i de identificar els conceptes principals d’'un
text.

Santillana Profesional
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DINAMICA DE L’ACTIVITAT.

Agrupament:

L'activitat esta dissenyada per realitzar individualment. No obstant aix0 sera
convenient treballar amb el grup classe en dos moments: 1) en el moment de
presentar i explicar I'exercici i 2) en el plenari per proposar i debatre les diferents
solucions aportades pels alumnes. En aquest ultim cas sera convenient fomentar les
intervencions de diferents alumnes i plantejar una guia per anar arribant, poc a poc a
la solucié final.

Material necessari:

- Acord Marc Europeu sobre |'assetjament i la violencia en el treball.

- Full informatiu 23 del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya
sobre riscos psicosocials.

- Setencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya de 14 de juny de 2005

- Full Informatiu de I’Agéncia Europea per a la seguretat i salut en el treball.

- Tots els materials descrits els trobareu en arxius annexes.

Dinamica:

El professor realitzara una presentacié de l'activitat i explicara el contingut de la
mateixa. En especial realitzara una lectura col-lectiva del suposit practic amb I'objectiu
de que tothom entengui el plantejament i fixar el punt de partida i quin resultat es vol
obtenir.

Una vegada exhaurit el termini de lliurament es realitzara una correccid, també
col-lectiva a la qual es fomentara el debat i 'aportacié de les diferents opinions i
solucions aportades. El professor fara servir la Senténcia del Tribunal Superior de
Justicia de Catalunya annexa per raonar la solucio.

Contingut de I'activitat.

1 —Estableix el concepte de assetjament moral o mobbing i les seves
caracteristiques. Fes servir els documents que trobaras als enllacos
corresponents:

La respuesta legal ante el acoso moral en el trabajo o mobbing. Manuel
Veldzquez.

Acoso psicoldgico en el trabajo(mobbing).CCOO

Aspectos juridicos y administrativos del acoso moral.

Las partes implicadas en el acoso moral.

2
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http://yunque.ls.fi.upm.es/seguridad/Acoso_Moral.pdf

http://pabloguerra.tripod.com/ccoo1.pdf

http://acosomoral.org/pdf/mobbing3.pdf

http://acosomoral.org/pdf/mobbing2.pdf
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2 — En base als mateixos textos estableix el concepte legal de mobbing.

3 — Quines sén les parts implicades en el procés, quina posicidé ocupen i quines
conseqliencies provoquen?

4- Com a norma europea existeix I’Acord Marc sobre assetjament i violéncia en
el treball (la trobaras en els arxius annexos. Realitza un petit resum del seu
contingut.

5- Existeix alguna diferéncia entre el mobbing i altres tipus de conflictes que es
donen a la feina?.

6 — L'assetjament a la feina és un risc psicosocial. Realitza una lectura del
document Full d’Informacié 23 del Departament de Treball de la Generalitat de
Catalunya sobre assetjament psicologic en el treball i elabora un resum del
mateix (el trobaras als arxius annexes.

7 — Supasit practic.

Llegeix el suposit de les pagines segilients. Una vegada que entenguis en la seva
totalitat el contingut hauras de decidir si ens trobem davant un cas de mobbing
a la feina i en consequéncia si els tribunals donaran o no la rad a la
treballadora. La resposta haura d’estar basada en arguments legals que podras
obtenir del consulta de la normativa i del textos que has consultat per
respondre a les qliestions anteriors.

Santillana

Profesional
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SUPOSIT PRACTIC.

Nota: El suposit que es planteja a continuacio ha estat estret de la Senténcia del
Tribunal Superior de Justicia de Catalunya de 14 de juny de 2005 i que es podra
consultar en un altre apartat de P'actual activitat.

Treballadora amb antiguitat a 'empresa des de 1-4-74. Categoria administrativa
adscrita al departament de gestié de clients des de fa 6 anys. L’'empresa realitza una
avaluacio anyal dels treballadors. El resultat de I’avaluacié dela nostra treballadora és
entre bona i notable, segons I'any.

Els anys 1987 i 1988 va mantenir una relacid afectiva amb Joan X que és el cap del
departament actual. En aquella época ni hi havia relacié de dependéncia jerarquica
entre ells.

Des de que ha estat assignada a aquest departament Joan X li ha deparat un tracte
diferenciat respecte a la resta de companys, que s'ha manifestat --fins el mes de marg
de 2003-- en el fet d'anar a prendre cafe plegats.

Aquesta relacid i el caracter reservat ha estat I'origen i la causa de I'accentuacié --en
els darrers anys d'un progressiu aillament de I'actora pel que fa a la seva relacid
personal amb la majoria de companyes del departament (6 o 7), amb les que
comparteix el mateix espai.

La treballadora a titol de confianga personal perd no de denuncia formal, s 'havia
queixat d'aquest aillament al Cap de I'Assessoria Juridica de I'empresa, qui dona
credibilitat a la queixa, tot i no considerar-la massa greu, i li recomana que ho
comuniqués al departament de Personal. També li digué que se sentia obligada a anar
a prendre café amb el seu cap i escoltar les "grandeses" que li explicava, cosa que la
disgustava. A una altra companya de feina, amb qui coincidia i xerrava a I'hora de
dinar, s'havia queixat també del aillament per part del seu entorn.

En data 26-3-03 es produi una forta discussid, per una qlestié de feina, entre la nostra
treballadora i una de les companyes amb qui tenia mala relacié personal (per
inexistent). Ambdues implicades, que resultaren molt alterades i nervioses per
I'incident, reberen assistencia per part del ATS de I'empresa.

El mateix dia, I'actora comunica per correu electronic a la Direccid la seva versié dels
fets; sota el titol de "mobbing", en el que, a més, denunciava que les seves companyes
escoltaven les seves conversacions i que feia temps que patia una situacié d'aillament
personal, que expressava en aquests termes: "esta especie de 'vacio' por parte de mis
compafieros... (creo que ahora le han encontrado un nombre y lo llaman 'mobbing')...,
yo por mi parte reconozco que con el tiempo me fui aislando de ellos. Hoy no ha
estado el jefe de la seccion... por lo que tuve que oirme que seguro que yo explicaria
las cosas a mi manera... 'como siempre'... que yo mentia... que nunca habia
pertenecido a esta seccidén y acabd la cosa yo diciendo que ella me importaba una
'faba'y ella que a ella yo una mierda...".

L'actora també explica I'incident al cap del departament i al Comité d'Empresa, que
formula una queixa al respecte. L'altra empleada implicada en la discussid, que
inicialment no havia donat major importancia al incident, hagué de rebre assisténcia
psicologica per causa de la dimensidé publica que adquiri I'incident arrel de la denuncia
de la nostra treballadora.

4
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La Direccié de la demandada encomana al cap del departament que es reunis ambdues
i solucionés el conflicte. Aquest informa de la seva gestié en data 28-03-03 .En aquest
informe, després de posar en evidéncia "un estado general de presién laboral,
incertidumbres profesionales y carga de trabajo que se viene soportando desde hace
meses y que no ha dejado de aumentar" i manifestar que el treball d'ambdues
implicades "es apreciado y tenido en alta consideracion", descarta 'existéncia de cap
"mobbing" en el seu departament i, per tant, respecte de la treballadora, tot i acceptar
la possibilitat de que, quan ell no hi és, es puguin produir "conflictos derivados de
rencillas personales, o incompatibilidad de caracteres, cuyas repercusiones, hasta la
fecha, no habian trascendido en el ambito interno".

En referéncia a I'escolta de conversacions privades, aspecte denunciat per |'actora en
el seu correu electronic adrecat a la direccid, el cap explica que era inevitable, atesa la
proximitat de les taules en un mateix espai obert.

Pel que fa a la denuncia d'aillament de l'actora respecte a les seves companyes
manifesta el seglient:

"Vacio y aislamiento, parecen, secuencialmente, causa y efecto, pero, siendo objetivos,
estos factores pueden simultanearse, e incluso cambiar el orden en que se evidencian.
En el plano estrictamente personal, cada uno es libre de mantener sus simpatias o
antipatias de acuerdo con su propia percepcion, 'feeling’, respecto a los demas. Las
circunstancias mencionadas si nos son conocidas, pero, aparentemente, nunca han
parecido suponer un problema insalvable para, dentro de la minima y fria cortesia que
nunca debe dejar de observarse en las relacionales laborales, mantener una operativa
normal de trabajo... hasta la fecha".

A continuacio, qualifica de greu l'acusacio de "mobbing" feta per I'actora, en tant que
posa en entredit la qualitat humana de la resta d'empleades del seu departament, i pel
fet que "el conocimiento de esta inculpacién tampoco va a ser precisamente de ayuda
para propiciar talantes mas positivos, mas bien al contrario".

| conclou: "No estoy dispuesto a realizar averiguaciones personales respecto a lo
realmente sucedido, como si haria en cualquier otra circunstancia de orden
exclusivamente interno, por el hecho que interpretar versiones opuestas vy
contradictorias, del tipo 'tu me dijiste... ', 'yo te dije... ' no van a aportar ninguna luz a
la denuncia ya cursada, ni variar una coma de lo declarado por la trabajadora y, sobre
todo, la acusaciéon general es de orden superior al hecho puntual descrito. Asi, pues,
mis observaciones se basan exclusivamente en la exposicidon literal efectuada por la
denunciante y que indican claramente que, cualquier otro contratiempo hubiera
podido acarrear las mismas consecuencias. Por otra parte, tengo demasiado trabajo y
temas urgentes que atender, como para dedicar mds tiempo a este asunto".

| acaba en la seglient forma: "Con las advertencias referidas, ténganse por informados
los estamento competentes a los que se ha solicitado solucionar el tema, Personal,
Comité de Empresa, para que actuen en consecuencia y adopten las medidas que
consideren mas oportunas".

El dia 7 de maig es comunica a tots els empleats del departament, que aquest
s'escindia, i una part del mateix --I'anomenada Unidad de Gestion Servicios, a la que
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estava adscrita la treballadora -havia de ser traslladada a Tarragona, juntament amb
altres departaments administratius del mateix centre de treball. Aquest trasllat
col-lectiu fou pactat amb els representants sindicals en data 13-7-04, i comunicat
individualment a I'actora en data 20-7-04.

Ha afectat a vint-i-quatre treballadors, entre d'ells, a altres tres empleats del mateix
departament (inclosa la companya amb qui la treballadora tingué l'incident en data 26-
3-03), els quals consten ja designats en el propi acord amb la representacié sindical. El
pacte estableix una indemnitzacié de 28 dies de salari per any d'antiguitat, sense el
topall de I'anualitat

Pocs dies després d'aquesta comunicacid verbal del seu imminent trasllat a Tarragona,
en data 13-5-04 (sic), I'actora presenta davant la Direccié de Personal un nou escrit, en
el que es queixava de la manca de resposta després de la seva anterior denuncia
d'assetjament (referint-se a la de 26-3-03), i que la seva situacié d'aillament s'havia
agreujat. En concret, manifestava que l'actitud de buit de la majoria dels seus
companys s'havia accentuat i, a més, el seu cap havia adoptat la mateixa ("Por si fuera
poco se hace muy dificil depender de una persona... que tampoco te habla y que
cuando lo hace te trata con desprecio"). Advertia, finalment, que si no rebia una
resposta de I'empresa, procediria a denunciar la situacio.

L'endema, 14-5-04, inicia un procés d'incapacitat temporal amb el diagnostic de
sindrome depressiu-ansios, en el que es manté en l'actualitat. Rep assisténcia
psicologica des del 20-5-04. El psicoleg que I'atén ha emes en data 27-10-04 informe
en el qual explica les causes d'aquest sindrome:

"... por causa de un fuerte estado de estrés laboral, mantenido durante muchos afos,
gue tiene su origen en un supuesto asunto sentimental con un compafiero de trabajoy
que tiene como consecuencia uri trato discriminatorio que, segun relata la propia
paciente, recibe de su jefe inmediato y de algunos de sus compafieros mas préximos
que, o no le dirigen la palabra, o lo hacen Unicamente cuando ello es imprescindible
por razones de trabajo. Esta situacién de 'vacio relacional y emocional’, provoca en la
paciente, reactivamente, una actitud de gran eficacia profesional paliativa del
‘desprestigio’ sufrido y con la pretensién de que no se le pudiera recriminar nada, en lo
relativo al cumplimiento de su trabajo. Lejos de lograr un reconocimiento, siguen las
suspicacias hacia ella y la frialdad de trato. Como colofén, recientemente es propuesta
para que se traslade a trabajar a Tarragona. Como sea que mi paciente considera que
por el lugar de trabajo que ocupa no le corresponde en absoluto dicho traslado, lo
interpreta como una desconsideracion mas hacia su persona y vive esta situacion
como un claro intento de perjudicada. Es en este momento cuando se produce un
derrumbe subjetivo y un hundimiento de su autoestima que la llevan al estada
depresivo que motiva su peticidon de ayuda profesional".

La treballadora presenta papereta de conciliacié previa en data 30-6-04, celebrant-se
I'intent de conciliacié amb resultat de sense avinencga en data 13-7-04.
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