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PROLOGO

Desde La Comisién Europeay mas concretamente desde € Consglo Europeo extraordinario
celebrado en Luxemburgo en 1997 se ha venido ingstiendo en la necesidad de crear entornos
de trabgo de calidad para competir en la sociedad del conocimiento. El ler. Informe Randstad
sobre “Calidad del Trabajo en la Europa de los Quince’* andiz6 d marco conceptual
propuesto desde la Comision paraevauar laCaidad del Trabgjo aplicandolo a los estados
miembros con especia referenciaala situacion en Espafia

Este segundo Informe se centraen € andisis de un fendmeno de relevancia creciente alahora
de evaluar los entornos de trabgjo saludablesy de calidad, € ddl acoso moral en d lugar de
trabgo 0 mobbing.

Larazdn por la que dedicamos un informe monogréfico d acoso mora es porque existe un
acuerdo cada vez mas generdizado en enfatizar laimportancia de la creatividad, la confianza

y € trabg o en equipo como condicionantes para competir en la sociedad del conocimiento
entendiendo en ese sentido que € acoso moral, por sus efectos destructivos sobre las personas
y lamora del trabgo, es un indicador fuerte de que esas condiciones no se estan dando.

La preocupacion actua por € acoso mora no reside en su novedad ya que de una u otra
manera siempre se ha dado. Lo novedoso es su no aceptacion moral en las sociedades de
democracia avanzada y la conciencia creciente de su inadecuacion a complgo entorno
competitivo en que se mueven las organizaciones modernas. Conviene en este aspecto
recordar que en las empresas norteamericanas se ha avanzado mucho en € tratamiento del
problemazy gue las auditorias de RRHH en los USA dedican capitulos especides d andliss
del acoso” cosa que todavia no ocurre anivel europeo a menos de forma generaizada.

Deciad fil6sofo Noberto Bobbio que la democracia ademés de buenas leyes necesita buenas
costumbres®. Tradadandolo ala redlidad empresaria podriamos decir que las leyes que
regulan € acoso son en generd buenas, tal como podremos constatar en e capitulo de este
informe dedicado a andisisjuridico, pero que lo que sin embargo todavia se hecha afdtar
son |las buenas costumbres, 0 1o que eslo mismo, la conciencia de que & acoso mora no es
aceptable y laexigenciade poner en marchamecanismosy politicas que lo destierren dela
cotidianeidad.

Como se comprobara tras lalectura de este informe & acoso mord no tiene caracter de
epidemia pero tiene unaincidencia que es creciente y preocupante. Este informe es una buena
herramienta para conocer € acance del fendbmeno, tomar concienciade mismo y ayudar a
establecer dentro de las organizaciones politicas y procedimientos que prevengan la aparicion
de Situaciones de acoso 0 que las canalicen cuando se produzcan.

La primera parte del Informe da unavision ampliade laincidenciade fendbmeno dd acoso
mora y hasido elaborada por Carlos Obeso, Licenciado y Master por ESADE, Master en
Relaciones Industriales por la London School of Economicsy Profesor y Director del
Ingtituto de Estudios Laboraes de ESADE. El profesor Carlos Obeso ha sido € responsable
de la coordinacion del Informe.

! Informe Randstad. Calidad del Trabajo en la Europade los Quince. Randstad. Madrid 2003
2 American Management Association. Auditing your Human Resources Departament. 2001
3 citado por Juan Luis Cebrian. Felonias politicas. El Pais. 23 de septiembre del 2003



Lasegunda parte se centraen @ andisisjuridico del acoso y ha sido €aborada por Raguel
Serrano, Doctoraen Derecho y Profesora de Derecho ddl Trabgjo de la Universidad Pompeu
Fabra de Barcelona

Latercera se centra en |os procedimientos parala prevencion y tratamiento del acoso en las
empresas sSendo su autora Esperanza Menchon, Licenciada en Psicologia por la Universidad
de Barcelona, Jefe del Departamento de Psicosociologia Preventiva de laMutua Universal y
Colaboradora Docente de ESADE.

Por Ultimo la cuarta es una introduccion a un tema que esta ganando en interés y complgjidad:
el delas nuevas enfermedades psicosociales. Los autores de este capitulo han sdo Ana
Laborda, Licenciada en Ciencias Econdmicas por la Universidad Auténoma de Barcelonay
Joseph Comajuncosa, Licenciado en Ciencias Econdmicas por la UPC de Barcelonay PH.D.
en Economia Financiera por la Universidad de Princenton (USA).



1. INTRODUCCION: QUE PODEMOS ENTENDER POR ACOSO MORAL
L as organizaciones son ago mas que mMeras reclrsos para conseguir objetivos.

El socidlogo Gareth Morgan describe en su libro “Images of organizations™ los diferentes
dgnificados que s suden utilizar para explicar la naturdeza de las organizaciones y las
vivencias de los actores socides en las mismas. G. Morgan define esos sgnificados como
metaforas pudiéndose asi “explica” las organizaciones a patir de similes que las describen
COMO maquinas, organismos en evolucion, cerebros, culturas, sstemas de poder, instrumentos
de dominacion o prisiones psiquicas.

Ninguna de estas imagenes metafricas tienen de forma aidada la capacidad de dar cuenta de
la complgidad organizativa. De hecho todas las organizaciones pueden explicarse en mayor o
menor grado a patir de una combinacion de las metéforas explicitadas por Morgan.
Dependiendo de cua sea la combinacion metafdrica que explica megor la identided
organizativa podremos concluir que esta es un buen lugar para trabga 0 en un auténtico
infierno.

Cuando andicemos d fendmeno de la violencia en & lugar de trabgo y mas concretamente la
violencia psicoldgica, 1o que hoy denominamos como acoso mord, pscolégico 0 mobbing,
tendremos que sr muy cautos en no relacionar Sn mas esa violencia a perfiles individudes
concretos. Por lo que sabemos determinados perfiles psicoldgicos pueden ser mas propensos a
utilizr e acoso como forma de reacion paolégica y es poshle que en muchas
organizaciones podamos encontrar personas con perfiles psicolégicos que a priori podriamos
asociar con potenciales acosadores. Lo que es Sh embargo mas importante  andizar es € por
gué en determinadas organizaciones esos perfiles actlan impunemente y en otras no, es decir,
cud es d cddo de cultivo que fadlita y hace florecer comportamientos de violencia

psicologica

Siguiendo a Morgan, todas las organizaciones en mayor o menor grado responden a la
metafora de la dominacion, es decir, todas utilizan a sus recursos humanos en la medida que
los necesitan y prescinden de dlos cuando ya no les son Utiles. EI como utilicen o prescindan
de exos recursos  marcara la diferencia entre una buena 0 una maa organizacion. Willy
Loman, d protagonista de la obra de Arthur Miller, “la muerte de un vigante’ trabgaba en
una organizacion donde la dominacion era patologica y eso le llevo d suicidio. Por suerte la
mayoria de organizaciones no predisponen d suicidio fisico o psiquico.

La metéfora del poder nos ilustra sobre € desequilibrio en € acceso a los recursos y a su
digribucidn. Ese desequilibrio genera conflictos y una vez mas d grado e intensgdad de los
misSmos vaiaa entre organizeciones como también variaan las consecuencias de los
conflictos y laviolencia que generen.

Las metéforas anteriores nos srven para ilusrar € hecho de que las organizaeciones en su
blsgueda dd utilitarismo pueden generar y de hecho generan Stuaciones no agradables y
puntudmente violentas para los empleados. Sn embargo esas Stuaciones no agradables y esa
violencia no necesariamente implican ni son condicion de lo que luego definiremos como
acoso mord.

* Morgan G. Images of organization. Sage publications. 1986



El acoso mord se entiende mgor desde la metafora de la prison psiquica En concreto, y
entre las mlltiples explicaciones que decriben la metdfora podemos entender a las
organizeciones como edructuras patriarcales generdmente  asmiladas a los vaores
masculinos de agresividad y autoritarismo. Cuando estas edtructuras son las dominantes en
una organizecion d resultado € miedo y la dependencia de la autoridad, es decir, una
Situacion donde € abuso esta permitido y legitimado.

Las organizeciones pueden también asmilarse a indrumentos de evitacion de la muerte,
sguiendo a Emnest Becker. En su visén las organizaciones, d crear estructuras que
transcienden a la vida humana actGan como mecanismos ilusorios que nos hacen creer que
somos mas poderosos y transcendentes que 1o que realmente somos. En la medida que los
mitos, ritudes y otras formas de comportamiento organizativo nos defienden de nuestra
vulnerabilidad, cualquier persona que por las razones que sean NO asuma 0 No Se alapte a esos
comportamientos puede ser cruemente perseguida y destruida. Mucha formas de mobbing se
desencadenan precisamente contra el “diferente’, cudquiera que sea esa diferencia.

Siguiendo a Klen® las organizaciones pueden ser estructuras ansiosss, € refl§o organizativo
de la experiencia individud en la primera etapa de la vida de la buena 0 mda relacion con €
pecho materno. Segln sea esa experiencia y que parte, la buena o la mala acabe dominando, la
reeccion serd de miedo, desprecio, envidia, codicia, cdlera, sadismo, frustracion, paranoia,
obseson y otro tipo de sentimientos que se llevan en € subconsciente y que se acaban
trandfiriendo a las relaciones y las personas. Quede claro que lo importante aqui, y td como lo
describe magnificamente Kets de Vries 'no es que determinados individuos se comporten de
forma neurdtica sino que la organizacion adopte un estilo neurdtico de direccion que De Vries
define como paranocide, compulsivo, dramatico, depresivo y esquizoide.

En la misma linea los trabgjos de Elliot Jaques® sefidan que las estructuras organizaivas
pueden entenderse como defensas contra la andedad impulsando comportamientos agresivos
contra aquellos que * no juegan su papd”

En fin, Abraham Zaemik® también explica como la ansedad subconsciente lleva a agunos
directivos en dtuaciones determinadas a ser incapaces de desarrollar relaciones con sus
colegas 0 subordinados porque su cilera o envidia les lleva a resentir cuaquier indicio de
rivalidad.

Todas las referencias anteriores intentan explicar de forma muy resumida los condicionantes
psico-organizativos del acoso mora y nos ayudan a resdtar € hecho de que estamos frente a
un fendbmeno profundamente complgo y que cudquier gmplificacion, sea tedrica o
estadigtica puede llevarnos ala confusén mas que ala dlaificacion dd fendmeno.

Estamos por tanto frente a un fendmeno dificil de acotar pero, y en la medida en que @ acoso
mora tiene efectos destructivos sobre la persona que lo recibe y costes para la empresa y la
sociedad, la complgidad no tiene que ser carta de inhibicidn, o no deberia serlo en una

® Becker E. The denial of death. New Y ork. Free Press.1973

6 Klein M. Love, guilt and reparations and other works. London. Hogarth Press, 1981

"Ketsde VriesM. Miller D. Laorganizacion neurética. Apostrofe. 1993

8 Jaques E. Social Systems as a defense against persecutory and depressive anxiety. En M. Klein (ed). New
directionsin psico-analysis.London. Tavistock.1955

9 zaleznik A . Power and politicsin organizational life. Harvard Business Review, 48:47-70.1970



sociedad que dice respetar a individuo, protegerlo frente d abuso y que hace ademas bandera
delaeficienciaorganizativa.

Todos lo grandes tedricos han definido a las organizaciones'™® como sistemas pensados para
encuadrar, regular y normativizar los comportamientos. Cuaquier organizecion donde se den
episodios de acoso mord, y todas estén expuestas, y mas dla de su correcta comprension,
deberia establecer mecanismos reguladores para que ese tipo de comportamientos no se
produzcan ni se legitimen. La tercera pate de este informe trata sobre esos procedimientos
reguladores.

En d primer Informe Randstad sobre “Calidad del Trabgo en la Europa de los Quince’! se
sefidaba que la Comunidad Europea gpuesta por un modeo de crecimiento basado en la
caidad del trabgo y en la coheson socid. El informe ahondaba en la descripcidon de ese
modelo. De forma coherente con su filosofia la Comunidad Europea y otros organismos
internacionales han mostrado preocupacion por € incremento de las diversas modaidades de
violencia en d trabgo, entre dlas € acoso mora, entendiendo que se trata de un fendmeno
que afecta a la cdidad € trabgo y a la competitividad asi como a la dignidad persond y
coherencia socid. El segundo Informe Randstad que d lector tiene en sus manos profundiza
en la darificacion dd fendmeno dd acoso mord como una vaiante de la violencia en €
trabgo.

19 Hodge B.J et.al. Teoriadelaorganizacion. Prentice Hall. Cap.1. 1998.
M |er.Informe Randstad. Calidad del Trabajo en la Europade los Quince. Randstad. Espafia. Madrid. 2003



1.1 EL ACOSO MORAL O MOBBING

Desde hace ya unos afios € acoso mord en d trabgo 0 su equivdente mobbing, se ha
convertido es un tema de creciente interés mereciendo una resolucion dd  Parlamento

Europeo'? y generado una gran cantidad de publicaciones y articulos de opinion.

En Espafia & término llega a gran publico en € afio 2001 a través de un libro de la psicologa
francesa Marie France Hirigoyen™, libro que acanzé un impacto medidtico inesperado. El
libro de Hirigoyen trata el acoso mord en € trabagjo como una forma especifica de acoso.

En los medios mas especidizados y en agunos paises sobre todo ddl norte de Europa €
fendbmeno ya era conocido desde principios de los noventa fundamentamente a partir de los
trabajos pioneros del profesor Leymant*.

Desde diversas ingancias se ha criticado la repentina actudidad del fendbmeno, se habla
incluso de moda, recordandonos que @ acoso mord es vigo como la historia humana, 1o que
es cierto.

El argumento de la intempordidad de las teorias cientificas fue hace tiempo andizada por €
sociblogo norteamericano Robert Merton cuando nos recordaba que S rastreamos con
cuidado siempre encontraremos 1o que @ definia como “antecedentes’ es decir, aguien que
en épocas pretéritas ya habia desarrollado esta 0 aquella teoria.  Concretamente en nuestro
pais acaba de aparecer un libro de Ramoén Irigoyen™ donde se nos relata & acoso mora que
sufrié d Cid Campeador a manos de su Rey.

Pero en este caso como en cuaquier otro & tema no es @ de saber S determinado fendmeno
tiene precedentes sino @ de dilucidar porque es ahora y no antes cuando ago se define como
preocupacion. Y hoy mas que ayer € fendmeno preocupa d menos en Europa por tres
razones. la primera por que se entiende que tiene unos efectos muy negetivos sobre las
personas que lo sufren que no se corresponden con una sociedad que respeta y protege €
bienestar individua; la segunda porque se entiende afecta negativamente a trabgo de cdidad
y d cose y compstitividad empresarid; la tercera, por @ temor que las condiciones de
hipercompetitividad que viven las empresas y la presén consecuente sobre los empleados
pueda degenerar en ambientes de trabgo progresvamente agresvos. El crecimiento dd stress
podria ser un indicador de esta Situacion.

Diversos autores han identificado € stress como un condicionante entre otros del acoso y
también como una de sus posibles consecuencias. S @ dress es un condicionante  su
epectacular crecimiento en la Ultima década  podria explicar de forma indirecta las
situaciones crecientes de acoso. En la encuesta anua sobre absentismo de la CIPD',
Asociacion Inglesa de Directores de RRHH y para d afio 2003 un 35,8% de las empresas
encuestadas dicen que € diress es la primera causa de las bgas por larga enfermedad entre los
directivos, cifra que adquiere la proporcion darmante de 59,6% en € sector publico. Estas

12 Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso en el lugar de trabajo. 2001/2339 (INI)

13 Hirigoyen MF. El acoso moral en el trabajo. Ed. Paidos. 2001

14 Leymann H. and Tallgren U. “Investigation into the frequency of adult mobbing in a Swedish steel company
using LIPT questionnaire (unpublished manuscript).1990

15 Irigoyen R. Los clésicos en laempresa. Del curriculo de Cervantes al acoso moral del Cid. Ed.Planeta.,. 2003

16 www.cipd.co.uk (en pestafia “ rapports”)



cifras han ido incrementandose a lo largo de los afios reflgando sin duda un endurecimiento
en las dtuaciones de trabgo con € posble deterioro de las relaciones socides. Es
fundamentamente por esta razon que en los Ultimos tiempos las intervenciones adrededor de
las dtuaciones de acoso ponen mas énfass en las condiciones de trabgo que en las
personalidades patol dgicas de acosadores o acosados.

En fin, que € acoso preocupe no implica que este bien definido pudiendo ya addantarse que
la descripcion dd fendbmeno esta en muchos casos md resudta d menos en su utilizacion mas
generdizada y popular. Como veremos en su momento las cifras que se mangan varian
subgancidmente  pudiendo exidir € pdigro de que un fendbmeno red se trividize de td
manera que acabe por resultar irrelevante por saturacion o abuso.

Es o que se argumenta en un articulo periodistico”:

“Entre € dévil y € fuerte es bueno estar con € débil. Pero a menudo se abusa de los
ssemas de defensa que la sociedad cede ad débil y acaban pagando justos por
pecadores...que la maa uva de jefes y comparieros existe, es un hecho comprobado.
Pero también lo es la maa préctica de determinados trabgjadores que abusan de este
tipo de novedades...La frivolidad con la que la abogecia privada y sus crédulos clientes
van a utilizar de ahora en addante @ mobbing puede ser contraproducente para
aqudlas personas que se encuentran redmente en una Stuacion de mdtrato
psicologico en @ ambito labord. El mobbing existe...pero la condicién de trabgador
incluye también una éica que no pasa por la fdsedad coactiva contra €
indemnizador”

Que € pdigro que s denuncia en @ articulo existe es ago que es importante reconocer. El no
aceptar SN mas cuaquier tipo de denuncia como de acoso es una forma de avanzar en €
tratamiento de lo que verdaderamente lo es. Los procedimientos para prevenir € acoso en las
empresass y @ marco juridico regulador tienen que gaatizar € que no se daran fdsos
aegatos. Pero € acoso existe aunque no todo pueda definirse como td; entonces ¢de que
hablamaos realmente cuando nos referimos a mobbing o acoso mora ?.

En un libro biogréfico & escritor y filésofo Fernando Savater'® nos describe una experiencia
de su nifiez que tiene muchos ingredientes de acoso:

“pero a veces, sin saber del todo por qué, € grupo de comparieros que apenas me
prestaba atencion reparaba en mi y se transformaba en jauria. Al principio empezaban a
hostigarme dos o tres con bromas insultantes, zancadillas y empujones. Yo intentaba resistir
pero en seguida optaba por la retirada, el error fatal de todas las victimas. A los primeros
verdugos se iban uniendo otros, riendo y chillando, como convocados por un misterioso tam-
tam o como tiburones atraidos por la sangre. Yo echaba a correr y la jauria me perseguian
gritando: <<iGorila, gorila!>>" .

Hay tres e ementos arescatar del relato que ayudan a gproximarnos a fendmeno del mobbing.
El primero, la agreson se produce “sin saber por que’, queda en manos de la victima d

decidir las causas de la agreson. Lo preocupante es que muchas veces 10s agresores tampoco
conocen larazon de su comportamiento, de hecho |o encuentran naturd.

17 Barril J. El abuso. El Periédico de Catalunya. 11 de noviembre del 2002
18 Savater F. Mirapor donde. Autobiografiarazonada. Taurus 2003. pags. 107-111



El segundo, & carécter colectivo de la agresion'®, que puede ser como en este caso “de accion
colectivd’ pero que en otros casos podria ser de “desinhibicion colectival frente d agredido,
es decir, desamparando a la victima. Y en edte aspecto cabe resdtar en d reato la inhibicion
de los padres de los agresores, una forma de legitimar la agresén. Como iremos viendo esa
inhibicion se da también en las organizaciones y en cierta forma cuando los casos pasan por
magidtratura. El agresor cas nunca, por no decir nunca, recibe un castigo.

El tercer es d de la retirada o huida de la victima En generd las invedtigaciones también
congtatan como la victima recibe la agresién con incredulided y sorpresa 1o que le inhibe de
adoptar reacciones mas proactivas.

Un caso mas complgjo es & que nos relata Richard Sennet en “La corrosion del carécter”?.
Una mujer llamada Rose, propietaria de un bar en New York acepta € trabgo que le ofrece
una empresa de publicidad. Lo que d relato describe es una situacion que podriamos catalogar
como necesaria para que se de €l acoso pero que no acaba por concretarse, y es0 y a pesar de
gue Rose acaba abandonando la empresa. Lo que se hos cuenta de Rose es que:

“lo que la inquietaba era algo mas sutil. Se sentia constantemente a prueba, y sin
embargo no sbia nunca en que lugar se encontraba. No habia medidas objetivas para
definir que era un buen trabajo. En situaciones inciertas como esta, la gente tiende a
centrarse en las minucias de los sucesos cotidianos, busca en los detalles algun indicio: como
te saludo tu jefe por la mafiana 0 a quienes invitaron solo a una copa en la recepcion y a
guienes invitaron a una cena después... ademas en la agencia aprendié una amarga verdad
sobre la experiencia pasada...a la gente de mediana edad como ella se la trata como a
indtilesy se atribuye poco valor a la experiencia acumulada” .

Encontramos en este relato puntos de interés. Rose no sabe como le miden € trabgo por lo
que busca evidencias en hechos minimos y en pate se culpabiliza Las condiciones de
incatidumbre, la indefinicion del puesto de trabgo, una ideologia sobre quien es bueno o
malo dn agumentos precisos, son  condicionantes que propician @ acoso. Pero €
condicionante en este casd no parece concretarse en una agresion clara y continuada aunque
podriamos fabular sobre 1o que habria pasado s Rose no hubiera decidido abandonar €
trabgo

Los dos rdaos nos colocan ante la complgidad del fendbmeno. Segin lo expliquemos o
definamos tendremos para las edtadisticas dos casos, uno 0 ninguno. Pero S por razones
metodoldgicas no definimos € caso de Rose como de “ acoso”, no estaremos diciendo que su
entorno labora sea saludable. Que no sufra acoso no supone que Rose viva en un entorno de
cdidad en d trabgo, Sno que su Stuacion tendria que definirse de otra manera. Al tratar
edtadigticamente € mobbing habra que volver sobre este punto.

19 El término “mobbing” tiene su origen en los estudios de etologiay describe una situacion donde los miembros
débiles de un mismo grupo o especie se coalicionan paraatacar aun miembro fuerte. En la practica el termino
mobbing junto a de acoso se utilizaindistintamente sin reparar si el acoso esindividual o colectivo

20 Sennett R. La corrosion del carécter. Ed.Anagrama 1998
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1.2.UNA DEFINICION FUERTE DE ACOSO*

La Comision Europea en € aio 1995 y en un primer intento de llegar a un acuerdo sobre €
término genérico de violenciaen € lugar de trabgo daba la siguiente definicion:

“incidentes de abuso hacia una persona, con amenazas 0 asalto en circunstancias
relacionadas con su trabajo que implican un desafio implicito o explicito a su seguridad,
bienestar o salud”

La Comision concretaba aguno de los términos claves de la definicion:

» abuso: comportamientos que se gpartan de lo que se entienda por conducta razonable y
que significan un uso inadecuado de lafuerzafisica o pscologica

» amenazas @ anuncio de intencion de causar dafo ala persona o a sus propiedades

> asdto: cuaquier intento 0 accion que busca causar dafio fisico

No s puede obviar la importancia de esta definicion ya que supuso d primer intento de
delimitar 1o que se podia entender como violencia en € trabgo aunque no diginguiera entre
las digtintas formas de violencia fisca, sexuad o de acoso mora o mobbing.

En la definicion dd Comité Asesor en Seguridad, Higiene y Proteccion de la Sdud de la
Comision Europea de 29 de Noviembre de 2001 se define la violencia en € lugar de trabgo
de unaformameas precisa

“La violencia puede definirse como una forma de comportamiento negativo entre dos o
mas personas, caracterizado por su agresividad, generalmente repetitivo, muchas veces
inesperado, que tiene efectos dafiinos sobre las seguridad, salud y bienestar del empleado en
el lugar detrabajo.

La agresividad puede tomar |a forma de lenguaje corporal indicando intimidacion, desprecio
o rechazo, o tomar la forma de violencia fisica o verbal.

La violencia se manifiesta de muchas maneras, desde la agresion fisica al insulto, al acoso
moral, al acoso sexual, a la discriminacion por raza, religion, minusvalia, sexo o cualquier
otra diferencia y puede venir desde dentro o desde fuera de la organizacion.”

Lo novedoso de la definicion es que distingue entre comportamientos segiin estemos hablando
de acoso mord, sexud o de violencia fisca, introduciendo d mismo tiempo las “micro-
ofensas’, es decir, comportamientos que de forma aidada no tienen importancia pero que la
tienen cuando se dan en determinadas circunstancias y con determinadas frecuencias.

2L DiMartino V. Hoel H. Cooper C: Preventing violence and harassment in the workplace. European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions. 2003
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Lo que aporta de novedoso esta definicion son |os rasgos de:

Comportamiento repetitivo con efectos acumulativos. los mismos comportamientos s
s dan de forma puntud pueden no causar dafo; 9§ lo causan no es tanto por su
violenciasino por su repetitividad

Son comportamientos no deseados por quien los recibe

Son comportamientos Sin reciprocidad, normamente porque @ destinatario no esta en
condiciones de responder 0 smplemente porque no quiere responder de la misma
manera.

Son comportamientos que tienen o pretenden tener un efecto devastador sobre la
victima, es decir, no son comportamientos inocentes

El Ingituto Sindical de Trabgo, Ambiente y Sdud (ISTAS) de Comisiones Obreras se acerca
aedadefinicion cuando distingue lo que esy no es e acoso mord:

“lo que diferencia el acoso moral de otros problemas similares en € lugar de trabajo
es la intenciéon de causar dafio, e focalizar la accion en una o varias personas, de forma
repetida y por un periodo continuado de tiempo. En ausencia de estas caracteristicas
podemos hablar de factores de riesgo en la organizacion del trabajo pero no de acoso
moral”

Antes de pasar a conceptudizar € acoso mora en € sentido fuerte conviene prevenir sobre
las cautdlas con que debemos movernos apuntandonos a lo que nos dice Eric Verborgh,
Direct(2)£ Asociado de la  “European Foundation for the Improvement of the Working
Lives™:

“la violencia fisica y e acoso moral han levantado un interés creciente en Europa en lo
ultimos afios. Pero todavia tenemos una gran laguna entre la conciencia del problema y el
conocimiento del mismo. La extensiéon real de fendmeno es todavia desconocido pero las
investigaciones que hace nuestra Institucion nos indican que puede ser importante”

22 DiMartino et.al.op.cit. Introduccion
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LOS COMPORTAMIENTOS QUE SE DEFINEN COMO DE ACOSO MORAL EN UN
SENTIDO FUERTE DEL TERMINO

A patir de los comentarios anteriores estamos ya en condiciones de gproximarnos a una
definicién operativa en un sentido fuerte de lo que entendemos por acoso mord. Existe un
cierto consenso en cdificar a una dtuacion como de acoso mora cuando se cumplen dos
requisitos.

1) que se den unos comportamientos del acosador 0 acosadores frente a la persona o
personas acosadas que s definan, y exita consenso en  definirlos, como
comportamientos de acoso

2) Que esos comportamientos cumplan ademéas con una serie de requisitos

Hoy por hoy no exise una Unica definicion de lo que se entiende por comportamientos de
acos0 observandose diferencias semantticas entre autores que en generld no N MUy
sgnificaivas.

En ese informe y en rdacion a los comportamientos de acoso utilizaremos € meta
agrupamiento propuesto por Hoel ,Rayner y Cooper®® , autores que en los Ultimos afios mas y
me ores aportaciones han hecho a fendmeno del mobhbing.

1)Amenazas a Status profesona
2)Amenazas a la reputacion persona
3)Aidamiento
4)Cargaexcesvadetrabgoy

5) Desestabilizacion

colocando bago esos agrupamientos los listado definidos respectivamente por los profesores
Pifiud®* y Quine®™ para ilustrar @ hecho ya comentado de que no existe todavia una definicion
de comportamientos estandarizada'y generdmente admitida

2 Hoel H, Raynere C and Cooper C.L. “Workplace bullying” in International Review of Industrial and
Organizational Psychology. C.L. Cooper and |. Robertson (Eds.) Vol.14, 1999. pags. 195-230. John Willey.
Chichester

24 pifiuel |: 2™.Informe Cisneros. Universidad de Alcala de Henares. 2002

%5 Quine L. Workplace bullying in NHS Community trust. BMJ. 1999.318:228-232
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Informe Cisner os

%

NHS Community Trust

%

AMENAZAS AL STATUS PROFESIONAL

= Asignar trabajos sin utilidad 9,29 = |ntentos persistentes en minusvalorar el | 11
= Asignar trabajos por debao de su Trabajo
capacidad 9,12 = Criticas persistentesy injustificadasdesu | 10
= Desvaorizar sistemédticamente su esfuerzo trabajo
0 éxito profesional o atribuirlo a otros | 7,96 = |ntentos persistentes de humillacion frente | 8
factores o a terceros alos colegas
= Evauar su trabgjo de formainequitativao | 8,64 = Uso indiscriminado de la disciplina 5
segada
= Redlizar criticasy reproches por cuaquier | 5,7
cosa que hace o decision que toma
= Controlar el trabajo de formal 5,62
malintencionada para cazar ala persona
* Amenazar con usar instrumentos| 3,69
disciplinarios
AMENZASA LA REPUTACION PERSONAL
= Menospreciar persona o profesionamente| 7,46 = Socavar laintegridad personal 11
= |ntentar desmoralizar o desanimar 6,13 = |ndirectasy sarcasmo destructivos 11
= Humillar, despreciar en plblico 4,95 = Amenazas verbalesy no verbales 6
= Chillar, gritar paraintimidar 4,77 = Chistes inapropiados 5
= Forzarlaarealizar trabajos contrasu ética| 4,1 = Molestias constantes 3
= Violenciafisica 2
= Violencia contrala propiedad 2
AISLAMIENTO
= Restringir las  posibilidades  de| 7,13 = Privar de informacién necesaria 16
comunicarse con su superior = Ignorar o excluir 13
= Ningunear, ignorar ,excluir o hacer el |7 = Rechazo no razonable de asistencia a
vacio, fingir no verle CUrsos 0 promaocion 7
= Interrumpir continuadamente impidiendo | 6,46
expresarse y avasallando
= Limitar malintencionadamente el accesoa| 3,85
CUrsos, promociones etc
= Prohibir actrostrabajadores hablar conla| 4,26
persona
= Privar deinformacion imprescindible para| 4,77
realizar el trabajo
CARGA EXCESIVA DE TRABAJO
= Ejercer unapresion indebida pararedlizar | 8,71 * Presion indebida pararealizar el trabajo | 13
su trabajo = Fijar objetivos imposibles 8
= Asignar plazos de gjecucion o cargas de| 7,36
trabajo irracionales
= Abrumar con una carga de trabao| 6,03
insoportable
DESESTABILIZACION
= Amplificar y dramatizar de manera| 7.63 = Modificar los objetivos del trabajo sin | 19
injustificada errores pequefios consultar
= Desestabilizar para “hacer explotar” 5,86 = Devaluar constantemente sus esfuerzos | 12
= Acusar sin base por errores o falos| 5,61 = |ntentos persistentes de desmoralizacion| 11
difusos = Quitar responsabilidades sin consultar 8
= Modificar el trabajo a redizar o sus| 5,45
responsabilidades sin decir nada
= Distorsionar malintencionadamenteloque| 4,27
dice o hace en €l trabajo
= Dejar alapersonasin ningun trabgjo que | 3,86

hacer
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Cuaquiera de estos comportamientos, 0 una combinacion de elos, pueden darse y de hecho
s dan en précticamente todas las organizaciones sin que por dlo podamos hablar de
Stuaciones de acoso. Para que estos comportamientos puedan definirse como acoso en un
sentido fuerte deben ademas cumplir una serie de requisitos:

COMPORTAMIENTOS QUE NO RESPONDEN A UNA CAUSA
ESPECIFICA FACILMENTE RECONOCIBLE POR EL ACOSADO Y QUE
POR LO TANTO LE GENERAN INCERTIDUMBRE

COMPORTAMIENTOS QUE SE APARTAN CLARAMENTE DE LO QUE
SE ENTIENDE POR CONDUCTA ACEPTADA COMO RAZONABLE

COMPORTAMIENTOS HOSTILES E INTIMIDATORIOS

COMPORTAMIENTOS QUE BUSCAN CAUSAR DANO MORAL Y QUE
POR LO TANTO RESPONDEN A UN PLAN

COMPORTAMIENTOS REPETITIVOS, QUE PUEDEN SER DE BAJA
INTENSIDAD PERO QUE TIENEN EFECTOS ACUMULATIVOS EN
PERIODOS DE TIEMPO CERCANOS

COMPORTAMIENTOS NO DESEADOS POR QUIEN LOS RECIBE Y QUE
LE SUPONEN UNA AFRENTA

COMPORTAMIENTOS QUE NO SE DESAROLLAN ENTRE IGUALES,
POR RAZONES JERARQUICAS O DE HECHO, Y QUE NO TIENEN POR
TANTO RECIPROCIDAD

Los comportamientos listados como de acoso y los requisitos que deben cumplir son los que
en ede informe utilizaremos como guia para evduar d impacto dd acoso mord. Sin
embargo y td como veremos en d cepitulo que andiza € tratamiento juridico dd acoso, la
definicion de acoso que la préctica juridica ha ido acufiando varia en adgunos puntos concretos
de la que agui hemos utilizado. Al tratar € tema en € capitulo correspondiente sefidaremos
epecificamente esas diferencias.
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2.EL ACOSO MORAL. APROXIMACION EMPIRICA

En € acta de 20 de septiembre del 2001 & Parlamento Europeo se lee que @ acoso mord en €
lugar de trabgo es un fendmeno del que todavia no se conoce su importancia rea pero que sin
embargo condtituye ya un grave problema.

Egte capitulo intenta, a la luz de las investigaciones redizadas hasta d momento, aproximarse
a la magnitud e importancia dd acoso mord en d lugar de trabgo en la Europa de los 15 y
meas especificamente en Espafia

La principd y cad Unica rferencia a nivd de la EU-15 es d “Third European Survey on
Working Conditions 2000"%(desde ahora “el informe europeo’) una encuesta a 21.703
trabgadores sobre un amplio abanico de temas relacionados con las condiciones de trabgo
entre las que se encuentran las diversas formas de violenciaen € trabgjo

Los resultados de los trabgadores que sufren acoso mord, término que en d informe s
define como “intimidacion” aparecen en d Gréafico 1.

Gréfico 1

Trabajadores sujetos a intimidacion por paises. EU-15 %
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fuente: Third European Survey. EFILWL.2000
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Segln € informe un 9% de los trabgadores de la EU-15, aproximadamente 12.000.000,
sufrieron en los 12 meses previos a la encuesta algun episodio de acoso. El porcentgje del 9%
es € que ha ido apareciendo dgtemdicamente en los medios de comunicacion como
ilugtrativo del acoso moral en Europa. Para Espaiia S aplicaramos € porcentgje dd 5% sobre
la poblacién ocupada en d afio 2000°" supondria que 768.485 trabgjadores habrian sufrido en
ese ano agunaforma de acoso.

Dd gréfico 1 resdta la diferencia entre paises sendo los mas meridiondes, incluido Espafia,
los que menos incidencias presentan.

28 Third European Survey on Working Conditions 2000. European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions. Dublin. 2002

27 Boletin de Estadisticas L aborales. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Niimero 170/diciembre
2002.pag.23
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En d informe europeo no se andizan las diferencias acusadas entre paises pero se apunta que
en parte podrian deberse a la diferente percepcion culturd del fendbmeno, es decir, € mismo
comportamiento se valorara de forma diferente segiin € contexto culturd en que se de. Para
determinadas culturas € que € jefe grite puede condderarse como “norma” mientras que
para otras seraago punible.

Ademés de las diferencias culturdes otra posble razon dd diferencid se puede encontrar en
el conocimiento que se tenga de lo que son comportamientos de acoso, conocimiento que
afectara a la respuesta que se de en las encuestas a las preguntas sobre acoso?®. En ese sentido
se puede prever que a medida que se popularicen los conceptos de acoso mora 0 de mobbing
s incrementara la frecuencia con € que determinados comportamientos se definan como
tales.

Para Espafia € Informe Cisneros 11%° da una cifra del 4,2% de trabgjadores sujetos a acoso que
dicen ser plenamente conscientes dd fendmeno. El resto dice tener un conocimiento vago
con un 58,09% que reconoce es la primera vez que oye hablar del tema. Conviene recordar
gue en Espafla no es hasta @ aio 2001 que s empieza a hablar en los medios de
comunicacion de acoso mora 0 mobbing mientras que en los paises nordicos es un término
gue ya se conoce a principios de los noventa. Seria muy ariesgado explicar solo por esta
razén e dferencid estadistico entre paises del norte y sur de Europa pero en cuaquier caso se
debe tomar en consideracion.

Admitidos los condicionantes anteriores los datos de informe europeo agparecen como
excesvos. S aceptamos Sn mas los resultados la conclusion seria que trabgar por gemplo en
Finlandia debe de ser un infierno. Y sn embargo Finlandia es uno de los paises %ue meor
punttian en los indices de calidad en @ trabgo propuestos por la Comisién Europea®® mientras
que Espafia, Portugd o Italia salen peor puntuados.

La explicacion a lo abultado de los resultados la podemos encontrar en la pregunta que €
informe europeo hace para conocer la incidencia del acoso, pregunta smple que no cumple
los requistos de definicion fuete que hemos indicado anteriormente (pagsl3 y ss).
Concretamente se pregunta a los encuestados (item Q 31 dd cuestionario):

28 Una discusi 6n metodol dgica sobre [0 que se entiende por acoso sexual puede encontrarse en: El acoso sexual
en € trabajo en Espafia. Secretaria Confederal delaMujer. CCOO. Madrid 2000.

29| fiaki Pifiuel. Informe Cisneros|1. Laincidenciadel mobbing o acoso psicol 6gico en el trabajo en Esparia.
Universidad de Alcald de Henares. 2002

30 Ver ler. Informe Randstad.op.cit
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“en los Ultimos 12 meses se ha visto, 0 no se ha visto Ud. sujeto a las
siguientes situaciones’

l)violencia fisca de otras personas de su entorno de trabgo, 2)violencia fisica de
personas externas, 3) intimidacion, 4) discriminacion sexud 5) atencion sexuad no
descada, 6)discriminacion  por edad, 7) discriminacion  por naciondidad, 8)
discriminacion por raza, 9) discriminacion por minusvdia, 10) discriminacion  por
orientacion sexua (homosexudidad o lesbianismo).

La “intimidacion” es la que se relaciona con € acoso mord y la que findmente se asume
como acosn en las edadigicas. Al no medir ni tipos de comportamientos ni sus
condicionantes es dificil asmilar los resultados a stuaciones de acoso en d sentido fuerte del
término aunque por otro lado pueden estar indicando Situaciones de mda cdidad en d lugar
de trabgo. Nos parece por tanto mas correcto referirnos a intimidacion y no a acoso cuando
utilicemos los resultados de  informe europeo, entendiendo por intimidacion los
comportamientos que suponen agresion y que son percibidos como ta pero que no cumplen
los requisitos del acoso moral.

Pero que no debamos asmilar intimidacion a acoso no implica desechar dgunas de las
conclusiones dd informe europeo referidas a la intimidacion que pueden explicar y se pueden
golicar d acoso mord en € sentido fuerte y eso porque entendemos a la intimidacion como
asmilable d acoso mord, sendo la diferencia de grado, no de calidad.
Ladigtribucion de laintimidacion por sectores aparece en € gréfico 2.

Gréfico 2

Trabajadores sujetos a itimidacién por sectores en la EU-15 (%)
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fuente:Third European Survey on working conditions. European Foundation for the imporvement of living and working conditions
(EFILWC).2000

Los sectores mas propensos a sufrir episodios de intimidacion son la Administracion Pablica
y Defensa, Educaciony Salud, Hotelesy Restaurantes'y Transportey Comercio.
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Ege diferencid sectorid no ha sdo andizado en profundidad aunque s se han avanzado
agunas razones para explicarlo: la dificultad de despedir en la Adminigtracion Plblicay e d
Sector Salud; las estructuras muy jerarquizadas en las Fuerzas Armadas, en la Administracion
Plblica y en la Sanidad; la exposicion a una nueva forma de violencia de los dumnos en €
sector de la ensefianza o los contratos irregulares en @ sector de la restauracion. Explicaciones
razonables pero que en cuaquier caso no han sido objeto de andisis.

Una razon que explica la bga incidencia de la intimidacion en Espafia comparaivamente a
otros paises de la Union se encuentra en e gr&fico 2. La poblacion ocupada en Espafia
trabgjando para la Administracion Publica es dd 10%, frente d 18% en la EU-15, del 26% en
Finlandia y dd 31% en Suecia S combinamos la dta incidencia dd acoso en € sector
publico y la cifra bga de poblacion ocupada en la Administracion Publica en nuestro pais,
comparativamente a conjunto Europeo, podremos explicar la menor incidencia ded acoso en

Espafiaanive globd.

En relacion d género las mujeres estén mas expuestas que los hombres a la intimidacion. Es
lo que se recoge en @ gréfico 3.

Gréfico3

Intimidacién por género en la EU-15 (%)
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fuente:Third European Survey on working Conditions.EFILWC.2000

Al iguad que ocurria con la poblacion ocupada en la Adminidracion Plblica, la composicion
dela fuerza laboral por genero en nuestro pais puede estar explicando la menor incidencia de
la intimidacion en Espafia en términos comparativos con otros paises. La proporcion de
mujeres en la Poblacion Activa es en Espafia dd 35% frente ad 42% en la EU-15. Si tomamaos
en condderacion los datos del Gréfico 3, donde la probabilidad de que un hombre sea
inimidado es ddl 0,07, mientras la de que lo sea una mujer es dd 0,1- y lo aplicamos a las
diferentes tasas de actividad para cacular la probabilidad de intimidacion dd totd de la
poblacion trabajadora obtendriamos | os siguientes resultados:

Prob. Intimidacion EU-15 = 0,42*0,1+0,58* 0,07=8,26%
Prob. Intimidacion Espafia=0,35* 0,1+0,65* 0,07=8,05%

Podemos observar a patir de la correccion que introduce € cdculo anterior que la
probabilidad de sufrir intimidacion en d trabgo en Espafia es smilar a la del conjunto de EU-
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15 con lo que no parece aventurado sefidar que la cifra mas rediga de intimidacion en €
sentido que utiliza€ informe europeo se mueva en nuestro pais arededor del 8%.

En d Gr&ico 4. e sefida que la intimidacion ha crecido en Europa entre € afio 1995 y
2000 mientras que la violencia fisca en d lugar de trabgo ha disminuido manteniéndose
igud d acoso sexud. Nos encontramos por tanto ante un fendbmeno que segin € informe
europeo esta creciendo en importancia.

Grafico 4
Tendencias diferentes formas de violencia en el trabajo en EU-15 (%)
10
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0
Violencia fisica Acoso sexual Mobbing
fuente: DiMartino et.al. Preventing violence and harassment in the work place. EFILWC.2003

El informe europeo andiza también los efectos de la intimidacion sobre d dres y
absentismo. Los resultados se recogen en los Gré&ficos 5y 6.

Gréfico5

Trabajadores con stress relacionado con itimidacion y violencia en la EU-15
(%)
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fuente:Pascal Paoli:Violence at work. ILO.2000i
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Gréfico6

Absentismo de trabajadores relacionado con intimidacién o violencia en la
EU-15 (%)
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Fuente:DiMartino. ILO.2000

Dentro de los episodios de vidlencia la intimidacion seria la primera razén de las Stuaciones
de stress y la segunda explicacion dd absentismo. La Organizacion Internaciond del Trabgo
ha iniciado estudios™ que buscan la reacion entre intimidacion o violencia y d stress,
rotacion y absentismo en € lugar de trabgo junto a los costes asociados que se producen.
Aunque todavia no son concluyentes aportan datos de gran interés.

31 Hoel H.,Sparks K.,Cooper Cary., The cost of violence/stress at work and the benefits of aviolence/stress-free
working environment. Report commissioned by the International Labour Organization (ILO Geneva). University
of Manchester Institute of Science and Technology.2002
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RESUMEN

Las conclusiones mas relevantes del informe europeo serian las Sguientes:

> El Tercer Informe Europeo sobre Condiciones de Vidaen € Trabgo ha
utilizado € término “intimidacion en € lugar de trabgo” haciéndolo
equivalente a de acoso moral. Los resultados del Informe Europeo
deben utilizarse para describir Stuaciones de agreson mora en €
trabg 0 pero no de mobbing en & sentido fuerte.

> En d afio 2000 un 9% de trabgadores en la Europa de los 15 sufrian
dguna forma de intimidacion mora en su trabgo, arededor de
12.000.000 de trabajadores

» En Espana la cifra equivaente era de un 5% o 768.485 de los
trabagjadores ocupados

» S aplicamos la correccién por la composicién de sexo la cifra se
colocaria en un 8% aproximadamente, cercana ala media europea

» Los sectores con mayor prevalencia de la intimidacion eran:
Administraciones Publicas (14%), Defensa (14%), Educacion (12%),
Salud (12%), Hoteles y Restaurantes (12%), Transporte (12%) y
Comercio (9%)

> Los diferenciales esparioles con otros paises pueden explicarse, por
razones culturales, de conocimiento y por la distribucion sectoria de los
trabgjadores, concretamente, por € menor nimero trabgando en €
sector publico

» La mujeres sufrian mas intimidacion (10%) gque lo hombres (7%), cifras
gue pueden ser equivaentes a las del acoso mora en sentido fuerte

» La intimidacion crece un punto entre 1995 (8%) y € 2000 (9%),
mientras que la violencia fisica disminuye (del 4% a 2%) y se mantiene
igual & acoso sexua (2%0)

> Deun total del 28% de trabajadores sufriendo stress por diversas formas
de violencialaintimidacion explicaba e 47% (la ciframas dta)

> De un total del 23% de absentismo por diversas formas de violencia la
intimidacion explicaba € 34% de los casos, un punto por debgo de la
violenciafisica
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ESTUDIOS EUROPEOS MONOGRAFICOS POR PAISES SOBRE ACOSO MORAL
Una forma de precisar d fendmeno del acoso mord mas dla de los resultados blandos del
estudio europeo es andizando € conjunto de investigaciones que desde € trabgo pionero de
Leymann®® se han venido redizando en didintos paises europeos. En generd estas
investigaciones utilizan metodol ogias mas cercanas d concepto fuerte de acoso

Un resumen de estos estudios es € que se presentaen latabla 1

Tablal
ESTUDIOS EUROPEOS SOBRE LA PREVALENCIA DEL ACOSO MORAL
Pais Referencia Poblacién objetivo Muestra Resultados
%* Total**
Austria Niedle, 1995 Empleados hospitalarios 368 26% (96)
Empleados centro investigacion 63 8% (6)
Dinamarca | Hogh y Dofradotirr | Muestraal azar 1857 2% (37)
2001
Agervold,2002 Empleados de hospital 236 3%/16%* **
FTF,2001 Empleados cia. manufacturera 224 (38)
Empleados Centro Comercial 215 4%/8% (18)
Empleados autoridad local, oficinas 1%/25% (54)
estatales, pedagogos sociales 1613
4% (65)
Finlandia Bjorkqvist et.al 1994 | Empleados universitarios 338 17% (58)
Vartia 1996 Empleados autoridad local
Vartiay Hyti, 2002 | Oficiales de prisiones 949 10% (95)
Haapani emi y | Muestraa azar 896 3% (26)
Kinunen 1997
Kivimaki et.al.2000 | Empleados Hospitd 5%
Alemania Mackensen von | Empleados administrativos 1989 3% (60)
Astfeld 2000
Irlanda O’'More 2000 Muestra nacional al azar 1009 17% (172)
HSA 2001 Muestra nacional a azar (por| 5225 7% (366)
tel éfono)
Holanda Hubert.at.al 2001 Trabajadores produccion 427 4% 17)
Hubert et.al 2001 Empleados Ins.Financieras 3011 1% (30)
Hubert and
Veldhoven, 2001 14 sectores industriales 66764 2% (1335)
Noruega Einarsen y Skogstad | 14 sectores 7787 9% (701)
1996
Matthiesen et.al
Enfermeras 99 10,3% (10)
Maestros 84 6% (5)
Espafia Pifiuel y Zabala2002 [ Muestra de poblacion general y de| 2410 16% (386)
turismo
Portugal Cowie et.al 2000 Gran Multinacional 221 34% (75)
Inglaterra UNISON 1997 Sindicalistas sector publico 736 18% (133)
Quine 1999 NHS
Cowie et.al 2000 Empleados Organismos| 1100 38% (418)
Hoel et.al 2001 Internacionales
Muestra Nacional 386 15% (58)
5288 11% (582)
Suecia Leymann 1992 Representacion empl eados 2438 4% (98)
Lindrothy
Leymann 1993 Profesoras escuela de enfermeria
Vosset.al 2001 Empleados correos 230 6% (14)
3470 8% (278)
TOTAL MUESTRA 109433 4,7% 5193

Fuente: DiMartino V et.al: Preventing Violence and harassment in the work place. EFILWC:2003 (adaptado por Randstad)
*porcentaje de trabajadores sobre la muestra que dicen vivir episodios de acoso

** total de trabajadores de la muestra que dicen vivir episodios de acoso

*** cuando se dan dos cifras la segunda explica situaciones de acoso en la Gltima semana. Es la cifra que se toma como referencia

32 |_eymann H: Mobhing and psychological terror at the workplaces. Violence and Victims. Vol. 5.1990. pags.
119-125
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Los 28 edudios de la muedra utilizan metodologias muy diferentes y no son por tanto
comparables. Las diferencias entre las muestras y por tanto € peso sobre € resultado globa
es también grande. En cudquier caso y admitiendo que lo que intentamos es acotar los
resultados del Informe Europeo y siendo conscientes de la poca consstencia de méodo, s
utilizamos la dfra globd de acosados en los diferentes estudios frente a la poblacion total de
la muestra obtendriamos un resultado ddl 4,7%. Por tanto:

SEGUN LAS INVESTIGACIONES EUROPEAS Y COMO
PROMEDIO UN 4,7% DE TRABAJADORES EUROPEOS
HABRIAN SUFRIDO EN ALGUN MOMENTO DE LOS
ULTIMOS DIEZ ANOS ACOSO MORAL. ESTA CIFRA AL
ESTAR CALCULADA SOBRE DIEZ ANOS NO NOS EXPLICA
CUANTOS TRABAJADORES ACTUALMENTE SUFREN
ACOSO MORAL
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EL INFORME CISNEROS® Y INFORME UMIST3*

Siguiendo con d intento de acotar los datos del informe europeo nos basaremos a
continuacion en dos estudios, uno referido a Espafia sobre una muestra de 2410 trabgjadores
(informe Cisneros) y d otro d Reino Unido, el. Informe UMIST sobre una muestra de 5300.

Las razones para escoger los dos informes son las sguientes. El informe Cisneros, (en
redidad dos informes del 2001 y 2002) es  mas completo redizado hasta € momento en
Egpaia El informe UMIST por su pate es muy reciente y metodoldgicamente muy riguroso.
Ambos utilizan una muestra generd y no especifica a un sector determinado aunque existen
varianteg6 dd Informe Cisneros aplicadas d sector de la enfermeria hospitdaia®™ y a sector
turigtico

En d informe Cisneros e goroxima d fendmeno del acoso mora o mobbing desde una
variada bateria de preguntas. Antes de responder a las preguntas los encuestados pasan por un
proceso que intenta asegurar que entienden 1o que se les esta preguntando. Segun se formule
la pregunta y segin sea € grado de desglose de la misma los resultados variaran, tal como se
podra comprobar.

Dd totd de la encuesta hemos seleccionado cuatro preguntas que son las que megor recogen
la incidencia del acoso entre la muestra seleccionada. Tres de las cuatro preguntas aparecen
end ler.y 2n. Informe. Los resultados que se obtienen sonlos sguientes (tablas 2 a5)

Tabla2
¢Ha sido Ud. victima de por lo menos alguna de las anteriores formas de maltrato psicoldgico de manera continuada por 1o
menos 1 vez por semana?

Frecuencia % S/Total
1S 207 16,07
2) NO 1081 83,93
Total 1288 100

Fuente.2n.Informe Cisneros. 2002

Tabla3
El acoso labora es parami una pesada cargaen mi trabajo cotidiano

ler..Informe Cisneros (2001) 2n.Informe Cisneros (2002)
Frecuencia % s/Total Frecuencia % s/Tota
1) Totalmente | 717 72,57% 863 66,44
en desacuerdo
2) Mashienen| 83 8,40% 191 14,70
desacuerdo
3) Mas bien de | 67 6,78% 128 9,85
acuerdo
4) Totamente| 113 11,44% 117 9,01
de acuerdo
TOTAL 988 100,00 1299 100

Fuente.ler. y 2n. Informe Cisneros. 2000-2002

33 | nforme Cisneros. op.cit.

34 Helge Hoel=Cary L.Cooper. UMIST .Destructive conflict and bullying at work. Manchester School of
Management. 2000

35 Informe Cisneros |11 sobre violenciaen el entorno laboral. Resultados preliminares de laincidencia del
mobbing en los profesional es de enfermeria espafioles. SATSE. Universidad de Alcalade Henares. 15 de octubre
del 2002

3% No poseemos referencias de este estudio
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Tabla4d
Solo pensar que tengo queir d trabajo cada mafiana, se me pone la carne de gallina

ler..Informe Cisneros (2001) 2n.Informe Cisneros (2002)
Frecuencia % s/Total Frecuencia % s/Total
1)Totalmente | 683 69.13 789 60.74
en desacuerdo
2) Mas bien en | 158 15.99 300 23.09
desacuerdo
3) Mas hien de | 89 9.01 138 10.62
acuerdo
4) Totamente | 58 5.87 72 5.54
de acuerdo
TOTAL 988 100 1299 100

Fuente.ler. y 2n. Informe Cisneros. 2000-2002

Tabla5
El acoso psicoldgico laboral es un problema habitual en e lugar de trabajo

ler..Informe Cisneros (2001) 2n.Informe Cisneros (2002)
Frecuencia % s/Total Frecuencia % s/Tota
DTotalmente |774 78,34 825 63,56
en desacuerdo
2) Masbienen | 107 10,83 235 18,10
desacuerdo
3) Mas bien de | 73 7,39 165 12,71
acuerdo
4) Totamente |34 344 73 5,62
de acuerdo
TOTAL 988 100 1297 100

Fuente.ler. y 2n. Informe Cisneros. 2000-2002

Los resultados de la tabla 2 con un 16% de respuestas afirmativas son los que habitudmente
s han utilizado en los medios de comunicacion para explicar d nivel de acoso mord en
Egpaia, muy por encimadel 5% de intimidacidn en € informe europeo.

Sin embargo las tablas 34 y 5, matizan e resultado. S entendemos € mobbing en su
formulacion mas fuerte, es decir, S nos basamos en las respuestas obtenidas en € apartado
“totalmente de acuerdo” nos encontrariamos con unas cifras que se mueven entre € 3,44%
(tabla5) y & 9% (tabla 3).

S aplicamos d sentido fuerte de acoso la cifra dd 16% no se sogtiene entre otras razones por
gue preguntas con respuestas acotadas ad S-no para medir un tema tan complgo no pueden
recoger ni de lgos la redidad. Es por otro lado admisible que los encuestados hayan sufrido
algin comportamiento de acoso 0 un conjunto de dlos, entre los 30 posbles que les ofrece la
encuesta durante la Ultima semana sin que dlo implique persecucion sstemética con intencion
de hacer dafio, es decir, € concepto fuerte. S admitiéramos la cifra dd 16% edtariamos en
todo caso refiriéndonos a episodios de intimidacidn pero no de acoso.

El problema por tanto es @ de decidir s en laredidad estamos mas cerca del 3% o dd 9%.

La verdad es que con los datos que se disponen hagta ahora es muy dificil de saberlo y la
Unica forma de aproximar una respuesta es la de utilizar como contraste agun estudio que
utilice una metodologia rigurosa como para confiar en sus resultados y que permita matizar
los resultados de las encuestas espafiolas. Entre las diversas posbilidades de eleccion nos
hemos quedado con d informe de la UMIST de la Universdad de Manchester, que dentro de
las investigaciones de mobbing es un referente obligado.
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El informe UMIST propone conclusiones interesantes, comenzando por 10s que aparecen en
latabla6

Tabla6

Por favor, diganos si ha sufrido acoso en €l trabajo durante los Ultimos seis meses

NO Si,muy Si, de vez en| Sivarias veces | Si,varias veces| S, casi | Tota Sl
raramente cuando en un mes enunasemana | diariamente

89.4% 1,9% 6,2% 1,0% 0,8% 0,6% 10,5%

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

En la medida en que en a encuesta dd UMISTS d concepto de acoso es mas redtrictivo y 9
nos quedamos con las respuestas que mas pueden acercarse a concepto fuerte, es decir las
gquevan de“g, variasveces’ a“d, cad diariamente’ la cifraresultante es de un 2,4%.

S nos basamos en eda referencia la respuesta a la pregunta de con que porcentge nos
guedariamos del informe Cisneros la respuesta seria 3% que nos parece mucho mas rediga
como definicion del mobbing en Espafia entendido en su sentido mas fuerte. S gplicamos esa
cifra sobre la poblacién ocupada en segundo trimestre del 2003 (16.660.000 trabgjadores) la
cifra de trabgadores afectados por acoso en sentido fuerte seria de unos 480.000 que es en
todo caso una cifra respetable.

Para € acoso por razon de genero d informe Cisneros en su segunda edicion da las cifras
dguientes.

Tabla7
En los dltimos 6 meses ha sido Ud. victima de por lo menos alguna de las anteriores formas de maltrato psicolégico de

manera continuada por o menos 1 vez por semana

Sexo Total muestra S No

Frec. %* Frec. %
1.Var6n 663 95 14,3 | 568 85,6
2. Mujer 608 111 18,2 | 497 81,7

*El % se calcula sobre € total de cada sexo
Fuente: 2nd. Informe Cisneros (elaboracion Randstad a partir de los datos del informe).2002

S aceptamos la cifra del 3% de acoso globa como mas gustada a la redidad y |a aplicamos a
la muestra del informe Cisneros (o que nos daria una cifra de acosados totd de 38) y le
aplicamos los porcentgjies por género de la tabla 7 obtendriamos como resultado que
gproximadamente un  2,6% de los hombres sufren acoso sobre e totd de hombres de la
muestra y un 3,39% de mujeres estarian sufriendo acoso sobre € total de mujeres de la
muestra.  Cdculandolo sobre e tota de la muestra obtendriamos que un 1,6% de mujeres
sufririan acoso frente a un 1,3% de hombres.

En € informe de laUMIST los resultados que se obtienen son los sguientes

Tabla8
Por favor, diganos s ha sufrido acoso en el trabajo durante los Gltimos seis meses (por sexo)

Si (frecuenciaen %)

No (frecuenciaen %)

Hombres

10%

90%

Mujeres

12%

88%

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

Aplicando d mismo razonamiento y caculando para d informe UMIST € porcentge fuerte
de acoso del 2,5% (ver cuadro 11) la proporcion por género aplicado en este caso a total de
lamuestra de 5.300 nos quedaria en un 1,1% paralos hombresy en un 1,3% paralas mujeres.
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Cuando hablamos por tanto de acoso en @ sentido fuerte las mujeres tienen tendencia a
aufrirlo mas que los hombres pero con unas diferencias minimas. Estas cifras obviamente se
refieren a los dos estudios sobre los que estamos trabgjando por 1o que los resultados deben
mirarse con gran cautela

El acoso por edad en ambos informes mantiene unas pautas Smilares.

Tabla9
En € transcurso de los Ultimos seis meses ¢ha sido Ud. victima de por lo menos alguna de las anteriores formas de maltrato
psicol 6gico de manera continuada por o menos 1 vez por semana?

Grupos de edad Total muestra S No
Frec. %* | Frec. %

1.Menor de 23 311 53 17 | 258 82,9
2.Entre24y 30 425 77 18 | 348 81,8
3. Entre31y 40 250 41 16,4 | 209 83,6
4. Entre4ly 50 200 25 12,5| 175 87,5
5. Entre51y 60 82 8 9,7 | 74 90,2
6.Mas de 61** 3 1 3332 66,6
TOTAL 1271 205 16,1 | 1066 83,8

*E| % se calcula sobre el total de cada tramo de edad
**datos no significativos
Fuente: 2n.Informe Cisneros (elaboracion Randstad a partir de los datos del informe.2002

Tabla 10

Por favor, diganos s ha sufrido acoso en €l trabajo durante los Gltimos seis meses (por edad)
16 a 24 aios 25-34 afios 35-44 afos 45-54 afos 55-70 afios
14,0 10,5 13,0 12,0 8,8

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

En generd podemos deducir que € acoso afecta a cudquier edad con una ligera probabilidad
mayor cuando se es mas joven

Por dltimo, d tipo de contrato también parece tener relevancia. Concretamente y segin €
informe Cisneros:

Tabla1l
En @ transcurso de los Ultimos seis meses ¢ha sido Ud. victima de por o menos alguna de las anteriores formas de maltrato
psicol 6gico de manera continuada por o menos 1 vez por semana?

Tipo de contrato Total muestra S No

Frec. %* | Frec. %
1.Fijo 755 104 13,7 | 651 86,2
2. Temporal/eventua 418 88 21 ]330 79
3.ETT 9 13 13,8| 81 86
TOTAL 1267 205 16,1 | 1062 83,8

*El % se calculasobre el total detipo de contrato
Fuente: 2n. Informe Cisneros (el aboracion Randstad a partir de los datos del informe).2002

Existe una mayor incidencia del acoso en las personas con contratos temporales o eventuales,

sendo la cifra menos relevante en las personas con contrato fijo o contratadas a través de una
ETT.
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RESUMEN

» PARA EL CONJUNTO DE LA UE-15 SEGUN ESTUDIOS
DIVERSOS Y MUY HETEROGENEOS EL ACOSO MORAL
SE PODRIA MOVER ALREDEDOR DEL 4,5%.

> PARA ESPANA SE PODRIA AVANZAR UNA CIFRA DE
ACOSO DE ALREDEDOR DEL 3% DE LA POBLACION
OCUPADA O LO QUE ES LO MISMO UNOS 480.000
TRABAJADORES

> EN ESPANA ENTRE LA POBLACION OCUPADA UN 1,3%
DE LASMUJERESY UN 1,15% DE HOMBRES SUFRIRIAN
ACOSO.

> EL ACOSO POR RAZON DE EDAD NO PRESENTA
GRANDES VARIACIONES ENTRE TRAMOS AUNQUE SE
OBSERVA UN LIGERO PORCENTAJE MASALTO EN LAS
PERSONASMAS JOVENES
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EL ACOSOY EMPRESA Y LA ESTRUCTURA DE EMPRESA

¢Quiénes son los acosadores 0 los acosados?. Existen muchos  estudios que abordan desde la
pscologia ambos pefiles’’. Definir perfiles psicolégicos que puedan catdogarse como
propensos d acoso 0 a ser acosado es una préctica pdigrosa que puede convertirse en un
profecia que se cumpla a S misma. Nosotros nos referiremos a los daos relevantes
edructurdes que nos proporcionan los informes, es decir, quienes dentro de la estructura
tienen mas probabilidad de ser aosadores 0 acosados

En relacion alalineajerarquica, los datos para Espafia son los siguientes:

Tabla12

Si ha presenciado en su entorno laboral algiin comportamiento de acoso ¢quiénes han sido os autores?*
Lugar que ocupa Frecuencia %

1.Jefes o superiores 496 65

2. Comparieros de trabajo 214 28

3. Subordinados 37 4,86

4.0tros 15 1,96

* |a pregunta es una combinacion de dos preguntas en €l 2n. informe Cisneros
Fuente. 2n.Informe Cisneros.2002

Tabla13

En caso de haber padecido alguno de los comportamientos de agresion ¢quién ha sido habitualmente el autor de ellos?
Lugar que ocupa Frecuencia %

1.Jefes o superiores 170 82.13

2. Comparieros de trabajo 32 15,46

3. Subordinados 2 0.96

4.0tros 3 1,45

Fuente. 2n.Informe Cisneros.2002

El acoso es fundamentalmente descendente, Sendo los jefes o superiores los principaes
autores (un 75% promedio de las dos tablas) Sin embargo € acoso por pate de los
compafieros no dgja de ser sgnificativo (20% promedio).

Los datos para Espafia son smilares a los dd Reino Unido con una mayor presencia del acoso
por parte de los colegas de trabajo

Tablal4

Nivel organizativo de los acosadores

Mandos Colegas Subordinados Clientes
75% 37% % 8%

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

Sin embargo, lo anterior no presupone que € acosado sea sempre un trabgjador sSin mando.
Dd informe dd UMIST se obtiene una visén mas complega

Tabla 15

Nivel organizativo delas victimas del acoso

Trabajadores sin| Supervisores Directores linea| Directores nivel | Otros
mando media superior

10% 9% 11% 9% 11%

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

Los datos por novedosos son relevantes. los directivos en una proporcion importante también
son victimas del acoso por parte de otros directivos pero también de los subordinados

37 Pifiuel 1. Mobbing. Sal Terrae. Santander. 2001
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La imagen dd hombre como acosador en exclusva tampoco se mantiene. Una vez meas €
informe de laUMIST lo desmiente

Tabla 16

Sexo de los acosadores

Hombres acosados| 61% Mujeres acosadas| 36%
exclusvamente hombres exclusivamente por mujeres

Hombres acosados| 9% Mujeres acosadas| 28,50%
exclusivamente por mujeres exclusivamente por hombres

Hombres acosados por hombres | 25% Mujeres acosadas por hombresy | 32,5%
y mujeres mujeres

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

Aungue en menor proporcion (que se explica en parte por  menor nimero de mujeres en
puestos de mando) también las mujeres en porcentgje importante pueden ser acosadoras. De
hecho € nimero de mujeres acosadas por mujeres es mayor que € numero de mujeres
acosadas por hombres. Todo parece apuntar que ad menos desde € lado del acosador € sexo
no es unavariable de todo discriminante.

Ni tampoco, y sempre segin d informe UMIST, € acoso  es una relacion de uno a uno sino
que también puede sufrirlo @ mismo tiempo varias personas de un grupo de trabgjo o a todo

un grupo de trabgjo.

Tabla17

Acoso individual o de grupo

Una sola persona 31,2%
Una personay agunos colegas de su grupo de trabajo 54,9%
Todas |as personas del grupo de trabajo 14,8%

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

Lo mas norma parece ser que € acoso se de en varias personas d mismo tiempo Sendo €
acoso individua 1/3 de las Stuaciones de acoso

Por Ultimo y verdaderamente relevante, la organizacion como ta no parece ser un eemento de
apoyo en las situaciones de acoso. Los datos del Informe Cisneros son relevantes

Tabla 18
Creo que € apoyo que recibo de mi organizacién ante € hostigamiento es
Frecuencia %
1..Absolutamente inexistente 96 47,20
2.Bastante escaso 61 30.05
3.Suficiente 24 11.82
4.Moderado apoyo 11 5.42
5.Apoyo considerable 10 4.93
6.Apoyo Total 1 0.49
TOTAL 203 100,00

Fuente. 2n.Informe Cisneros.2002

Solo en un 10% de los casos parece obtenerse una respuesta de apoyo por parte de la
organizacion. Datos no homologables entre diversos informes también sefidarian que €
apoyo de los compafieros de trabgo no es en ningun caso relevante en la préctica. El acosado
en genera se encuentra solo.
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RESUMEN

>

LOS MANDOS JERARQUICOS SON LOS PRINCIPALES
ACOSADORES, ALREDEDOR DEL 75% DE LOS ACOSOS
REGISTRADOS

LOS COMPANEROS DE TRABAJO TAMBIEN PARTICIPAN
EN EL ACOSO EN ALREDEDOR DEL 20% DE LOS ACOSOS
REGISTRADOS

LOS SUBORDINADOS PUEDEN SER ACOSADORES EN UNAS
CIFRAS QUE SE MUEVEN ENTRE EL 1-7%

LAS VICTIMAS DEL ACOSO SE ENCUENTRAN
IGUALMENTE PRESENTES EN TODOS LOS NIVELES
ORGANIZATIVOS. SER JEFE NO ES GARANTIA PARA NO
SER ACOSADO

LAS MUJERES SON TAMBIEN ACOSADORAS AUNQUE EN
MENOR PROPORCION QUE LOS HOMBRES. ESTA MENOR
PROPORCION SE EXPLICA EN PARTE POR SU MENOR
PRESENCIA EN LA LINEA JERARQUICA. EN EL ESTUDIO DE
LA UMIST UN 36% DE MUJERES SON ACOSADAS
EXCLUSIVAMENTE POR MUJERES.

SEGUN EL ESTUDIO DE LA UMIST EL ACOSO OCURRE MAS
A NIVEL DE VARIAS PERSONAS O GRUPO DE TRABAJO
(86.1%) QUE SOBRE UNA SOLA PERSONA (14,8%)

EL APOYO QUE DA LA ORGANIZACION O LOS COLEGAS A
LOS ACOSADOS EN MUY ESCASO. UN 80% DE LOS
ACOSADOS DEL INFORME CISNEROS DICEN NO RECIBIR
NINGUN APOYO
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FACTORES ORGANIZATIVOS QUE CONTRIBUYEN AL ACOSO MORAL

La literatura sobre factores organizativos que contribuyen a que € acoso mord se produzca
no es abundante ni desde luego concluyente.

El meor resumen se puede encontrar en DiMartinoHoel y Cooper®®. Muchas de las
referencias de este gpartado estén sacadas de su trabgjo.

Como ya hemos comentado la literatura mas abundante sobre factores que contribuyen d
ac00 £ ha centrado en generd en intentar dibujar un perfil psicoldgico tanto del agresor
como de la victima® una préctica que hemos definido como peligrosa. Es la postura de MF
Hirigoyer® quien por otro lado es de las que mejor ha descrito los perfiles de acosador y
victimade acoso:

“Los rasgos de personalidad narcisista |o comparten casi todas las personas. No se
trata de rasgos patoldgicos. Por otra parte, todos hemos manipulado alguna vez a alguien
con €l objetivo de obtener una ventaja, y todos hemos sentido alguna vez un odio destructor
pasajero. Lo que nos diferencia de los individuos perversos es que, en nuestro caso, estos
comportamientos y estos sentimientos son Unicamente reacciones pasajeras que, ademas, nos
producen remordimientos y pesadumbre” .

Didinguir lo que es comportamiento “pasgeramente normd” a lo que es claramente un
comportamiento patolégico, y distinguir a su vez rasgos de persondidad que pueden conducir
a un comportamiento perverso no es solamente dificil sno peligroso 1o que en ningln caso
invaida € seguir profundizando en este campo de estudio. Sin embargo nos ha parecido mas
adecuado redtar agudlas Stuaciones que, § se dan, pueden facilitar € que determinadas
persondidades de agresores y victimas s encuentren 'y acaben desarrollando  un
comportamiento de acoso.

Entre los diversos factores encontrados resaltamos |os siguientes:

= MEDIDAS DE SEGURIDAD E HIGIENE POCO DESARROLLADAS, inadecuadas
para proteger a los empleados en especid en |o referente a nuevas enfermedades y a
las causas que las desencadenan, entre las que se encuentra el mobbing.

= CAMBIO. Las empresass que estan sujetas a incertidumbre econdmica dlta,
regulaciones de plantilla, mucha competencia para € ascenso 0 reduccion de costes se
han identificado como lugares mas expuestos d acoso*. Concretamente, € informe de
laUMIST*? ofrece los resultados siguientes:

38 DiMartino V, Hoel H, Coper C. Op.cit. cap.2
39 El libro de Ifiaki Pifiuel, “mobbing” es un buen referente asi como el libro de M F Irigoyen ya citado.

“%|rigoyen M F. op.cit. pag 109

“LElliot RH, Jarret J.T. “Violence in the workplace: The role of human resource management” .Public Personnel
Management. Vol 23.No. 2,1994. pags. 287-300

2 UMIST .op.cit. pag.15
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Tabla19
Factores organizativos y acoso

Acosado Acosado en| Testigo de|No ha sido P
actualmente | e pasado acoso acosado ni ha
sido testigo

Grandes cambios| 0,51 0,48 0,48 0,40 <0,001
organizativos
Reduccién de| 0,18 0,18 0,18 0,16 NS
plantillas
Cambios 0,26 0,22 0,22 0,20 <0,001
tecnol 6gicos
profundos
Fuerte 0,50 0,47 0,45 0,38 <0.001
reestructuracion
interna
Reduccion de costes | 0,54 0,47 0,49 0,40 <0,001

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

En la tabla comprobamos que existen, salvo en d caso de reduccion de plantillas , relaciones
edadigicamente Sgnificativas con d aoso que son fuetes en “grandes cambios
organizativos’, “reestructuracion interna’ y reduccion de costes’

= CAMBIOS EN LA DIRECCION: En d estudio de la UMIST este factor aparece
como muy sgnificativo

Tabla 20
Acosado Acosado en|Testigo de|No ha sido P
actualmente | el pasado acoso acosado ni ha
sido testigo
Cambio de| 0,53 0,47 0,45 0,38 <0,001
gerencia

Fuente: Informe UMIST. Manchester School of Management.2000

= CLIMA Y CULTURA: en los estudios de Cole y Grubb* se ha encontrado que se dan
mayores dtuaciones de violencia en generd y de acoso morad en paticular en
Stuaciones donde existe fata de armonia entre los grupos de trabgo y donde existe
poco apoyo de |os comparfieros.

= ESTILOS DE DIRECCION: En las pocas investigaciones que han tratado € tema se
ha encontrado una relacion entre los  edtilos de direccion autoritarios y de laissez-faire.
En d estudio de O'Moore* se encontré que un nimero significativo de victimas de
acos0 decian trabgjar en stuaciones de liderazgo autoritario. A la inversa, en € estudio
de Vatia™ se descubrié que las personas que nunca habian sufrido acoso o nunca
habian sdo testigos dd mismo decian trabgar en entornos donde los problemas se
solucionaban por negociacion.

43 ColeL.L., Grubb P.L.: “Psychological correlates of harassment, tretas and fear of violencein the workplace”,
Scandinavian Journal of Work, Enviroment and Health.Vol 23.No.6 1997.pags. 450-57

44 O'Moore M: Bullying at working Ireland:A National Study.Anty Bullying Centre.Dublin 2000.

S vartiaM, et.al. “Workplace bullying: The role of occupational health services”, en Bullying and emotional
abuse in the work place: International perspectivesin research and practice. S.Einarsen et.al Eds. Taylor and
Francis.London/New Y ork.2003
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Abdicar de las responsabilidades de la direccidn, o que se ha llamado edtilo lasez
faire es también un campo abonado para @ acoso*®. Ademés, la ignorancia o fdta de
reconocimiento y intervencién cuando se dan Stuaciones de acoso pueden contribuir
indirectamente d mensgje de que & comportamiento de acoso es aceptado.

» STRESS. Diversos estudios han concluido que € acoso edta asociado a
entornos de trabajo negativos y estresantes™”.

= AMBIGUEDAD DE ROLE: El conflicto de role, que describe un situacion
donde & empleado percibe expectativas contradictorias o conflictos de vaores

respecto a su trabgjo, 0 respecto a los objetivos es una Stuacion que potencia la
posibilidad de acoso.*®

“8 Einarsen S. et.al. Bullying and harassment at work and their relationships to work environment quality. An
exploratory study. European work and Organisational psychologist. Vol 4. 1994a. pags. 381-401

*" Liman.op.cit O'Moore.op.cit.

“8 Vartia. Op.cit.
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RESUMEN

Los factores organizativos que parecen favorecer la aparicion de episodios de acoso mora

on:

>

vV WV VY

POLITICAS DE SEGURIDAD E HIGIENE POCO
DESARROLLADAS O LO QUE ES LO MISMO, FALTA DE UNA
CULTURA DE PREVENCION DE RIESGOS, SEAN FiSICOS O
PSICOLOGICOS
EMPRESAS SUJETAS A GRANDES INCERTIDUMBRES QUE SE
REFLEJAN EN CAMBIOS ORGANIZATIVOS CONSTANTES,
CAMBIOS TECNOLOGICOS PROFUNDOS,
REESTRUCTURACIONES INTERNAS O POLITICAS SEVERAS
DE REDUCCION DE COSTES
CAMBIOS EN LOS EQUIPOS DIRECTIVOS
SITUACIONES DE FALTA DE ARMONIA ENTRE GRUPOS DE
TRABAJO O EN ENTORNOS POCO SOLIDARIOS

EN EMPRESAS CON ESTILOS DE DIRECCION
AUTORITARIOS O DE LAISSEZ-FAIRE
ENTORNOS DE TRABAJO ESTRESANTES
EN ORGANIZACIONES DONDE LOS ROLES SON AMBIGUOS Y
ESTAN MAL DEFINIDOS
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TRATAMIENTO JURIDICO DEL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO

3.1. El concepto de acoso moral desde una perspectiva juridica

El ambito de lo juridico tienen sus leyes propias. No es posble por tanto tradadar sn mas d
ambito juridico @ concepto clinico de acoso mord fundamentalmente porque @ concepto
psicolégico o psiquidtrico de acoso morad se congtruye en torno a la produccion del dafio
psicolégico, sus causas y consecuencias’, y en cambio, desde e punto de vista juridico, la
conducta de hostigamiento psicologico es reprochable per se, en la medida en que supone
un atentado contra la integridad moral y la dignidad dd trabajador, con independencia
dela produccion efectiva de un dafio psicol égico.

De acuerdo con la doctrina cientifica y judicid mayoritarias, cabria definir d acoso mord
como:

toda conducta reiterada en un periodo de tiempo mas o menos prolongado, efectuada
por una o varias personasy dirigida generalmente contra otra, que tenga por finalidad
o efecto un trato objetivamente degradante con la consiguiente lesion de la integridad
moral de la persona afectada y la degradacién de su ambiente de trabajo.

Aunque la intenciondidad de dafiar a otro esté presente en € concepto clinico de acoso mord,
dede una perspectiva juridica se tiende mayoritariamente a una objetivizacion de las
conductas de acoso, incluso entre los autores y pronunciamientos judiciades que erigen la
intenciondidad en eemento edructurd del hostigamiento mora. La intencionaidad por tanto
deriva de e ementos objetivos y no de un andiss psicologista de la conducta del acosador.

La doctrina dientifica® y judicid®® toma por tanto en consideracion la concurrencia de
reiteradas conductas hostiles en un periodo de tiempo mas o menos largo, o, lo que es lo

49 Véase, LEYMANN, H.: “Contenido y desarrollo del acoso grupal/moral (“mobbing”) en e trabajo”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 1996, 5(29), pags. 165 y ss. Del mismo autor,
Mobbing. La persécution au travail. Editions du Seuil, Paris, 1996. Véase también, HIRIGOYEN, M-F.. El
acoso moral en e trabajo. Distinguir lo verdader o delo falso, Paidés, Barcel ona, 2001.

0 Entre otros, AGRA VIFORCOS, B.-FERNANDEZ FERNANDEZ, R-TASCON LOPEZ, R: “ ”, Estudios
Financieros. Revista de Trabajo y Seguridad Social, nims.233-234, 2002, pags.7-8; AGRA VIFORCOS, B.-
FERNANDEZ FERNANDEZ, R-TASCON LOPEZ, R.: “Reflexiones a hilo de la jurisprudencia sobre €
hostigamiento psicolégico en el trabgjo (mobbing)”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim.115,
2003, pags.113 y ss.; MOLINA, B.: “Mobhbing o acoso moral en el lugar de trabajo. (Comentario a la STSJ de
Navarra de 18 de mayo de 2001)”", Relaciones Laborales, nim.3, 2002, p&gs51 y 60-61; MOLINA
NAVARRETE, C.: “La tutela frente a la “violencia moral” en los lugares de trabajo: entre prevencion e
indemnizacion”, Aranzadi Social, 2001-V, pag.1142; CONESA BALLESTERO, J-SANAHUJA VIDAL, M.:
“Acoso moral en €l trabajo: tratamiento juridico (mobbing)”, Actualidad Laboral, nim.30, 2002, pag.642.

1 Asi, el TSJ del Pais Vasco, en Sentencia de 9 de julio de 2002, AS 2635, concluye que haya o no cul pabilidad
del empresario, voluntad de dafiar o perjudicar, lo cierto es que el efecto se produce, y €ello es suficiente paraver
dislocado €l contrato de trabajo a efectos de la extincion del art.50.1 ¢) TRLET (en este sentido también la
Sentencia de 12 de julio de 2002 (R°.1414/2002). Con todo, es preciso poner de relieve que en Sentencia de 26
de febrero de 2002 (R°.163/2002), el TSJ del Pais Vasco establecio de forma expresa que la diferencia entre €l
gjercicio arbitrario de los poderes empresariales y el acoso moral "exige la practica de medios de prueba
distintos y asi quien invogque padecer acoso moral no kasta con que acredite posibles arbitrariedades
empresariales gjerciendo su poder directivo, sino que es preciso demuestre: Que la finalidad del empresario
como sujeto activo del acoso o en su caso como sujeto tolerante del mismo era perjudicar la integridad psiquica
del trabajador o desentenderse de su deber de proteccidon en tal sentido.(...)". Sin embargo, pese a la
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mismo, la exigencia de un plan ssemético, pues elo es revdador de la voluntad o intencion
de humillar o dafiar ad otro. Como indica la STSJ de la Comunidad Vaenciana (sda de lo
contencioso-administrativo), de 25 de septiembre de 2001°2,

“la existencia de un plan, como conjunto de medidas preconcebidas al objeto de
alcanzar una finalidad, tiene relevancia, por lo que se refiere a la necesaria
intencionalidad de las medidas adoptadas, que en modo alguno se consideraran
espontaneas o producto de las meras circunstancias’.

Desde una perspectiva comparada, conviene referirse, en primer lugar, a la normativa Sueca,
pionera en d tratamiento juridico de la materia Asi, de conformidad con d at. 1 de la
Disposicion relativa a las medidas a adoptar contra toda forma de persecuciéon psicoldgica en
el trabgjo>®, por persecucion psicol 6gica se entenderan:

“recurrentes acciones reprobables o claramente hostiles emprendidas contra
trabajadores/as individuales, de tipo ofensivo, de tal modo que suponen €l aislamiento
de estos trabajadores/as del colectivo que opera en el lugar de trabajo’.

En la misma linea, en & Codigo de Trabgjo Francés™ el concepto de acoso nord se define
como

contundencia de la afirmacion, es lo cierto que e Tribunal no impone en el caso concreto una investigacion de
tipo psicologista de la finalidad de la conducta sino, simplemente, la acreditacién de la existencia de reiteradas y
sistematicas conductas hostiles hacia el trabajador. La falta de relevancia juridica de la intencionalidad del
acosador a efectos de la definicion normativa del acoso moral se confirma en posteriores sentencias del referido
TSI

Por su parte, e TSJ de Catalufia, en Sentencias de 8 de mayo de 2002, AS 2124, y de 28 de noviembre de 2001,
AS 249, deriva la existencia de acoso moral a efectos del gercicio de la accion del art.50.1c) TRLET de la
pluralidad de conductas hostiles del empresario, sin atender alaintencionalidad subjetiva del mismo.

Asimismo, e TSJ de Madrid, en Sentencia de 3 de abril de 2002, AS 1832, estima la concurrencia de acoso
moral también a efectos de laextincion del contrato ex art.50.1c) TRLET.

En la misma linea, el TSJ de Navarra, en Sentencias de 30 de abril de 2001 (R°. 148/2001), de 18 de mayo de
2001 (R°. 134/2001), y de 15 de junio de 2001, AS 230916, concluye la existencia de accidente de trabajo ante
un supuesto de mobbing derivado de lareiteracion de la conducta hostil.

Interesa destacar también la SJS n° 2 de Girona, de 17 de septiembre de 2002, AS 2691, por cuanto que indica
gue "la tendenciosidad, tanto en su vertiente finalista, como en su vertiente de comportamiento abyecto, se
convierte en la columna vertebral del mobbing. Tendenciosidad en su acepcién finalista significa que la presion
laboral tiende a, o dicho de otra forma que responde a un plan”.

También la SIS n° 32 de Barcelona, de 16 de septiembre de 2002, AS 2637, reconoce la procedencia de la
extincién del contrato ex art.50.1 ¢) TRLET al calificar las reiteradas conductas empresariales hostiles de
mobbing. Del mismo modo, la SIS n°2 de Pamplona, de 24 de septiembre de 2001, AS 3192, cdifica como
incumplimiento grave del empresario el mobbing ejercido sobre la trabgjadora, derivandolo de la existencia de
conductas hostiles reiteradas en un periodo mas o menos largo. Finalmente, la SIS n° 33 de Madrid, de junio de
2001, AS 1667, pese a sostener que quien invogue padecer acoso moral debe probar que la finalidad del
empresario como sujeto activo o en su caso como sujeto tolerante del mismo era perjudicar laintegridad psiquica
del trabajador o desentenderse de su deber de protecciédn, no exige unainvestigacion psicologista de la conducta
sino la demostracion de numerosas vejaciones en un periodo prolongado de tiempo.

52 RICA 2002\548.

53 Elaborada por |a Entidad Nacional Sueca parala Salud y Seguridad en desarrollo del art. 18 de la Ordenanza

de Seguridad y Salud del afio 1977 de 21 de septiembre de 1993

>4 Sobre el tratamiento del acoso moral en Francia vease LAPEORU-SCHNEIDER,B.: “Les mesures de lutte

contre le hacérlement mora”, Droit Social, num 3,2002,pag.314 y ss.

%5 introducida en el Cédigo de Trabajo francés, asi como en el Cédigo Penal, con ocasién de la promulgacion de
laLey de modernizacion socia en enero de 2002. Asi, el nuevo articulo L.122-49 del Codigo de Trabajo
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"ningun trabajador puede sufrir las conductas repetidas de acoso moral que tengan por
objeto o por efecto una degradacién de las condiciones de trabajo susceptible de
afectar sus derechos y su dignidad, de alterar su salud fisica o mental o de
comprometer su futuro profesional”.

De mismo modo la Ley belga de 11 de junio de 2002 reativa a la proteccion contra la
violenciay € acoso mord o sexud en € trabgo, define  acoso moral como

“las conductas abusivas y reiteradas de todo género, externas o internas a la empresa o
ingtitucion, que se manifiesten principalmente en comportamientos, palabras,
intimidaciones, actos, gestos y escritos unilaterales, que tengan por objeto o por efecto
atentar a la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un
trabajador, o0 de otra persona a la que este capitulo le sea aplicable, con ocasion de la
gjecucion de su trabajo, poner en peligro su empleo o crear un ambiente intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

De la normétiva anterior interesa subrayar € carécter plural y reterativo de las conductas
como elemento esencial dela nocion de acoso moral en tales normas.

La efectiva produccion de un dafio psiquico no congtituye por tanto un eemento
estructural en la definicion normativa de acoso moral, d contrario de la aproximacion de
la psicosociologia y la psquiatria, que ponen @ acento en los dafios psiquicos derivados del
acoso mora y eso porqué su finalidad basica es la de precisar, a partir de la ntensdad de las
actividades de pdcoterror, € efecto que producen en las enfermedades psicoldgicas 0
psicosométicas.

Desde una perspectiva juridica, € acoso mora resulta reprochable per sé d suponer sempre
un atentado a los derechos fundamentales dd hombre, con independencia de los dafios
gue eventualmente origine.

Lo anterior no significa que la produccién de un dafio psiquico resulte juridicamente
irrdlevante, dado que la entidad del dafio modulara la cuantia indemnizatoria que €
trabajador perciba en compensacion de los dafos y perjuicios derivados de la conducta
de acoso moral.

En este sentido se pronuncia la mayoria de la doctrina cientifica y judicid®, s bien dgunos
pronunciamientos judicides’’ otorgan a daflo psiquico la categoria de demento estructurd en
la definicion normativa de acoso mord, excluyendo la concurrencia dd mismo ante la
inexigtencia o fdta de prueba de dafio, planteamiento dificil de compartir por cuanto la

% Asi, BLANCO BAREA y LOPEZ PARADA ponen de relieve la necesidad de distinguir el proceso
psicolégico de acoso, como conducta de por si reprochable, de las lesiones psicoldgicas. En “La via penal
integrada en el tratamiento de urgencia del acoso moral en el trabajo”, Revista Juridica Espafiola La Ley,
2002-3, D-87, pag. 1694.

57 Asi, el TSJ del Pais Vasco, en Sentencia de 26 de febrero de 2002 (R°. 163/2002), sostiene que la diferencia
entre € gercicio arbitrario del poder empresarial y el acoso mora "exige la practica de medios de prueba
distintos y asi quien invoque padecer acoso moral no basta con que acredite posibles arbitrariedades
empresariales gjerciendo su poder directivo, sino que es preciso demuestre:(...) Que se le han causado unos
dafos psiquicos, o que exige la existencia de una clinica demostrativas de la patologia descrita por la
psicologia”. Enlamismalinea se sitllala SIS n° 33 de Madrid, de junio de 2001, AS 1667.
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tutela de los derechos fundamentales dd trabajador no puede depender de su mayor o
menor resistencia psicologica.

En este sentido conviene destacar de nuevo la definicidn normativa ya citada de acoso mora
gue s contempla en la normativa Sueca, Francesa y Belga donde en ningin caso los
elementos de maa fe y de intencion de dafiar se han tomado en consideracion y S en cambio
las consecuencias parala victima.

También en la definicion de violencia en el lugar de trabajo elaborada por e Comité Asesor
en Seguridad, Higiene y Proteccion de la Sdud de la Comison Europea, en fecha de 29 de
noviembre de 2001, se atiende a los efectos objetivos de tal conducta sobre la posicion laboral
ylo mord delavictima Ad, laviolencia se define como

“una forma de comportamiento negativo entre dos 0 mas personas, caracterizado por
su agresividad, generalmente repetitivo, muchas veces inesperado, que tiene efectos
dafinos sobre las seguridad, salud y bienestar del empleado en el lugar de trabajo. La
agresividad puede tomar la forma de lenguaje corporal indicando intimidacion,
desprecio o rechazo, o tomar la forma de violencia fisica o verbal. La violencia se
manifiesta de muchas maneras, desde la agresion fisica al insulto, al acoso moral, al
acoso sexual, a la discriminacién por raza, religion, minusvalia, sexo o cualquier otra
diferencia y puede venir desde dentro o desde fuera de la organizacion”.

Del mismo modo, la Proposicidn de Ley sobre @ derecho a no sufrir acoso mora en € trabgo
(122/000157), presentada por & Grupo Parlamentario Socidista en noviembre de 2001,
rechazada en marzo de 2002, define & acoso mora como

“toda conducta abusiva o de violencia psicologica que se realice de forma sistematica
sobre una persona en e ambito laboral, manifestada especialmente a través de
reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionen la dignidad o integridad
psiquica del trabajador y que pongan en peligro o degraden sus condiciones de
trabajo’.

Lo decisivo es € efecto de la conducta, por su reiteracion , lesién de la dignidad del
trabagjador y puesta en peligro o degradacion de sus condiciones de trabajo , y no €
elemento intencional o subjetivo.

Findmente, interesa precisar que las conductas de acoso moral, ademas de reiterativas o
sstematicas a lo largo de un periodo de tiempo més 0 menos largo, deben ser objetivamente
graves, esto es, no toda forma de presion psicologica puede considerarse acoso moral,
sino solo aquella que objetiva y efectivamente - siguiendo € pardmetro del ciudadano
medio - pueda herir la dignidad moral del trabajador por su intrinseca ofensividad, por
la modalidad a través de la que se gjerce o por las condiciones personales y la posicion
gue setiene.
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3.2. Delimitaciéon del acoso moral respecto de otros conceptos y conductas
smilares.

A efectos juridicos, y a fin de no trividizar € acoso mord, resulta esencid trazar una
diginciéon precisa entre o que es mobbing y |0 que no pasa de ser un gercicio abusivo de los
poderes empresarides o un incumplimiento empresaria grave. A td fin, parece oportuno
Stuar @ punto de mira en € carécter reiterado y vegatorio de la conducta. Por tanto, no todo
incumplimiento empresarial ni todo trato discriminatorio es en si mismo congtitutivo de
mobbing sino que sera preciso atender al dato de s dd conjunto de circunstancias de
hecho puede derivarse un trato vejatorio grave.

En esta linea s sitta la STSJ de Madrid, de 3 de abril de 2002°8, en que & Tribund va a
rechazar la existencia de acoso mord, S bien va a reconocer la procedencia de la resolucion
contractud a indancias de la trabgadora por incumplimiento empresarid grave -
discriminacion sdlarid por disfrute de excedenciapara e cuidado de hijos-.

L.os hechos se resumen como sigue:

La trabgjadora venia prestando servicios como oficia 12 adminigtrativa desde 1985. En
marzo de 1998 dio a luz a su segundo hijo y solicité una excedencia que le fue
reconocida por la empresa. Se reincorpor0 a su puesto de trabgjo en agosto de 2000. En
e afo que la actora estuvo en excedencia se produjo una reestructuracion de la
delegacidn y la introduccion de un sstema informéico nuevo que motivo la dteracion
de las funciones de todos los trabgjadores, a cuyo fin se efectuaron diversas reuniones a
las que la trabgadora no fue invitada, 9 bien su jefe le dio las explicaciones oportunas
para su mango. Antes del comienzo de la excedencia la actora tenia atribuides ciertas
funciones que redlizaba preferentemente pero no exclusivamente.

Tras la excedencia, aunque vino ocupandose también de funciones adminigtrativas
smilares a las desempefiadas con anterioridad, éstas se le encomendaron en noviembre
de 2000 y se le asgnaron, ademas, funciones nuevas. La trabgadora interpuso demanda
pretendiendo que se le repusiera en @ puesto de trabgo que ocupaba con anterioridad a
la excedencia, sn que la misma fuera estimada en la ingtancia Tras su reincorporacion,
s continuaron impartiendo cursos del nuevo sstema informéico a los que no s le
invito, aegandose que no tenia  mismo nive que sus compafieros d no haber addtido
alas sesiones anteriores. En enero de 2001 € responsable de un nuevo proyecto de la
empresa propuso que £ le adjudicara una ayudante, notificando la direccion a la
trabgjadora en marzo de 2001 su cambio de lugar de trabgo a nuevo amacén situado a
7 Km. dd anterior, donde desarollaria funciones adminigrativas smilares a las
anteriores. La trabgadora, que vive aproximadamente a 40 Km. de Madrid, se viene
desplazando diariamente en € vehiculo de su esposo d nuevo centro, donde es la Unica
mujer. La demandante ha reclamado reiteradamente que se le proporcionen mends y
herramientas informéticas para desempefiar adecuadamente su trabgjo. En junio de 2001
la empresa organizd un curso de Internet, invitdndose a participar a la trabgadora, quien

58 AS1832.
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excusd su presencia durante dos dias.

En d afio 2000 la empresa aumentd un 3% medio las retribuciones de toda la plantilla,
con excepcion de la demandante, entendiéndose que no se le debia aumentar nada
debido a su excedencia. Tras la reincorporacion de la demandante, la empresa le habia
ofrecido participar en las didtintas actividades organizadas para los empleados, entre
dlas, la fieta infantil de Navided y d vige de fin de curso, vige d que la actora
decidio no acudir. Asimismo, la actora ha sdo participe de los premios por consecucién
de objetivos de la delegacion de Madrid, percibiendo 40.000 ptas. por dicho concepto
en la ndmina de abril de 2001; iguamente, en € mes de septiembre de 2001 ha sdo
incluida en d premio adiciond por superacion de "budget" de crecimiento, efectivo de
forma cuarimesral.

El TSJ de Madrid estima la vulneracion dd derecho a la no discriminacion por circunstancias
personales - cuidado de hijos -, sin embargo, rechaza la existencia de acoso mord precisando
gue no hay condancia, ni squiera indiciaria, de que la actora hubiera sdo ofendida o vgada
por la fdta de aumento sdarid, cuya causa tenia perfectamente identificada como gena a sus
propios valores y aptitudes, estando por € contrario acreditado que su puesto de trabgo es de
la misma responsabilidad que € ostentado antes de disfrutar la excedencia y que gozaba de la
consderacion de su jefe inmediato, Sendo invitada a los actos socides habidos en la empresa,
y tampoco hay indicio de que su autoestima haya sufrido cuando consta que se le han abonado
incentivos por consecucion de incentivos y se le ha mantenido en un puesto de
responsabilidad, sSn que la pretericion de la trabgadora en los cursos informéticos, cuando no
conda s le haya ocasdonado perjuicio dguno en su formacion d haberle dado las
explicaciones oportunas paa d mango dd nuevo ssema d ddegado de zona y Sn que
tampoco congte dificultad aguna de la misma en su utilizacion, tenga una trascendencia td
paraevidenciar la vulneracion de un derecho fundamentd.

Lo relevante en este caso es que € Tribund traza la digtincion entre gercicio abusivo del
poder empresarid o incumplimiento empresarid grave y mobbing Stuando € punto de mira
en d caacter reiterado y vegatorio de la conducta. Por tanto, no todo incumplimiento
empresarid ni todo trato discriminatorio es en s mismo conditutivo de mobbing Sno que
habra que determinar S en € caso concreto se produce un trato especidmente ofensvo apto
para generar sentimientos de humillacion o de inferioridad en lavictima.

En eda misma linea, también resulta esencial distinguir € mobbing de lo que seria un
modelo autoritario o despético de gestion del personal. Asi, parece dificil concebir la
existencia de acoso moral cuando las agresiones verbales u otros comportamientos
abusivos se dirigen a todos los trabajadores de la empresa indiscriminadamente, por
cuanto que, en ta caso, los dedtinatarios no van a percibir la conducta como un ataque
persond y dificilmente hara surgir en los mismos d sentimiento de adamiento o exclusién
caracterigtico del acoso. En estos supuestos, cabria hablar, por lo generd, de modelo
despatico de gestion del persona y no propiamente de mobbing.

42



3.3. Bl acoso mora como conducta atentatoria contra los derechos
fundamentales del trabajador

La necesdad de abordar juridicamente  acoso mora deriva de la relevancia condituciona
dd tema, pues tal conducta excede dedl ambito de las relaciones interpersonales de carécter
privado y dcanza una dimenson politico-plblica d entrafiar una leson de la integridad
mora de la persona. Y es que € ordenamiento juridico se sustenta, a tiempo que ampara, la
dimenson mord del hombre.

El acoso moral supone sempre un atentado al derecho a la integridad moral consagrado
en e art.15 de la Constitucion Espafiola, entendiéndose por tal € derecho a ser tratado
con € respeto que merece una persona por e mero hecho de serlo.

Pero es que ademés y dado que & acoso mord se presenta en la practica bgo una dversdad
de formas y con un dcance pluriofendvo, afecta no solamente a derecho a la integridad
moral sino también a otros derechos bésicos del trabgador que pueden verse eventuamente
afectados en atencidn alamodalidad que adopte.

Entre los més frecuentes:

a) d derecho alaiguadad de trato y a la no discriminacion, cuando € acoso se base en
dgin motivo discriminatorio: & sexo®®, laedad, las creencias religiosas, laraza, etc.;

b) & derecho d honor, a la intimidad persond y familiar, y a la propia imagen, cuando se
revean datos de la vida privada y familiar de la victima, cuando se difunden imagenes
o fotogrefias de la victima de modo ilicito; cuando se la ridiculiza haciendo referencias
a U sexudidad, a su vida sexud, a su gpariencia fisca, a una discapacidad o
enfermedad, a sus costumbres 0 a sus convicciones ideologicas, cuando se hacen
circular rumores sobre posibles enfermedades mentaes de la victima u otro tipo de
cuestiones persondes e intimas, cuando se imitan su voz y/o sus gestos con €
propésito de burlarse de dllg;

c) la libertad de expresdn y comunicacion, cuando se impida a la victima expresarse o
comunicarse con otros (por gemplo, cuando la direccion 0 un superior jerarquico
prohibe d conjunto de trabgadores dirigirle la paabra o darle la paabra para que
exprese su punto de vista); s manipule la informacion que recibe o pretende
tranamitir; o seignore su presencia; y

d) los deechos profesondes ocupacion  efectiva;,  promocion  y  formacion
profesond y dignidad profesond, cuando se prive a la victima de ocupacion efectiva
dguna 0 s le adgnen tareas abaurdas o indtiles o tareas muy inferiores a su
competencia profesond.

%9 Véase la STSJ de Castilla-La Mancha de 13 de diciembre de 2002, AS 2003\23, en la que se ventila un
supuesto de acoso moral relacionado con el sexo de la trabajadora, pues la misma se vio sometida a una
persecucion vejatoria por parte de la empresa tras su reincorporacion al trabajo una vez agotado el periodo de
suspension del contrato por maternidad.
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4.4. Lasvias de tutela frente al acoso moradl

Las vias de tutela frente al acoso moral se diversifican seguin tengan car acter preventivo
0 reactivo. Habida cuenta, precisamente, de su trascendencia congtituciond, € ordenamiento
juridico debe articular vias de caracter preventivo que traten de evitar la aparicion de
acoso moral. Solo cuando tades vias fdlen, se podra recurrir a mecanismos de tutela
contractua, a fin de rescindir € contrato u obtener & cese inmediato de la conducta abusiva,
ylo dcanzar la oportuna reparacion o0 compensacion de los perjuicios derivados de td
conducta. A su vez se podra contar con las vias de intervencidn de caracter estrictamente
publico: la via compensadora de la Seguridad Socid, en caso de que € acoso mord origine un
dafo a la sdud dd trabgjador, y la via sancionadora, en gercicio de la potestad publica, con
fines represivo- punitivos.

a) Latutela preventiva.

Desde una perspectiva preventiva, los diversos estudios elaborados por parte de entidades
especializadas, publicas y privadas, nacionales e internacionales, con competencia sobre
la materia, han puesto de relieve la conexion del acoso moral con las deficiencias
derivadas de la organizaciéon de trabajo, restando protagonismo al componente
personal del acoso. De ahi, pues, la concepcién del acoso moral como riesgo psicosocial.

La principal consecuencia juridica de €llo es que & empresario, en cuanto titular de la
organizacion productiva "empresa' y principal deudor de seguridad en € marco ded
contrato de trabajo, esta obligado a evaluar y prevenir € riesgo de acoso moral. Bastaria
para dlo con acudir a la vigente normativa en materia de prevencion de riesgos labordes,
donde se consagra en términos muy amplios € deber de seguridad del empresario y donde
constan diversas referencias a los riesgos psicosociaes.

En virtud del deber generd de proteccion que recae sobre @ empresaio®®, e derecho a la
integridad fisca y psiquica dd trabgador ha de ser garantizado por aquél en todos los
aspectos relacionados con el trabajo. Este deber no se garantiza con € mero cumplimiento de
las medidas contempladas especificamente por la normativa sobre prevencion de riesgos
ldbordes, sno que d empresrio estd obligagdo a adoptar cuantas medidas sean
razonablemente necesarias para asegurar aquel deber generd de proteccion®™.

Concebido en términos tan amplios, del deber de seguridad del empresario cabe derivar Sn
més la necesdad de tomar en consderacion los factores psicosociades en la gestion de los
riesgos labordes. Exigten referencias expresas a dichos factores en la propia LPRL y en

€0 de conformidad con los articulos 4.1 d) del TRLET y 14 delaLey de Prevencién de Riesgos Laborales
(LPRL),

®1 ALARCON CARACUEL, M.R. “Los deberes dd empresario respecto a la seguridad y
saud de sus trabgadores’, en VV.AA.: La Prevencién de Riesgos Laborales. Aspectos
clave dela L ey 31/1995, Aranzadi, 1996, pags.107-8.
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Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP), concretamente en los arts. 4.2°%, 4.3%3, 4.7
9%, 15.1d)%°, y 151 9)° delaLPRL,y art. 4 dd RSP.

Sin embargo, como la doctrina mayoritaria defiende, resultaria oportuno aunque no sea
estrictamente necesario e recoger de forma expresa en la normativa preventiva la
obligacion empresarial de prevenir e acoso moral y otros riesgos psicosociales, dada la
funcion pedagodgica y clarificadora que dlo cumpliria, al modo de lo que acontece en
otros ordenamientos jur idicos eur opeos, particular mente, en Suecia, Franciay Bélgica.

As, d at2 de la Disposcidon reativa a las medidas a adoptar contra toda forma de
persecucion psicolégica en € trabgo, de 21 de septiembre de 1993, daborada por la Entidad
Naciond Sueca para la Salud y Seguridad en desarrollo del at. 18 de la Ordenanza de
Seguridad y Sdlud ddl afio 1977, establece que

“el empresario deberd planificar y organizar, de manera de prevenga, en la medida de
lo posible, estas formas de persecucion en € lugar de trabajo’.

Obligacion genérica que se concreta en otros preceptos normeativos de la misma Disposicion.

Asmismo, € nuevo aticulo L.122-51 dd Cdbdigo de Trabgo francés obliga d empresario a
adoptar todas las medidas necesarias para prevenir las conductas de acoso moral, sin precisar,
no obstante, las medidas concretas a sequir®’.

Por su parte, la Ley belga de 11 de junio de 2002, relativa a la proteccion contra la violencia y
e acoso mord 0 sexud en d trabgo, encomienda d empresario la obligacion de determinar
las medidas a adoptar para proteger a los trabagjadores contra la violencia y € acoso mora y
sexua en d trabgo, debiendo tomar en condderacion a tales efectos la naturadeza de las
actividades y la dimenson de la empresa. Como medidas preventivas minimas se contemplan
lasgguientes

62 Se define el "riesgo laboral" de forma amplia, entendiendo por tal la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabajo.

83 Se van a consideran como darios derivados del trabajo no solo las lesiones sino también las enfermedades y
E?tol ogias sufridas con motivo u ocasion del trabajo.

A efectos de la aplicacion de la LPRL, se configura el concepto de "condiciones de trabajo" de forma amplia,
incluyendo cualquier caracteristica del trabajo que puedatener unainfluencia significativa en la generacién de
riesgos para la seguridad y la salud del trabajador, y, en particular, las relativas a su organizacion y ordenacioén,

ue influyan en lamagnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador.
8 Se configura como principio de la accion preventiva el de adaptacion del trabajo a la persona, en particular
en lo que respecta ala concepciédn de los puestos de trabajo, asi como ala eleccién de los equipos y |os métodos
de trabajo y de produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo moné6tono y repetitivo y areducir los
efectos del mismo en lasalud.
66 Como principio de la accién preventiva se contempla el de planificacion de la misma, buscando un conjunto
coherente que integre en ellala técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabgjo, las relaciones
socialesy lainfluencia de los factores ambientales en €l trabgjo.
57 Véase sobre e particular, LAPEROU-SCHENEIDER, B.: “Les mesures de lutte..., ob. cit., pag.316.
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a) El acondicionamiento material de los lugares de trabajo a fin de prevenir la violencia
y €l acoso moral o sexual en e trabajo;

b) La definicion de los medios puestos a disposiciéon de las victimas para obtener la
ayuda y la forma de dirigirse al consgjero en prevencion o a la persona de confianza
designados para las cuestiones de violencia y de acoso moral o sexual en € trabajo;

c) La investigacion répida e imparcial de los hechos de violencia y de acoso moral o
sexual.

d) Laacogida, laayuday el apoyo precisos para las victimas;

€) Lasmedidas para hacerse cargoy reponer a las victimas en su lugar de trabajo;

f) Las obligaciones de la linea jerérquica en la prevencion de los hechos de violencia,
acoso moral o sexual en el trabajo;

g) Lainformaciony laformacion delos trabajadores,

h) Lainformacion del comité (representantes de |os trabgjadores).

Es preciso subrayar a este respecto que, en Espafia, no parece previshle la promulgacion de
normas especificas sobre @ particular en un futuro més o menos inmediato, debiéndose tener
en cuenta como dato significativo que € Proyecto de Ley de reforma dd marco normétivo de
la prevencion de riesgos laboraes, de julio de 2003%8, aunque pretende reforzar la prevencion
de riesgos labordes en la empresa, mediante una darificacion de iter preventivo a seguir por
el empresario, no introduce reglas especificas en materia de riesgos psicosocides en generd,
ni de acoso mora en € trabgo en particular, habiéndose perdido una buena oportunidad para
dlo.

Por 1o que se refiere a las concretas medidas preventivas a adoptar existe coincidencia en
diversos estudios sobre cuales tendrian que ser esas medidas por |o que ya disponemaos de un
marco de actuacion suficiente a partir dd cud prevenir eficazmente € riesgo de mobbing, Sn
necesdad de esperar a una futura normativa que aunque oportuna no es imprescindible. Adi,
entre las medidas propuestas podemos citar ©°:

%8 Boletin Oficial delas Cortes Generales. Congreso de los Diputados, de 23 dejulio de 2003.

89 Véase sobre el particular, FERNANDEZ CAROU, L.- LLORENS SERRANO, C.: “Mobbing: una dimensién
del riesgo psicosocia”. Instituto Sindica de Trabajo Ambiente y Salud. Comissié Obrera Nacional de
Catalunya. Jornada Salut i Treball: Defensem els nostres drets, 21 de noviembre de 2001. Ejemplar
multicopiado, pags.1y ss.
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b)
c)

d)

f)

o)

h)

Enriquecer & contenido de las tareas de los diversos puestos de trabgjo, sobre todo
cuando se trata de taress repetitivas y monétonas

dotar de mayor autonomia funciona y organizativa a los trabajadores

garantizar una mayor paticipacion de los misnos en la toma de decisones
organizativas que les afecten de forma directa (fundamentalmente contenido de las
tareas, los métodos de trabgjo y € tiempo de trabgjo,) intentando que las personas que
odentan € control sobre las condiciones de trabgo lo empleen abusvamente
dterandolas frecuentemente sn contar con la opinidn ni las preferencias de
trabajador.

Evitar € edtrés de rol derivado de la ambigledad en la asignacion de tareas asi como
en d tipo de rdacidon que debe mantenerse con otras personas de puestos
jerarquicamente superiores 0 de otros departamentos, pues un modeo de funciones y
jerarquias poco claras favorece la aparicion de lideres espontaneos y las jerarquias
paraldas, donde los trabgjadores no saben hasta donde alcanzan sus competencias, qué
pape juegan en d conunto de la organizacion, quiénes on SUS Superiores
jerérquicos, 0 qué relacion les une con personas de otros departamentos, 10 que abona
€l desarrollo del acoso moral.

Megorar la caidad de liderazgo de los directivos y cuadros, asi como los candes de
comunicacion entre los diversos niveles jerarquicos a fin de fomentar la informacion y
la paticipacion de los trabgadores en la toma de decisones organizativas con
incidencia directa en € desarrollo del trabgo, asi como € conocimiento y resolucion
por parte de ladireccidn de las eventua es Situaciones conflictivas.

Fomentar € apoyo socid entre los trabagjadores potenciando € trabgo en equipo, la
comunicacion entre los compafieros y € reconocimiento profesional por parte de los
compafierosy de los superiores jerérquicos frente ala competitividad y € aidamiento.
Disponer de una politica empresaria clara sobre los comportamientos de acoso no
permitidos y sobre las consecuencias de su incumplimiento, en paticular, sobre d
gercicio de poder disciplinario empresarid en este ambito.

Articular ssemas de quga para traar de invesigar y solucionar los conflictos
interpersonaes.

Edgtablecer sstemas de evauacion periddica de la caidad de las condiciones de trabgo
y dd clima labord, asd como encuestas de satisfaccion del persond, que permitan
detectar las deficiencias organi zativas de forma prematura

b) Mecanismos de tutela de carécter reactivo.

Cuando, pese a la actuacion preventiva, 0 cuando ésta no se desarrolle de forma apropiada, los
conflictos interpersondes no logren solucionarse en & seno de la empresa y degeneren en
acoso mord, € ordenamiento juridico labora proporciona diversos insrumentos reactivos de

tutda

Por lo que serefiere alos mecanismos de tutela de car acter contractual, debe destacar se
gue, ante supuestos de acoso moral, al trabajador o trabajador es afectados sele
presentan dos alter nativas:

a) 4, peseatodo, deciden permanecer en laempresa, pueden plantear una demanda por lesién
de sus derechos fundamentales a través del procedimiento previsto en losarts. 181y ss. de
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b)

laLey de Procedimiento Labora, en cuya virtud podran obtener € ceseinmediato de la
conducta abusiva; en su caso, lanulidad del acto mediante d cud sellevaacabo

mobbing (salvo que éte consista en gestos, miradas o actitudes) y lareposicion del afectado
alagtuacion anterior a producirse laleson; y unaindemnizacion por los dafiosy perjuicios
derivados del acoso

S deciden extinguir su contrato de trabg o, pueden interponer una demanda solicitando a
juez larescis6n indemnizada de su contrato de trabgo por incumplimiento grave del
empresario — pues éste fue autor del mobbing o, de no serlo, no adopto las medidas
oportunas para evitarlo — en base alo dispuesto en € art. 50 del Estatuto de los
Trabgjadores. Ental caso, € trabgjador podra exigir, asmismo, unaindemnizacion
adiciond alatasadalegamente por los dafios y perjuicios derivados de lalesion de un
derecho fundamental.

Hasta la fecha, la mayor parte de demandas planteadas por los trabajadores afectados
pretenden la rescison indemnizada dd contrato de trabajo por incumplimiento
empresarial grave; rescison que esta sendo reconocida por los juecesy Tribunales de lo
social en la mayoria de casos, incluso cuando la conducta abusiva empresarial no
alcanza la gravedad del acoso moral.

Y es que a efectos de la procedencia de la resolucion del contrato ex at.50 TRLET, lo
decisvo es que se produzca un incumplimiento contractud grave e injudificado, dn
necesdad de que se trate de un incumplimiento particularmente grave e injustificado, es
decir, que suponga un trato vegatorio, sstemético o reiterado y prolongado en € tiempo. Es
por elo que los pronunciamientos judicides en materia de rescisén dd contrato a indancias
dd trabgjador que excluyen la existencia de mobbing aegada por € trabgador como causa de
rescison, no desestiman, sin embargo, la peticion de extincion del contrato cuando se acredita
la concurrencia de un gercicio abusvo o ilicito de los poderes empresarides o0 bien de un
comportamiento irrespetuoso o veatorio, aun Sn presentar @ plus de lesvidad que caracteriza
alas conductas de acoso moral, dada su reiteracion y duracion en e tiempo™®.

En cambio, tratandose dd reconocimiento de una indemnizacién por los dafios y
perjuicios derivados del acoso moral, todavia son muy escasos los pronunciamientos
judiciales que reconocen cantidades econdmicas de cierta entidad en concepto de dafio
moral sin atender como principal elemento de valoracion a la produccién de un efectivo
dafio psicolégico’™.

Hadta la fecha, nuestros jueces y Tribunales han venido reconociendo infimas cantidades
econémicas en concepto de dafios morales en los casos de lesion de derechos
fundamentales, habiéndose centrado su estimaciéon principalmente en la produccion o no
de un dafio psicolégico.

Parece sin embargo que seria preciso otorgar mayor relevancia a los dafios derivados de la
vulneracion de derechos basicos de la persona, ya que d resarcimiento integro de los dafios
condituye una exigencia derivada del derecho a la tutda judicid efectiva de los derechos

79 En este sentido, véase STSJ de Catalufia de 11 de abril de 2002, AS 173056; STSJ de Madrid de 3 de abril de
2002, AS 1832; SIS n°1 de Bilbao, de 22 de marzo de 2002, AS 2633.

" Véase SIS n°26 de Barcelona, de 21 de mayo de 2003 (n° 243). Reconoce la cantidad de 6.000 Euros en
concepto de dafios morales por una conducta de mobbing, sin atender a la existencia de dafio psicolégico, al
margen de la cantidad percibida en concepto de dafios materiales (asciende a 89.568,15 Euros).
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fundamentdles. Y es que no cabe desconocer que esa indemnizacion compensadora va a
resultar en muchos casos la Unica tutela efectiva para € trabajador acosado, pues €
mecanisno de la nulidad no resulta operativo cuando & mobbing se desarrolla
mediante gestos y actitudes o actos omisivos. Asimismo, cuando la victima opta por la
rescison de su contrato de trabajo, la auténtica tutela va a ser la reparadora o
compensadora. De ahi, pues, la relevancia de la indemnizacion por dafios y perjuicios
como via para satisfacer adecuadamente losintereses de las victimas de acoso moral.

Findmente una de las cuestiones més problematicas a la que se enfrentan las victimas de
acoso moral es la relativa a la prueba del mismo. Aunque en este &nbito opera la garantia
de la inverson de la carga de la prueba a favor del trabgjador afectado, pues Sempre esta en
juego su derecho fundamentd a la integridad mord, debe in embargo aportar indicios
suficientes que permitan presumir la existencia de mobbing.

Cuando se trate de un supuesto de acoso morad empresariad 0 protagonizado por un superior
jerarquico, y desarrollado a través ddl gercicio de los poderes empresarides, la gportacion de
indicios por d trabgador resultara reativamente facil. En cambio, cuando & mobbing
conssta en gestos, rumores o actitudes - lo que sucede frecuentemente en los casos de
mobbing entre compafieros -, la presentacion de indicios objetivos resulta, a menudo, muy
dificil para d trabgador. AsSi pues, en estas Stuaciones, la garantia de la inversén de la carga
de la prueba va a resultar escasamente Util, debiéndose acreditar la existencia del acoso moral.

Cuando & acoso mora provoca un dafio efectivo a la sdud psico-fisica ddl trabgjador, otra de
las vias de amparo de carécter compensador proviene del reconocimiento por parte de la
doctrina judicid del origen profesona de los trastornos ansoso-depresivos que traen causa
de un mobbing, entendiendo que se trata de una enfermedad del trabgo. Como se sabe, las
contingencias de origen profesond reciben un tratamiento mas favorable para € trabgador
gue las comunes.

Asl, interesa poner de relieve que contamos ya con diversos pronunciamientos judiciales’
gue, ante supuestos de trastornos ansioso-depresivos causados por una situacion de
mobbing, la califican como incapacidad temporal o permanente derivada de accidente
de trabajo, pues se estima que la enfermedad padecida por las victimas deviene como
consecuencia dd trabajo.

Efectivamente, parttiendo de la aplicacion de la presuncion ex art.115.3 Ley Generad de
Seguridad Socid”® a esta clase de riesgos, se acoge una nocion amplia de accidente de trabgo,

2 3STSJ de Navarra de 15 de junio de 2001, AS 230916; de 18 de mayo de 2001, AS 1821; y de 30 de abril de
2001, AS 1878. En las tres sentencias del TSJ de Navarra se conoce del mismo supuesto: el conserje del colegio
publico donde van a prestar servicios de limpieza las tres trabajadoras las acosa reiteradamente, agrediéndolas
verbalmente y ensuciando todo lo que limpiaban, Ilegando incluso a encerrarlas mientras se cambiaban de ropa,
habiendo generado un clima hostil e incdmodo objetivamente considerado. En el mismo sentido, véase STSJ de
Cadtilla-La Mancha de 13 de diciembre de 2002, AS 2003\23, en un supuesto en que, tras el disfrute del

descanso por maternidad, comenzé para la trabajadora una persecucién grave y culpable por parte de la empresa,
pues no se lareincorpord en su anterior puesto de trabajo — recepcionista—y selaenvid aun lugar al airelibrey
sin trabajo efectivo, teniendo que trabajar con abrigo puesto, sin sillay con un teléfono inalambrico, que apenas
sonaba, como todo instrumento de trabajo, asi un dia tras otro, menos uno que fue a probar al taller y que no
resistio, dado que la trabajadora no era operaria sino administrativa. En esta linea, véase, asimismo, la STSJ de
Andalucia, Granada, de 29 de abril de 2003, JUR 2003\160104.

3 En cuya virtud “se presumird, salvo prueba en contrario, que son constitutivas de accidente

detrabajo laslesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y el lugar de trabajo’.
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consderdndose que la enfermedad psiquica deviene como consecuencia de trabgjo, pues €
acosador ha creado un entorno labord hostil e incdmodo objetivamente considerado, no sdlo
sentido como ta por la trabgadora, con menoscabo de su derecho a cumplir la prestacion
labora en un ambiente despgado de ofensas de paabra y obra que aenten a su dignidad
persond, y es conditutiva de accidente de trabgo, resultando claro y evidente que existe un
nexo causd entrela situacion labord y € sindrome psiquico padecido por lavictima.

De este modo, € accidente de trabajo se define como

"aquel en que de alguna manera concurra una conexioén con la g ecucion de un trabajo,
bastando con € nexo causante, indispensable siempre en algin grado, sin que sea
necesario precisar su significacion mayor o menor, préxima o remota, concausal o
coadyuvante, debiendo otorgarse dicha calificacion cuando no aparezca acreditada
rotura alguna de la relacion de causalidad entre la actividad profesional y €
padecimiento, bien porqgue se trate de enfermedad que por su propia naturaleza excluya
la etiologia laboral, bien porque se aduzcan hechos de tal relieve que evidencien a
todas luces la carencia de dicho nexo causal”.

Con todo, no cabe desconocer que, en ocasiones, los Jueces y Tribunaes de lo Socia van a
tomar en condgderacion € perfil pscoldgico de la victima y la exisencia de precedentes
patologias pscolégicas como elementos gptos para romper € nexo de causdidad entre la
Stuacion labord y @ accidente de trabgo, rechazando, por tanto, € origen profesional de h
enfermedad.

No parece Sn embargo que estos dementos debieran resultar decisorios ya que cudquiera
puede ser victima de acoso mord, no habiéndose demostrado que las victimas de mobbing
tengan un pefil pdcologico especifico. En definitiva, la mayor o menor vulnerabilided
psicologica de la victima deberia vaorarse a efectos de cuantificar los dafios derivados de
acos0, pero no deberia servir para negar @ carécter profesond de la enfermedad o trastorno
psicoldgico que padezca como consecuencia del acoso mora, una vez que se haya acreditado
la exigencia de comportamientos abusvos reiterados en d tiempo contra €ela, incluso
aprovechando su conocida debilidad psicol dgica

Por lo que se refiere a la tutela de caracter publico-sancionador, y, en particular, la
actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en este &mbito, es preciso
subrayar que, paraddjicamente, esta dificultando en la préctica la lucha frente al acoso
moral.

La Subsecretaria de la Direccion Generd de la Inspeccidén de Trabgo y Seguridad Socid ha
elaborado recientemente un Criterio Técnico sobre “mobbing”’®, donde, en contra de la
opinion doctrinal mayoritaria, expresamente rechaza la condderacion del acoso mora como
una materia de prevencion de riesgos labordes d no encontrar un expreso desarrollo en la
vigente normativa preventiva ni tipificarse expresamente tad conducta como infraccion grave
0 muy grave en maeria de prevencion de riesgos labordes en la Ley de Infracciones y
Sanciones dd Orden Socid. Asi, € acoso mord se concibe Unicamente como infraccion de
carécter labordl.

74 CT 34/2003, de 17 de marzo de 2003.
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Td planteamiento no puede compartirse pues la fata de previson expresa dd acoso mora
como riesgo labord y como obligacion preventiva autbnoma no resulta, como se avanzo,
imprescindible 0 necesaria a efectos de consderarla actudmente integrada en d deber
genérico de prevencion dd empresario. Y es que no cabe desconocer que la propia LPRL
aude a la necesdad de evduar y prevenir los riesgos pscosocides cuando en su at4.7, en
relacion con los ats.14,15 y 16, d definir  concepto de “condiciones de trabgo’, incluye en
e mismo cudquier caracteridica del trabgo que pueda influir de manera dgnificativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y sdud de los trabgadores, de modo que quedarian
comprendidas en é las caracteridticas reldivas a la organizacion y ordenacion del trabgo
cuando influyan en la magnitud de los riesgos a los que puede estar expuesto d trabgjador.
Una interpretacion ssemética y findisa de tades preceptos nos conduce indudiblemente a
esta conclusion.

A dlo s afade que los ya abundantes pronunciamientos judicides sobre € particular
conciben & acoso mora como una cuestion de seguridad y salud en d trabgo.

Ademas, d acoso morad podria encontrar facil encge en diversos tipos contemplados en la
Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Socid, en funcion de como ta conducta se
presente en cada caso concreto: arts. 12.1; 12.6; 12.16; y 13.10. Mucho mas forzado resulta
acudir alos ats. 12.7 y 13.4 LISOS, como propone € citado Criterio Técnico, para casos muy
excepcionales en que € empresario adscribiera deliberadamente a trabgjadores a puestos de
trabgjo incompatibles con sus caracteristicas personales 0 con sus condiciones psico-fisicas, 0
a taress pdigrosass 0 nocivas para su sdud, sin tomar en consideracion su cgpacidad
profesiona en materia de seguridad y salud.

Una de las consecuencias més negativas que se derivan de edta tess es la carencia de
competencia de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social para actuar en materia de
acoso moral respecto del personal funcionario y asmilado del conjunto de las
Adminigtraciones Publicas, al condderarse € “mobbing” como un incumplimiento en
materia de relaciones laborales y estar excluidos tales funcionarios dd ambito de
aplicacion del Estatuto de los Trabajador es.

Ello determina que las denuncias de acoso mord presentadas ante la Inspeccidn de Trabgjo y
Seguridad Socid por funcionarios de cudquier ambito de la Administracion, ya sea Generd
dd Edado, Autondmica o Locd, habran de ser devudtas a denunciante, a pesar de
reconocerse que uno de los &mbitos donde estén gpareciendo con mayor frecuencia denuncias
por acoso mora es en la Administracion PUblica, habida cuenta de las mayores dificultades
paraextinguir larelacion labord o impulsar unamovilidad no deseada por € afectado.

Con todo, sguiendo a MOLINA NAVARRETE en este punto, cabe entender que & CT
34/2003 es manifiestamente contrario a la ley y d Derecho, d desconocer tanto la normativa
vigente como los ya abundantes pronunciamientos judicides que configuran € acoso mord
COmo una cuestion de seguridad y sdud en d trabgo, de suerte que no puede ser vinculante
para los Inspectores de Trabgo, pues elo supondria tanto como actuar contra legem.
Consiguientemente, en tanto no se obtenga su nulidad, sera preciso redizar una interpretacion
correctora del mismo en el sentido ya indicado”.

S MOLINA NAVARRETE, C.: “Del <silencio> de la Ley ala <Ley del silencio>: ¢quién teme a la lucha de la
Inspeccién de Trabajo contra el acoso moral en las Administraciones Pablicas?. Argumentos normativos parala
<ilegalidad> y no vinculatoriedad del pretendido criterio <técnico> sobre <mobbing> de la DG de ITSS- CT
34/2003", Estudios Financieros. Revista de Trabajoy Seguridad Social , nim.242, 2003, pags. 23-25.
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Finalmente, respecto de la tutela penal es oportuno sefialar que, a pesar de la ausencia
de un tipo penal especifico, e acoso moral puede ser reconducido a diversos tipos
penales (arts.173; 177, 620; 147 y ss.; 316 0 311.1 CP). Sin embargo, es preciso reconocer
gue, en la practica, es dificil no sdlo que se lleguen a aplicar d mismo tiempo esos diversos
tipos pendes sno, incluso, aguno de los tipos pendes aidadamente consderados. Es de
sobras conocida la escasez de pronunciamientos judicides que, en aplicacion de los tipos
pendes sefidados, condenen a empresario en supuestos de incumplimiento grave de la
normativa de prevencion de riesgos labordes o de trato veatorio o de lesdn a la sdud
psiquica a las devadas penas previstas en los preceptos legaes reguladores de taes delitos,
seguramente porgue la sancion se estima excesiva

Es por dlo que deberia seguirse la senda ya explorada del acoso sexud. Asi, como se sabe, la
tipificacion dd acoso sexud como delito especifico trgo consigo un “efecto benévolo” d
suponer una rebga de la pena’®. Ciertamente, con anterioridad, era posible sancionar
pendmente tad ilicito acudiendo a otros tipos pendes que preveian una pena
consderablemente mas eevada, sn embargo, los jueces y Tribundes de lo pend apenas
aplicaron € referido tipo pend a los supuestos de acoso sexud. Congguientemente, no puede
dgar de subrayarse que esa tipificacion pena especifica del acoso sexud ha logrado que los
jueces y Tribundes de lo pend sancionen ahora con mucha mayor frecuencia tales conductas.
De ahi, pues, que, en nuestra opinion, e efecto benévolo que podria derivar se también
de la tipificacion especifica del delito de acoso moral — con una rebaja de la pena -, no
resulte paraddjicamente tan indeseable desde un punto de vista social, por cuanto que,
previsiblemente, provocara e efecto de una mayor aplicacién de la sancion penal a este
tipo de conductas.

® SANCHEZ, E.-LARRAURI, E. El nuevo deito de acoso sexual y su sancion
adminigtrativa en e @mbito laboral. Tirant lo Blanch, Vadencia, 2000, pags.13-4.
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ANEXO.- ANALISISCUANTITATIVO

La muestra toma como referencia d tota de sentencias del Tribund Supremo (1) y de los
diversos Tribundes Superiores de Judticia (46) publicadas en la base de datos de Aranzadi
www.westlaw.es desde enero de 2000 hasta septiembre de 2003. No se han tomado en
consderacion a efectos estadigticos las sentencias de los Juzgados de lo Socid, en la medida
en que condtituyen “doctrinajudicid menor”.

Gréfico7

Demandas sobre acoso: 2000-2003
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Es preciso destacar que del total de demandas sobre acoso — dn diginguir aqui las peticiones
concretas de las demandas -, un 55% han obtenido un resultado desestimatorio, considerando
e Tribund que no ha existido acoso morad. En nuestra opinion, tal resultado no obedece a una
fdta de sengbilidad de los Tribundes de lo socid ante € fendmeno dd acoso morad sno que
regponde, mas bien, d efuerzo de no trividizar € problema dd mobbing, tratando de
dedindar ta conducta de lo que son otros comportamientos abusivos del empresario o de sus
colaboradores que no adcanzan ta gravedad. En cuadquier caso, € porcentge de
reconocimiento de la existencia de mobbing no resulta nada desdefiable (un 45%).
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Gréfico 8

Distribucién de demandas: 2000-2003
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Las principaes peticiones 0 acciones judicides a través de las cuades se eda aticulando la
tutela judicid frente d acoso mord son, por orden de importancia la extincion indemnizada
del contrato de trabgjo ex at50 dd Edatuto de los Trabgadores, la reclamacion de
reconocimiento como contingencia profesond — accidente de trabgo — del estrés u otras
patologias psiquicas derivadas dd acoso mora; la reclamacion por despido fundada en la
lesién de los derechos fundamentdes de trabgador — dignidad, integridad mord, no
discriminacion, etc.-; la peticion de tutela de los derechos fundamentales del trabgjador frente
a las conductas de mobbing en virtud de los ats. 175 y ss. de la Ley de Procedimiento
Labord; y la reclamacion de reconocimiento del derecho a percibir una indemnizacion por los
dafiosy perjuicios (materiales y morales) derivados del acoso mord.

Interesa sefialar a este respecto que, hasta la fecha, buena parte de los trabajadores
pretendidamente afectados por conductas de acoso moral, en lugar de permanecer en la
empresa y plantear una demanda de tutela de sus derechos fundamentales a fin de
obtener € cese inmediato de la conducta abusiva (la nulidad de la misma con reposicion
del trabajador a su anterior Stuacion, asi como una indemnizacion por los dafios y
perjuicios derivados del mobbing), estan optando por solicitar al juez de lo social la
extincion de su contrato de trabajo por incumplimiento grave del empresario con
derecho a la indemnizacion por despido improcedente (art.50 ET), y, por tanto, estan
optando por abandonar la empresa.

Ello evidencia unaimportante quiebra de |os mecanismaos de prevencion de riesgos laboraes

en laempresa, en particular, de losriesgos psicosociaes, pues, en definitiva, el acosador
parece estar logrando € resultado per seguido: la marcha del trabajador dela empresa.
Otrade las vias de tutdla frente a mobbing més utilizadas, en este caso de caracter
compensador, es @ reconocimiento como accidente de trabgjo (enfermedad del trabgjo) de las
patol ogias psiquicas derivadas ddl acoso mord. Ello pone a las claras, asmismo, la quiebra
dela eficacia de las medidas de prevencion deriesgos laborales en las empresas, por
cuanto que tales demandas se inter ponen una vez que ya se ha producido un dafio



psiquico, trasdadando con ello a la sociedad en su conjunto € coste del acoso moral —
prestaciones dela Seguridad Social por accidente detrabajo —.

Gr&fico 9

Resultados de las demandas
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B Estimacién B Desestimacion

El estudio de las demandas en funcion de la peticién concreta efectuada por € trabgjador, asi
como del resultado — estimatorio 0 desestimatorio — de las mismas, pone de manifieso que,
haesta la fecha, la principd via de tutela del acoso mord por parte de los Tribundes de judticia
viene dada por € reconocimiento como accidente de trabgo (enfermedad dd trabgjo) de las
patologias psiquicas derivadas de las conductas de mobbing, considerandose que esa
enfermedad psiquica guarda directa conexion con la gecucion de trabgo. Se trata, como se
avanzo, de una tutela meramente reactiva — no preventiva — que pretende compensar € dafio a
la sdud psico-fisca del trabgador afectado por € acoso mora. Urge por dlo — se indste -
tradadar € punto de mira a los Ssstemas de prevencion de riesgos labordes en la empresa, por
cuanto que la auténtica proteccion frente d acoso mord proviene de una adecuada toma en
consideracion de los riesgos psicosociales en laempresa.
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4.GUIA PRACTICA. ¢(QUE PUEDE HACER LA BMPRESA PARA ACTUAR SOBRE
EL ACOSO MORAL?

Td como s ha vigo a lo largo de este informe existen todavia serias dificultades a la hora de
delimitar o que es acoso mora asi como de relacionar causdmente & acoso mord  con las
nuevas y cada vez mas importantes patologias psico-labordes. EI mismo hecho de que no
exiga ninguna ley especifica que obligue a las empresas a actuar sobre  acoso mord, savo
de forma muy indirecta la Ley de Prevencion de Riesgos Labordes de (312/1995 de 8 de
noviembre) hacen que en generd y savo limitadas excepciones las empresas no hayan
tomado clara conciencia dd problema y que solo unas pocas, en generd por presiéon sindica o
por mimetismo con empresas multinacionales norteamericanas, (en generd mas sensbilizadas
frente d problema especidmente frente d acoso sexud), hayan comenzado a adoptar medidas
tanto de prevencion como de tratamiento en € caso de que € acoso mora e detecte y la
empresa lo defina como comportamiento inadecuado.

Lo que sigue son documentos diversos que intentan sarvir de guia para implementar en la
empresa procedimientos que regulen las Situaciones de acoso en € caso de que se produzcan.

El primer documento, elaborado por una Mutua de Accidentes de Trabgo esta pensado como

texto guia para dtuaciones donde se produzcan Situaciones de acoso con riesgo psico-socid
claro.

El segundo es un procedimiento elaborado para una empresa espaiiola
El tercero recoge las recomendaciones de la autora francesa M.F. Hirigoyen'”

El cuarto es un gemplo de cdmo anunciar a los empleados sobre la existencia de una palitica
de empresa frente d acoso

El quinto es  modeo de procedimiento frente d acoso sexud de la empresa dd sector
energético Schiumberger

" Hirigoyen M.F:op.cit.
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41TEXTO GUIA PARA LA ELABORACION DE PROCEDIMIENTOS FRENTE A
SITUACIONES DE ACOSO

TOMA DE CONCIENCIA DEL PROBLEMA

o El primer paso y d mas fundamental es que la dta direccion defina una politica clara
y la de a conocer a la organizacion sobre lo que se consdera como acoso mora o
mobbing y por tanto lo que entiende como comportamientos inaceptables. ES
importante, por su funcion educadora, que se argumente la relacion causd entre €
acoso mord y las enfermedades emergentes y @ dafio que se puede derivar para la
sud fisca y menta del trabgjador; de como las condiciones de trabgo pueden afectar
y potenciar € acoso y de los costes econdmicos importantes para la empresa.

o ldentificar claramente los comportamientos que se entienden como de acoso mora

o Aletar de que tanto los comportamientos que lo provocan como las consecuencias del
acoso mora asi como las condiciones de trabgo que lo fomentan pueden aparecer a
los 0jos de muchos (incluso de quienes lo sufren) como “normaes’ y en muchos casos
como “judificables’  didinguiendo entre las dtuaciones de confrontacion normaes
derivadas de diferencias de opinion o de los problemas habituaes en las relaciones de
trabgo, de los comportamientos susceptibles de violentar e intimidar a la persona,
atemorizarla, ofenderla o dafiarla

0 Crear una cultura en la empresa del coste persona y empresaria que supone € acoso a
partir de la daboracion y difuson de informacion que andice su impacto sobre €
absentismo, rotecion, bga productividad, costes de judicidizacion etc.enviando un
mensge claro y didano que clarifique que determinados comportamientos no son
asumibles por la empresa tanto por razones éico-morales como por razones
economicas.

Bgo edta filosofia € acoso mora se ha de prevenir por los efectos adversos que tiene
tato para € trabgador como para la empresa. Estos efectos y sus costes
correspondientes suelen concretarse en:

Parala persona afectada:
Trastornos emociondes. andedad, depresidn, frudracion permanente,  agotamiento
emociond.
Alteraciones ddl  comportamiento (los méas vishbles): retramiento, inhibicidn, agresvidad,
conductas adictivas.
Alteraciones cognitivas: dificultad en la aencion, memoriay capacidad de razonamiento.
Enfermedades psicosométicas. edtrés, Ulcera gastroduodena, reincidencia  procesos
infecciosos.

Parala empresa:

- Disminucion en la productividad de su fuerza de trabgo, tanto en cantidad como calidad.
El enrarecimiento dd clima laborad provoca una disminucidon de la eficacia o rendimiento
de grupo de trabgo. El conflicto es @ centro de preocupacion de los agresores y
agredidos, incluso de los testigos que degjan de concentrarse en sus taress.

Incremento ddl absentismo 0 ausencias injudtificadas.
Aumento de larotacidn, tanto interna como externa
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Aumento del nimero y duracion de bajas por enfermedad.
Incremento de |os accidentes | aborales por distracciones, actos inseguros.
Aparicidn o intengficacion de la conflictividad labora, quejas, denuncias.

Dga congancia de que no existe una tipologia precisa de victima o hostigador y que €
acoso puede afectar a una persona determinada o a todo un grupo, a todos los niveles
jerarquicos, a hombresy amujeres, atrabgadores jovénesy con experiencia.
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ACCIONES A DESARROLLAR POR LA EMPRESA

Ademés de las aciones de concienciacion la empresa debe poner a punto politicas de
prevencion primaria, evitando en lo posble d desencadenamiento dd problema, o de
prevencion secundaria o pdiativas, unavez producidos |os hechos.

PREVENCION PRIMARIA

La prevencion primaria condste en identificar aguellos factores que comportan un riesgo
potencial para poder actuar sobre los mismos antes que se generen secudlas personades u
organizativas. La intervencién primaria s rediza en los edadios inicides, cuando se
evidencian los primeros signos de gparicion de Stuaciones de acoso. Entre las diversas
acciones que puede emprender laempresa se encuentran las sguientes:

v

En primera ingancia hay que plantearse preguntas del tipo: ¢existen comportamientos
inaceptables?, ¢exide la posbilidad de que puedan darse?. La respuesta a estas
preguntas tiene que ser una definicion de lo que en la empresa se entiende por
comportamientos de acoso

Edimular la participacion de los trabgadores para que comuniquen posibles
Stuaciones de acoso (6l dar a conocer lo que la direccién entiende como
comportamientos de acoso ayuda a esa comunicacion). Un tema importante a
solventar es que los episodios de acoso pueden pasar desapercibidos debido a que las
personas experimentan miedo, denten verglenza, condderan que determinados
comportamientos de sus jefes 0 compafieros son “normaes’ o sSmplemente no s
atreven a comunicarlo, por desconocimiento del procedimiento a seguir o por miedo a
posibles represalias.

Definir y hacer seguimiento de agunos indicadores relacionados con € acoso moral
entre los que se encuentran:

el incremento de bajas por enfermedad y su duracion
el absentismo eevado, tota y por departamentos

el aumento de larotacion del persond
las mermas en la productividad

Elaboracion de cuetionarios especificos que midan la incidencia o magnitud del
acoso labord 'y sus consecuencias sobre lasalud

Sondeos periddicos de los mandos y directivos para recabar la opinion de los
empleados sobre aspectos relevantes del trabgjo.

Check-lists que ayuden a identificar conductas hostiles

Cuegtionarios especificos de evauacion de factores psicosocides que profundicen en
las relaciones interpersondes en d trabgo

Edtudios de clima que, ain sn limitarse a dlos, evdlUan gran pate de los factores
potenciaes de acoso
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v' Cuedtionarios de evaluacion de factores estresores en € trabgo para valorar
especificamente € potencia estresante que tiene parala persona que lo rediza.

v/ Andiss de las condiciones de trabgo o comportamientos anémaos que pueden
determinar la gparicion o desarrollo del acoso mord. Las causas potencides del acoso
mord fundamentalmente se concretan en dos tipos de factores que caracterizan las
condiciones de trabgo:

una deficitaria gestion de las personas 'y de sus conflictos
un disefio inadecuado dd puesto u organizacion del trabgo.

Edtos factores permiten identificar la mayor parte de las condiciones andmaas exigentes en la
empresa que determinan la gparicion e ingtauracion del acoso mord.

A continuacion y como posible guia para € desarrollo de politicas de prevencion primaria se
presentan una serie de condiciones de trabgo andmdas que sueden ser habitudes y
caracterigticas de las digtintas etapas por las que evoluciona € problema de acoso mord. Estas
condiciones son agentes causdes directos e indirectos dd problema y, como se ha dicho
tienen que ver con las relacionesinterpersonaesy la organizacion del trabgo.
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Egadioinicid

- Produccion de incidentes entre las personas que no se resudven: exigencia de objetivos
contrapuestos, falta de intereses afines.

- Apaicion de roces o enfrentamientos que no se solventan: incompatibilidad de carécter,
diferencias en los estilos personales.

- Déficiente organizacion del trabgo que propicia los incidentes y Stuaciones conflictivas.
presién de tiempo y sobrecarga de la tarea, ambigledad en la funcion, fdta de claridad
en los objetivos, escasez de persond, direccion autoritaria, ausencia de gpoyo.

Fase de ingtauracion

- Manifestacion de diferentes tipos de comportamientos hogtiles u ofensivos contra lal
dignidad de la persona o contra € desempefio en d trabgo: rechazo de la comunicacion
directa, descdificacion publica, adamiento socid €etc.

- Perdgencia de una inadecuada organizacion de trabgo e incremento del control formd:
asdgnacion de tareas dn sentido, trabgo excesivo e innecesario, criticas injudtificadas en
la tarea, ingtrucciones contradictorias, restriccion de medios de trabgo, cambios de
puesto.

- Disminucidn en d rendimiento cuantitativo y cuditetivo.

- Exposcion continua y prolongada en € tiempo a comportamientos inadecuados y
organizacion deficiente: ausencia de medidas correctivas.

- Ausenciade gpoyo socid en € trabgjo.

- Inexigencia de mecanismos de informacion, formaes e informdes, y de tramitacion de
incidentes o qugas.

- Nula gedidén de la direccion o ineficacia en € proceso de gestion de los conflictos:
evitacion o negacion del conflicto.

Fase de formdizacidn
Adopcion de medidas correctivas ingpropiadas que no resuelven € problema
Produccién de bgjas por enfermedad continuadas y duraderas.
- Manifestacion de dafios en la sdud del trabgador: exposcion excesva e intensidad
elevada alos agentes de riesgo.

Otros factores o condiciones que pueden favorecer € desarrollo del acoso mora son:

0 una fata de consderacion hacia d factor humano en la empresa (escasa atencion a las
personas)

0 nuevas formas de organizacion dd trabgo que persguen Unicamente optimizar los
resultados (orientacion unilateral ala creacion de valor para€ accionista)

0 sectores con competitividad muy elevada

0 vaores 0 creencias de la direccion y linea de mando de que d edilo autoritario es €
gue logra una rentabilidad méxima.
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PREVENCION SECUNDARIA O COMO ACTUAR PARA RECONDUCIR EL ACOSO
MORAL

La prevencion secundaria es fundamentamente correctiva y/o pdiativa, es decir, busca pdiar
los efectos nocivos en |os trabgjadores una vez producida la situacién de acoso.

En lineas generdes, la actuacion de la empresa en prevencion secundaria deberia concretarse
en una serie de medidas:

El etablecimiento y difuson de la palitica de la empresa en lo referente a la prevencidn
Secundaria

Ladesignacion de una persona o equipo responsable de su gestion.

El establecimiento de |os mecanismos formales o pautas de actuacion.

Laimplantacion de los procedimientos a seguir parala consulta, gestion e indagacion.
Lainformacion, consultay participacion alos trabgadores.

Seguimiento y control del proceso

Egsas actuaciones son complementarias entre sy conforman un sisema de vigilanda y
control que permite prevenir, diminar este tipo de comportamientos en € lugar de trabgo y/o
minimizar sUS consecuencias. Las decisones sobre las medidas a adoptar tienen que
garantizar una actuacion répida y eficaz 'y deben concretarse en un programa de actuacion
preventiva o plan de accion.

¢POR QUE CONVIENE DEFINIR UNA POLITICA? ¢;QUE DEBE INCLUIR?

El establecimiento de la politica de la empresa respecto a acoso mord tiene la findidad de
dgar cdao cud es su podcionamiento frente d problema Es muy aconsgable que esta
politica este plasmada en un documento para que todas las personas la conozcan. El
contenido del documento abarcaria fundamentalmente |os siguientes aspectos:

Explicar qué es d acoso mord, € tipo de comportamiento que se considera como td y la
conducta de respeto esperada en € trabgo.

Explicitacion de los comportamientos que se consderan como inaceptables y que por
tanto no setolerarén

Enumerar los peligros que ertrafian esos comportamientos para las personas y para la
organizacion.

Esimular a los trabgadores para que pongan en conocimiento comportamientos de acoso
garantizando que no exigtiran represdias.

Especificar € nombrey teléfono de la persona responsable del tema

Enunciar € tipo de medidas disciplinarias que se adoptardn tanto en € caso de su
ocurrencia como cuando se de falso aegato.
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¢CUAL ESEL PAPEL DE LA PERSONA RESPONSABLE Y/O EQUIPO DE TRABAJO?

La designacion de una persona responsable de resolver este tipo de problemédtica es

importante para que los trabgadores sepan a quién contactar. Por dlo sus funciones y
responsabilidades tienen que estar previamente definidas.

Para que esta persona desarrolle eficazmente su cometido tienen que darse una serie de
caracterigticas.

= Tiene que destacar por sus habilidades sociales.

= Su papd es de apoyo y ayuda a los trabgjadores frente a un problema que se entiende
como de acoso

= Tiene que adoptar un rol imparcia y ser reconocido por su imparcididad. No es un
abogado sino un arbitro 0 mediador

= Suactitud tiene que inspirar confianzay respeto

= La compasion y la escucha atenta seran sus instrumentos basicos de trabgjo desde la
primera toma de contacto

= Los principios que rigen su actuacion son la discreciondidad y confidencididad sobre
el problema que se le presente

= Tiene que redizar todas las gediones oportunas, activar los procedimientos
establecidos, y poner en marcha las medidas y tramites pertinentes. Entre otras
funciones tiene que coordinar los equipos de trabgo que se establezcan cuando la
complgidad del problema asi |0 exija

La respuesta d problema puede darse a didtintos niveles y  requerir un trabgo multidisciplinar
entre diferentes funciones, responsables y técnicos especidistas. Cuando exista un equipo de
trabgjo para dar respuesta a problema, las acciones deben estar adecuadamente coordinadas

entre si. Entre las posbles composiciones y roles de los equipos de trabgo, o mas habitual
seria

La Direccion de Recursos Humanos que esta en una posicion adecuada para detectar
disfunciones, vaorar indicadores de derta, informar sobre la Stuacion y sus protagonistas,
condgderar las condiciones de trabgo y vulnerabilidad de las personas, adoptar medidas
rgpidas y eficaces.

El Médico de Empresa 0 de Vigilancia de la Sdud (3§ se dispone de un servicio de
prevencidn) cuya funcion es la de evitar que se desarrollen condiciones de trabgo que
dafien la salud.

El Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales como responsable Ultimo de este
servicio que tiene que planificar la actuacion preventiva oportuna para evauar este tipo de
riesgo e implantar las medidas correctivas necesarias en € lugar de trabgo.

El Pscilogo especidita en Pscosociologia (8 lo hubiera) que llevara a cabo la
evduacion dd riesgo psicosocid por acoso y de las condiciones andmdas existentes
emitiendo un informe con € nivel de riesgo para la sdud dd trabgador recomendando
las medidas y acciones necesarias.

El Comité de Seguridad y Salud, como foro de representacion paritaria entre la direccion
y la representacion socid con la funcion de informar sobre las condiciones en € trabgo y
de su posible riesgo psicosocia y de la necesidad de adoptar medidas al respecto.

El Delegado de Prevencidn y/o |os Representantes Sociaes que tienen que ser los

receptores de las personas con problemas, atendiéndolos en primerainstancia, brindando
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gpoyo a afectado, acompafiandole en su derecho a la representacion., comunicando a
mismo tiempo & problema a Comité de Seguridad y Salud, y a Recursos Humanos, para
gue puedan actuar.

¢CONVIENE REALIZAR GESTIONES INFORMALES O FORMALES?

El abordge de una Stuacion de acoso no tiene que estar rigidamente predefinida y por €
contrario tiene que permitir la eeccion entre varias dternativas posbles, por gemplo,
gestiones informales con ayuda de adguna persona de confianza o con € gpoyo de persond
técnico especidizado. Sin embargo, cuando @ problema perdura y no se soluciona, €s
necesario acudir aun procedimiento forma en la que participe lalineajerarquica

Las gedtiones tienen que s sencillas y rdpidas, garantizando una tota discreciondidad vy la
igualdad de trato entre las partes implicadas. Pero |0 que resulta fundamental es que se ponga
en conocimiento de todos los trabgjadores € tramite o procedimiento a seguir; que debe estar
escrito de forma sencilla, claray comprensible.

¢QUE DEBE DECIR UN PROCEDIMIENTO?

Fundamentamente, € procedimiento ha de dgar claro |os siguientes aspectos.
Qué puede hacer la persona afectada
Cudes son los regigtros o formularios que se utilizardn para comunicar |os incidentes.
Coémo == llevara a cabo la investigacion del incidente. En este punto se especificara quién
es € responsable delamisma, € periodo de gjecucion y € plan de trabgjo.
Como se presentara @ resultado de la investigacion. El resultado se debe plasmar en un
informe y es recomendable que las partes implicadas reciban a su vez un informe
persondizado con d resultado find. La vaoracion find puede desestimar € problema o
confirmar los hechos y tiene que aportar las medidas correctivas oportunas sobre @ mismo
(apoyo tergpéutico d afectado, acciones disciplinarias ad agresor etc). Las medidas
disciplinarias pueden ser: peticion forma de disculpas y compromiso de respeto en
trabgjo, amonestacion escrita, cambio de puesto, suspenson de empleo y sueldo o, en
Gltimo término, € despido.
Cudes son los mecanismos o recursos para apelar d resultado del informe.

¢QUE TIPO DE SEGUIMIENTO ES NECESARIO?

El seguimiento dependerd de la edrategia de intervencion diseflada en la empresa, pero
fundamenta mente se necesitan dos tipos de seguimiento:

= |os controles de eficacia de las medidas puestas en marcha
» ylarevisony control del proceso de gestion.

Los controles de eficacia de las medidas adoptadas tienen que ser capaces de responder a las
gguientes preguntas.

= ¢sehareconducido la situacion interpersonal de acoso?
= ¢selogré un resultado satisfactorio paralas partes implicadas?
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= (e diminaron las caracteriticas de la organizacion de trabgo que propiciaron la
Situacion o Stuaciones de acoso?

* 9§ no « pudo diminar € riesgo de determinadas condiciones andmaas, ¢queda
controlado € riesgo con las medidas correctivas implantadas?

* 9 s tuvo que dar apoyo médico o tergpéutico da trabgador afectado, ¢cud es la
vaoracion de su estado de salud actud?, ¢con qué periodicidad se revisa?.

¢ESNECESARIO ALGUN TIPO DE ACCION DE SENSIBILIZACION?

El estudio y dimensonamiento del problema en la empresa determinara € tipo de acciones de
senshilizacion necesarias. Edtas tienen por objeto obtener € compromiso y la implicacion de
los digtintos agentes de la empresa: Direccion, Mandos, Representantes de los Trabgadores,
Servicio de Prevencion. Las posibles acciones de sensibilizacion que pueden redlizarse serian:

Difuson del compromiso y preocupacion de la Direccion, Linea de Mando y Servicio de
Prevencion.
Informacion, participacion y consulta a los trabajadores o sus representantes.
Comunicacion de las funciones y responsabilidades de la linea jerérquica, representacion
socid y otrasfiguras frente a este problema
Promocién y difusidn alos trabgadores de las acciones preventivas que se redizan.
Entrenamiento a los mandos en la labor de vigilancia y control de las condiciones de
trabg o que son perniciosas, y en habilidades socides.
Informacion u orientacion a los trabgadores sobre este riesgo, cdmo afrontar las
Stuaciones, consecuencias, derechosy limites.
Entrenamiento a los trabgadores vulnerables a este riesgo en @ mango de conflictos
interpersonaes.
Asesoramiento y apoyo especifico o especiadizado alos trabajadores afectados.

¢QUE APOY O ESPECIFICO PUEDE OFRECERSE AL TRABAJADOR EXPUESTO?

El apoyo que puede brindarse d trabgjador expuesto d acoso mora es basicamente de tipo
paiativo pues @ problema sude aparecer cuando d deterioro psicologico es ya muy
importante. Las medidas consggtiran en:

Informacién para que pueda identificar correctamente & proceso de hogtigamiento
psicol 6gico.

Orientacion para que pueda reaccionar |0 antes posible.

Apertura de cauces en la empresa para que pueda solicitar ayuda en d seno de la misma:
persona de contacto, interlocutor de confianza, vista a médico de empresa, entrevista con
e Director de Recursos Humanaos, reunion con € responsable del servicio de prevencion,
delegado de prevencion.

Consulta médica, visita especializada a un psicdlogo o psiquiatra

Aprendizaje de huevos comportamientos.

Asesoramiento labord y acompafiamiento de la representacion socid.
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42 PROCEDIMIENTO ELABORADO PARA UNA EMPRESA ESPANOLA PARA
ACTUAR SOBRE EL RIESGO PSICOSOCIAL DERIVADO DE COMPORTAMIENTOS
INADECUADOS,: MOBBING Y/O VIOLENCIA EN EL TRABAJO.
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1.0OBJETO

El presente procedimiento establece las actuaciones a llevar a cabo en DERIVADOS DEL
CORCHO SL. ante dtuaciones emergentes de riesgo psicosocia por comportamientos
inadecuados (mobbing y/o violenciaen d lugar de trabg o).

Egste procedimiento tiene como objetivo € establecer las actuaciones necesarias a llevar a
cabo dentro de la organizacion  para identificar, valorar y controlar los riesgos psicosocides
derivados de comportamientos inadecuados.

2ALCANCE

El procedimiento es de acance a todos los colaboradores de DERIVADOS DEL CORCHO
SL.

3.AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento sera de aplicacion en caso de que cuaquier persona de DERIVADOS
DEL CORCHO SL., detecte Stuaciones relaciondes que impliquen riesgo psicosocia por
comportamientos inadecuados (mobbing y/o violenciaen € lugar de trabgo).

4ANORMATIVA APLICABLE.

Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

S5.DEFINICIONES

Las investigaciones y estudios orientados hacia este ipo de riesgo psicosocid se suelen referir
con los términos de Mobbing y de Violencia en d lugar de trabgo a una serie de
comportamientos inadecuados, entendiéndose por:

Mobbing:

Una situacion en la que una persona 0 un grupo de personas gercen una violencia pscolégica

extrema, de forma sstematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en d lugar

de trabgjo.

> La expresdn de situaciones de hogtigamiento psicolégico hacia un individuo se expresa a
través de digintas maneras, actitudes y comportamientos. acciones contra la dignidad de
la persona, acciones contra @ gercicio de su trabgo, manipulacion de la informacion,
Stuaciones de inequidad.

» Algunos gemplos (existen descritos hasta 45 comportamientos hostiles) de conductas
concretas de mobbing son: € acoso sexud, las amenazas verbaes, los insultos, etc.
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Violenciaen d lugar de trabajo:

> Aquellos comportamientos violentos de los que pueden ser victimas las personas por
razon de su trabgo; normamente se asocia la violencia con la agresion pero € concepto
comprende otras conductas susceptibles de violentar e intimidar d que las sufre.

» Algunos gemplos, ademés de las agresiones fiscas, se encuentran en las conductas
verbaes o figcas amenazantes, intimidatorias, abusvasy acosantes

Incidencia ddl riesgo pscosocid:

Afecta a las condiciones de trabgo y puede provocar dafios a la sdud fisica y mental de los
trabgadores (gparicion de fatiga fisca y/o menta, edrés, insatisfaccion labora, ec) y
favorecer Situaciones pdigrosas por una inadecuada gestion de la actividad preventiva en la
organizacion de la empresa, (posibilidad de propiciar actos inseguros O potenciar riesgos
debidos a condiciones peligrosas).

Origen ddl riesgo psicosocidl:
La fuente dd riesgo se encuertra en los factores psicosocides y de la organizacion dd trabgo
Y, SUS causas en | as relaciones interpersonal es i nadecuadas.

6. RESPONSABLES

Atendiendo d mobbing y a la violencia en d trabgo como un riego de etiologia pscosocid,
la Direccion ¢ DERIVADOS DEL CORCHO S.L. debe vear y garantizar que d ambiente
de trabgjo esté libre de dichos comportamientos que, como riesgo, afecta a las condiciones de
trabgjo y puede derivar en un dafio fisco y mentd parala salud de los trabg adores.

7. PERIODO DE EJECUCION

El periodo de gecucion de un riesgo sra € més inmediato posible, una vez se detecten
Stuaciones de riesgo psicosocia por comportamientos inadecuados.

Los trabgadores afectados o implicados seran informados sempre de las actuaciones a
redizar 0 soluciones adoptadas. Cuando las actuaciones se demorasen por la necesidad de
estudios técnicos especificos o cuaquier otra circungtancia, seran igudmente informados de
los tramites que se estan redlizando.
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8. CRITERIOSDE APLICACIONY FASESA SEGUIR.

La actuacion preventiva frente a comportamientos inadecuados en Stuaciones de
hostigamiento psicoldgico y violenciaen d trabagjo se desarrollard en dos fases:

a) Andissdd problemay senshilizacion sobre € riesgo psicosocid.
b) Disefio de las acciones especificas 0 medidas de actuacion preventivas aimplementar.

Fase A: Andlisisde problemay sensibilizacion sobre € riesgo psicosocial

Consdira en d edsudio y andiss de las dimensones dd problema, y en acciones de
senshilizacion ante € mismo con objeto de establecer & compromiso de los digtintos agentes
de la empresar Direccion y Mandos, Servicio de Prevencidon, Representantes de los
Trabgjadores. Los aspectos que se tratardn en esta primera fase dcanzan los sguientes
puntos:

1° Dimensonamiento dd problema:

Identificar los hechos violentos, qué tipo de incidentes se producen o se pueden
producir, cudles son sus posibles causes.

Establecer agun tipo de patron de incidentes, su severidad, y/o &reas probleméticas.
Andizar los lugares de trabgo, riesgos exisente y/o potenciales, valorando los
factores ddl entorno y de propio trabgo, teniendo en cuenta aquellas caracteristicas
individuales que puedan incrementar la poshilidad de que se produzcan este tipo de
comportamientos.

Para objetivar d problema se redizar&

> Rdacion de incidentes: tipos, hechos acaecidos, posibles motivos o causas, locaizacion,
disefio ddl lugar de trabgjo, hora, frecuencia ocurrencia.

» Lidado de personas implicadas. puesto, sexo, edad, experiencia, tipo comportamiento,
exigtencia de incidentes previos.

» Consecuencias. dafio fisco, agresones verbdes, problemas emocionales, absentismo,
acciones legales.

> Ligado de factores relevantes del entorno relaciona y del propio trabgo: edtilos de
mando, presiones por productividad, caracteristicas de la plantilla, trabgo en solitario o en
grupo, erores, retrasos, incumplimientos, quegas y reclamaciones, exigencia de
insatisfaccion, frudtracion, enfados, estrés, irresponsabilidad en d trabgo, preparacion
gestion conflictos interpersonaes

2° Sensihilizacion sobre € riesgo psicoscocid:

Establecer  compromiso y preocupacion de la Direccion, de la Linea de Mando,
de Servicio de Prevencidn, asi como la implicacion de los trabgadores y sus
representantes.

Definir mecanismos de vigilancia y procedimientos de control que se emplearan,
forma de gestionarlos y darlos a conocer alos empleados.

Definir las funciones y/o responsabilidedes de la linea de mando, de los
representantes de |os trabgjadores y otras figuras frente a este tipo de problema.
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Comunicar y difundir las acciones de preventivas a los trabgadores. informacion
de que tienen derecho a s tratados con dignidad y respeto; difuson de
compromiso de la Direccidn a prevenir este tipo de riesgo y de las acciones
preventivas, comunicacion de la responsabilidad de los trabgadores (a todos los
niveles).

Las acciones de senghilizacion aredizar se concretaran teniendo en cuentala

> Revisgon de las medidas adoptadas hasta @ momento, eficacia de las mismes.

> Definicion de comportamientos indebidos en € trabgo.

» Declaracion de principios de actuacion, politica de la empresa a  respecto,
poscionamiento de la empresa ante este tipo de comportamiento; normas de discipling,
faltas 0 sanciones contra la disciplina

Fase B: Puesta en marcha de las medidas de actuacion preventivas

Una vez definidas las medidas de actuacion, las figuras responsables, los medios y recursos
necesarios, e implementardn dichas acciones preventivas. Con objeto de garantizar la
efectividad de la actuacion preventiva se llevardn a cabo las siguientes acciones:

Consulta con los trabgadores y/o sus representantes para asegurar que las
medidas preventivas que se adopten sean efectivas.

Egtablecimiento de un ssemade vigilanciay de control:

>

>

>

>

Mecanismos para la identificacion de agentes de riesgo, registro 'y
documentacion (pre-incidente, incidente, post-incidente).

Pautas para la gestion de incidentes, queas, reclamaciones o denuncias y ante
dificultades que puede encontrar € trabgjador para dar curso alas mismeas.

Pautas de actuacion ante la gparicion del incidente, la indagacion y tratamiento
del mismo: situacion, persona implicado, consecuencias.

Pautas ante las fdtas contra la disciplina aplicacion de la politica de la
empresa o hormas de disciplina

Orientacion e informacion a los trabgjadores sobre este riesgo psicosocid: como
afrontar estas Stuaciones, consecuencias que se derivan, derechos y limites dentro
de los cuales deberian gercerse.

Asesoramiento y gpoyo especifico a los trabgadores expuestos o vulnerables d
riesgo.

La actuacion preventiva se retrodimentara con la evaluacion de la efectividad de las acciones
implementadas y € establecimiento de unas acciones de seguimiento y/o control periddico.
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9. PARTICIPACION

Se promoverd la paticipacion y consulta de los diferentes agentes de la empresa
trabgjadores, sus representantes, direccion y linea de mando, responsables de prevencion,
Comité de Seguridad y Sdud, Sempre en d marco de una definicion de papd, funcidon y
responsabilidades con respecto a la actuacion preventiva y las acciones que se acuerden
desarrollar.

De forma especid las personas implicadas en una sStuacién de hogtigamiento y/o violencia en
e lugar de trabgjo, tendran derecho a lecibir la informacion sobre las decisiones o0 actuaciones
tomadas.

10. SEGUIMIENTO ACCIONES PROPUESTAS

El Coordinador de Prevencion de la empresa debera ser informado del conjunto de
actuaciones derivadas de la implantacion del presente procedimiento, para integrarlas en €
marco de la planificacion de la actuacion preventiva, redizando un seguimiento de la
implantacion de las mismas, controlando su €ficacia y adoptando las medidas necesarias
cuando se produzcan desviaciones respecto a los objetivos fijados.
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4.3. RECOMENDACIONES DE COMO ELABORAR PROCEDIMIENTOS DE
EMPRESA FRENTE AL ACOSO QUE APARECE EN: HIRIGOYEN, M.-F. (2001): EL
ACOSO MORAL EN EL TRABAJO. BARCELONA, ED.PAIDOS

PLAN DE PREVENCION

En redidad hay pocos interventores capaces de proponer medidas preventivas concretas. Mas
que hacerles intervenir como bomberos de guardia, considero més dinado pedirles que
formen, en @ interior de las empresas, a especidistas que puedan redizar esa labor preventiva
en d dia a dia'y que, a continuacion, tendran que formar a otras personas en € seno de la
empresa. La agpdacion a epecidida exteno s resavara para Stuaciones  dificiles,
imposbles de gestionar desde € interior. Naturamente, la persona que se Sente victima
puede solicitar Sempre que lo desee una mediacion externa.

Las victimas no estan en condiciones de defenderse solas, de redizar las gestiones adecuadas,
ni squiera de hablar de elo. Se precisa, pues, de un portavoz, geno a la jerarquia, pero del
interior de la empresa. Para cerciorarse de que la revelacion dd problema no se vuelva contra
la victima y acabe agravando la Stuacion, es b&sico que las personas en quienes las victimas
depositan sus confidencias estén sujetas por la confidencididad. El persond medicosocid esta
sujeto ad secreto profesond y, por elo, estan bien ubicado para ayudarles. Se les podria
brindar la colaboracion de “personas de confianza’ como se ha hecho en Bégica paa la
escucha de las victimas de acoso sexud.

Las personas de confianza son voluntarios, a todos los niveles, escogidos en funcién de su
persondidad. Su funcion consste en gportar su apoyo a todos los que lo soliciten, informarles
de los procedimientos que estan a su disposicion y, eventuamente, acompaiiarles en sus
gestiones.

He agui como puede articularse unaiintervencion en la empresa:

Primera etapa: informacion y senshilizacion de todos los asdaiados acerca de la
redidad dd acoso mord mediante una gran conferencia debate lanzar una campaia
explicativa para ensefiar a los adariados a advertir cdmo se puede llegar a Situaciones de
acoso mord y para informarles de sus derechos y de los recursos con los que cuentan.
Sera obligatorio colgar un anuncio en € que se resuman los derechos de las personas en €
seno de la empresa. También habra que proporcionar folletos explicativos mas detdlados
alas personas que lo soliciten.

Segunda etapa: formacion de egpecididas en € interior: equipo médico-socid,
delegados sindicales 0 personas benévolas que quieren condituirse en “personas de
confianza’. Esa formacion que se rediza a lo largo de varias jornadas deberd ir
acompafiada de un informe pedagdgico que incluya las investigeciones redizadas hasta la
fecha acerca dd acoso con € fin de incitar a los participantes a mantener, solos o0 en
grupo, discusiones o reflexiones.

Hay que crear con elos un grupo permanente de discuson, con o sn € interventor. El

objetivo podria ser @ edablecimiento de células de escucha de los asdariados, d margen
delajerarquia, sujetas ala obligacion de ser confidenciaes.
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Tercera etapa: formacion de los Directores de Recursos Humanos y de los gecutivos
para la prevencion del acoso mord, para que lo adviertan o lo gestionen en caso de que ya
exiga. Dicha formacion puede hacerse en un dia mediante una aportacion tedrica, pero
también con juegos de rol, para que puedan reaccionar con conocimiento de causa S un
colaborador se quga de estar Sendo acosado. Hay que conseguir meorar d nivel de
escucha de la empresa frente alas situaciones aipicas paradla.

Dicha formacion se ira perfeccionando a intervalos regulares mediante entrevistas con
formador externo, quien andizard las dtuaciones con las que se encuentran los
responsables.

Cuarta etapa: redaccion de una carta social. Algunas administraciones y empresas
internacionaes, influidas por las reglamentaciones americanas, 2 han proviso ya de una
cata relativa d acoso sexud y la discriminacion (raza, color, religion, sexo, edad, estatus
socid, enfermedad...). Consdero interesante que se fusonen en un mismo texto las
disposiciones relativas d acoso morad, d acoso sexud y a las diversas formas de
discriminacion El texto se ditribuiria nominamente entre todos los empleados.

Eso le brinda a la empresa la oportunidad de recordar los vaores esencides que la
presiden y precisar cudes son las sanciones previdas paralos infractores.

Para que las cosas estén claras, debe exigtir una definicion dd acoso mord (y del sexud y
de la discriminacion).

Asmismo, € texto debe precisar con qué personas puede contactar quien se considere
victima. Las gestiones deben ser smples, confidencidesy ofrecer varias dternativas.

Parece razonable proponer gestiones para redizar en dos tiempos. primero las gestiones
informaes y confidenciales, con la ayuda dd persona medicosocid o de una persona de
confianza, y luego, 5 d problema no se ha resudto, gestiones mas formaes en las que s

haga participar alajerarquia

Hay que aclarar, por supuesto, que los fasos degatos de acoso seran severamente
castigados.

En cuanto a las pequefias empresas, se puede organizar una formacién smilar con €

médico de empresa y reagrupar a los asdariados de distintas empresas para celébrar una
jornada de informacion.
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44EJEMPLO DE COMO ANUNCIAR A LOS EMPLEADOS DE FORMA SIMPLE
SOBRE LA EXISTENCIA DE UNA POLITICA DE EMPRESA FRENTE AL ACOSO

..... Nombre de la compaiiia.. conddera que la intimidacion en @ lugar de trabgo es
inaceptable y que no latolerard bgjo ninguna circungtancia.

La intimidacion en € lugar de trabgo es ‘d trato desfavorable que reiteradamente recibe
una persona por parte de otra u otras, y que puede considerarse como una costumbre
inacepteble o inadecuadal. Estan incluidos € comportamiento que atemoriza, ofende,
denigra o humilla a trabgador; ya sea ante la presencia de comparieros de trabgo o los
clientes. La intimidacion en € lugar de trabgo puede causar la pérdida de trabgadores
inteligentes y expertos, disminuir laeficaciay lamord, y generar problemas legdes.

Nuestra empresa cree que € ambiente de trabgo para todo € persona debe estar libre de
problemas de intimidacion. Los gerentes y supervisores deben asegurarse que los
trabgjadores no son victimas de intimidacion.

---Nombre de la compafia.. ha creado procedimientos conciliatorios y de investigacion
paa resolver @ problema de intimidecion. Cudquier informe sobre intimidacion sera
tratado con la seriedad del caso, en formardpida, confidencia e imparcid,

... Nombre de la compafiia... invita a todos los empleados a denunciar cuaquier acto de
intimidacion en @ lugar de trabgo. Los gerentes y supervisores deberan asegurar que los
empleados que denuncian, 0 son testigos, no sufran represalias.

Se impondran sanciones a aquellos que molesten/intimiden a otro trabgador. La sancion
podria ser una advertencia, tradado, terapia, descenso o despido, todo dependiendo de las
circungtancias.

La persona designada para resolver problemas de intimidacion es:
Nombre:
Teléfono:

Frma
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45. MODELO DE PROCEDIMIENTO PROPUESTO POR LA EMPRESA
SCHLUMBERGER EN CASO DE ACOSO SEXUAL

Cuadquier empleado que se consdere acosado sexuamente por un superior, director,
colega, cliente o proveedor puede seguir 10s siguientes procedimientos.

1. Contacte educada y firmemente con la persona que practica € acoso. Ponga en su

conocimiento cdmo se dente usted respecto de su actitud. Pidde educadamente que
abandone ese comportamiento que le ofende, le hace sentir incomodo o le intimida. En
caso de necesidad, haga que un testigo asista a esa discusion.

. Tome notas. Escriba o que ocurre, indique la fecha y haga un resumen de su
conversacion con la persona que le acosa Precise sus reacciones a la conversacion
mantenida. Conserve esas notas.

. S @ acoso prosgue o S teme un enfrentamiento con esa persona, contacte con su
superior o su director. Expliquele @ problema verba mente o por ecrito.

. S no puede ponerse en contacto con dichas personas 09 su quea les concierne, vaya
aexpresarla a una escala superior 0 ante otro responsable.

. S d problema sgue sin resolverse 0 s teme represdias, pongase en contacto con €
jefe de persondl.

. Todas las qugas deben tratarse de modo confidencia. Se emprendera una encuesta
goropiada y Schlumberger no facilitard informacion ninguna a terceros ni a nadie més
que alos participantes en la encuesta.

. S la encuesta revela que la quga esta fundada, se tomaran medidas disciplinarias para
hacer que € acoso cese inmediatamente y evitar que se reproduzca

. Serainformado de los resultados de dicha encuesta.
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5.LASNUEVASENFERMEDADES OCUPACIONALES

INTRODUCCION

El decreto que regula € cuadro de enfermedades ocupaciondes en nuestro pais es d Red
Decreto 1995/1978, de 12 de mayo de 1978, por e que se aprueba & cuadro de enfermedades
profesiondes en € sstema de la seguridad socid y que se publico en d B.OE. de 25 de
agosto de ese alo. Edte listado no incluye muchas de las enfermedades que han crecido en los
Gltimos afios y que también se padecen por causas laborales, como puede ser la depresion o
las lumbagias. Las ad llamadas ‘nuevas enfermedades profesondes estdn sendo causa, hoy
en dia, de cifras respetables de absentismo labord, por lo que no pueden continuar sn
gparecer como patologias profesionaes, y més cuando ya estan sendo dictadas sentencias
favorables en los tribundes a bgas provocadas por mobbing’® (aunque éstas alin se estén
recurriendo, por lo que dificilmente pueden ser contempladas como jurisprudencia).

Segiin opinion de los especidistas’®, @ actud sistema de trabgo que impera en muchas
empresas esta provocando enfermedades que, aungue no estan reconocidas como
profesondes, s estd relacionadas con € trabgo y especidmente con € edrés que éste
provoca S s afladieran a las bagas por enfermedades profesonales reconocidas los
aproximadamente 400.000 casos anuales de bgas por contingencia comun provocadas por
causas pscoldgicas o psquidricas, lacifratotal aumentariaen cas un 40%.

Estas bgas psicolOgicas 0 psiquidtricas vienen provocadas, en muchos casos, por fendmenos
como d acoso mord (mobbing) o € sindrome de quemado (burn out), enfermedades que han
existido Sempre, aungque hasta ahora no hubieran tenido nombre.

Algunos colectivos son mas propensos que otros a sufrir estas nuevas patologias. Por gemplo,
e bun out, sindrome dd quemado, sude incidir principdmente en d colectivo de
trabgjadores que se dedican a cuidado de los demés, como € persond sanitario o que trabga
en resdencias de ancianos. Los sintomas que provoca son: agotamiento fisico y psiquico, bgo
rendimiento labord y pérdida de interés.

Otra de las nuevas enfermedades ocupacionades de protagonismo creciente en los medios es €
mobbing, 0 acoso morad. Este puede ser ascendente (de subalterno a superior), horizontal
(entre personas de sSmilar categoria) o descendente (de superior a subaterno). EI mobbing
descendente suele darse con mayor frecuencia Todos elos pueden causar enfermedades
psicolégicas 0 edtrés.

Como €emplos patologias de reciente aparicion, menos conocidas que las anteriores,
citaremos dos. En primer lugar la llamada ‘gripe dd yuppy’, que afecta a personas adictas d
trabgo. Sus sintomas son: fuertes dolores de cabeza, irritabilidad, sensacion de cansancio
permanente y pérdidas de memoria. Segin Javier Romén "Suele darse en personas que tienen
una hiperactividad tremenda y una fdta de equilibrio entre la vida persond y profesond. Lo
suelen pasar especidmente md d dia que comienzan sus vacaciones’. En segundo lugar, €
‘tecnoestrés’, que como su nombre muy bien sugiere, afecta a personas que s ven en la
obligacion de reciclarse en nuevas tecnologias. La patologia viene acompafiada de ansiedad,
depresion, inseguridad y sentimientos de incompetencia.

8 Declaraciones de Antonio Garcia Barreiro, director de salud laboral de Asepeyo.
http://www.nuevo.navactiva.com/web/es/act/resumen/seguridad/2002/11/22/p7842.jsp
79 Javier Roman, director médico del departamento de contingencia comdn de | bermutuamur.
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La fdta de amparo de las personas afectadas por estas nuevas patologias no es exclusva de
nuestro pais. En muchos otros paises de la Europa de los Quince tampoco estén reconocidas
en las listas de enfermedades ocupaciondes. Ademés existe un cierto nivel de indefinicion, ya
gue en paises que s las reconocen (al menos en parte) se les asgnan diferentes conceptos. Por
gemplo en Dinamarca exige € epigrafe de ‘problemas nerviosos que incluye patologias
como las neurosis, las psicosis, las depresiones y los sindromes de estrés post-traumatico; por
U pate, Suecia, dentro del epigrafe ‘afecciones ligadas a factores organizacionaes y
socides  incluye los estados fiscos y psicologicos causados por una “influencia nefasta del
trabgjo"® |, aunque no se induyen estados mentdes causados por las Siguientes
circungancias. cierre de la empresa, conflictos laborales, cambios de responsabilidad, no
obtencion de una promocion esperada 0 @ sentimiento de estar infravdlorado. Findmente,
Holanda (quizd € pais més avanzado) contempla € epigrafe de ‘problemas psicosocides),
donde se incluyen patologias como € sindrome de quemado, las depresiones o € sindrome
de estrés post-traumético.

Como vemos queda mucho camino por recorrer. Algunos de los paises de la Union Europea
ya lo han iniciado, con la reforma o los planes de reforma de los reglamentos, como ya se ha
comentado anteriormente en este informe. Parece ser que nuestro pais lleva un cierto retraso
en esta cuestion.

EL ESTRES

Més de cuarenta millones de europeos afirman sentirse estresados en su trabgjo y se cadcula
gue este sintoma es responsable de més dd cincuenta por ciento de las jornadas laboraes
perdidas en la Unién Europea, segin la Agencia Europea para la Seguridad y la Sdud en €
Trabajo®!. Actudmente es la segunda causa de enfermedades relacionadas con € trabgjo en la
Union Europea (la primera es € dolor de espalda) y afecta gproximadamente a un tercio de
los trabgjadores. El estrés en € trabgjo puede darse en cualquier sector o empresa, sea cua sea
U tamaio o naturdeza, y puede afectar a cudquier persona en cudquier nive de la
organizaciorf?

El estrés es una patologia bien conocida y ampliamente estudiada, de la cud exigen didtintas
definiciones sobre las cudes s ha llegado a un consenso o definicion genérica que se deriva
de dlas y las engloba @ mismo tiempo. Exigen tres enfoques diferentes para definir € edtrés.
El primero de dlos es d ‘Enfoque de Ingenierid, segin @ cud d estrés es una caracteristica
nociva dd entorno labord. En segundo lugar gparece d enfoque fisoldgico, que lo define en
téerminos de los efectos fisologicos comunes desencadenados por una amplia variedad de
etimulos nocivos. Y en tercer lugar tenemos € enfoque psicoldgico, que de adguna forma
quiere resumir los dos anteriores, y para dlo conceptudiza € estrés en téminos de la
interaccion dindmica entre la personay su puesto de trabgjo.

Exigen multitud de causas o factores que pueden provocar € estrés pero en todos los casos
podemos condtatar la existencia de un desguste entre las condiciones del puesto de trabgo y
la reaccion de los individuos a estas condiciones. Ete desgjuste tendrd de consecuencias
fisolGgicasy psicoldgicas.

8 Eurogip, op. cit.
81 http://www.nuevo.navactiva.com/web/es/act/resumen/seguridad/2002/11/22/p7842.jsp
82 European Agency for Safety and Health at Work. Working on stress, 2002.
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Podemos citar & ejemplo de una residencia de ancianos de Calvia (Mdlorca)®®, en la que
pesond, debido d envgecimiento de sus reddentes y d incremento en d nive de
dependencia que este fendmeno provocaba, experimentaba presones fiscas y mentaes
consderables, lo cual a su vez provocaba una ata tasa de absentismo por cuestiones de
depresién o ansedad. Ademas se daba un nimero elevado de pequefios accidentes y exigtia la
opinion generdizada de que era necesrio solucionar agunos problemas organizativos. En
ese gemplo vemos como € desguste entre las condiciones dd puestos de trabgo y la
reaccion de los individuos se fundamenta en @ incremento del nivel de dependencia de los
ancianos con @ paso del tiempo. Las consecuencias fisioldgicas de este desgjuste fueron, en
este caso, las depresiones y los estados de ansiedad del persond, asi como la supuesta fata de
concentracion que provoco € incremento del nimero de pequerios accidentes.

Explica Javier Roman que "este sindrome hay que gestionarlo porque puede ser la antesala de
una depreson o una neuross de ansedad’. Dependiendo de la profesdn, se pueden sufrir
diferentes tipos de edrés. los directivos sufren € de la competitivided, los artisas d de la
cregtividad, los periodistas € de la prisa, los médicos @ de la responsabilidad y los profesores
el de las relaciones. Numerosas son las causas y/o condiciones que pueden producirlo. La
European Agency for Safety and Hedth ha redizado un enorme esfuerzo de sistematizacion
de éstas, que nos parece oportuno recoger en este informe (tabla 24).

La European Agency digtingue dos tipos de factores que favorecen la aparicion dd edtrés. €
contexto de trabgo y @ contenido dd trabgo. El primero de estos factores se relaciona con d
entorno labora proximo y recoge aquellos eementos que afectan psicoldgicamente d
trabgador. El segundo factor, € contenido dd trabgo, incluye los eementos que provocan
edrés debido a las caracterigicas de tipo fisco de lugar de trabgo (equipamiento,
horarios,...).

Tabla 21: Factores favor ecedor es del estrés

Categoria | Condicionesderiesgo

Contexto del trabajo

Funcionesy culturade la organizacion Poca comunicacién, apoyo reducido a la solucion
de problemas y a desarrollo personal, falta de
definicion de los objetivos de la organizaci on.

Rol en laorganizacion Ambigiiedad al definir los papeles y conflictos de
responsabilidades.
Desarrollo delacarrera profesional Estancamiento e incertidumbre en el desarrollo de

la carrera profesiona; incumplimiento de las
expectativas de promocién, 0 promociones
inesperadas; poca remuneracion; inseguridad del

puesto de trabajo.

Toma de decisionesy control Poca participacion en latoma de decisiones, falta de
control sobre el trabajo.

Relaciones interpersonales en el trabgo Aislamiento fisico o social, poca relacion con los
superiores, conflictos interpersonales, falta de
apoyo social.

Equilibrio vidalaboral / vida privada Dificultad en compaginar las demandas del puesto

de trabajo y de la vida privada, poco apoyo en el
hogar, problemas relacionados con la carrera la
dual.

Contenido del trabajo

8 EASHW, op.cit.
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Entorno y equipamiento laboral Problemas relacionados con la disponibilidad,
confiabilidad, adecuacién y mantenimiento del
equipo y lasinstalaciones.

Disefio de tareas Poca variedad o ciclos laborales muy cortos, trabajo
fragmentado o alienante, infrautilizacion de las
habilidades personal es.

Cargadetrabajo / Ritmo de trabajo Cargas de trabajo demasiado elevadas o demasiado
bajas, falta de control sobre el ritmo de trabajo y
presiones por plazos de entrega.

Horario de trabajo Trabajar en turnos, inflexibilidad o faltade
prediccion de los horarios, trabajar en horas ‘ no
sociales’ (noches, fines de semana...).

Fuente Randstad, basado en EASHW

Observando la tabla anterior nos damos cuenta que la mayoria de los factores citados ya estén
gendo estudiados a nivel naciond en las Encuestas Nacionales de Condiciones de Trabgo,
gue rediza d Minigerio de Trabgo y Asuntos Socides. Algunos otros, como € adamiento
fisco o socid, la fdta de gpoyo socid, la ambigledad en la definicion de responsabilidades,
efc... on la base de adgunas de las nuevas patologias, especidmente del acoso mord o
mobbing.

Los Ultimos tiempos han estado marcados por cambios socioecondmicos y tecroldgicos a
gran ecala que han afectado consderablemente a los puestos de trabgo. Esto incluye una
gran variedad de nuevas practicas de trabgjo como por gemplo € teletrabgjo, € aumento en la
utilizacion de nuevas tecnologias (IT) en los puestos de trabgo, la subcontratacion o la
globdizacion. Son todos elos fendmenos que cambian las pautas de trabgo y que acaban
repercutiendo con seguridad en la poblacion trabgadora a requerirles una mayor flexibilidad
y capacitacion. S a lo anterior afladimos € hecho que € sector en € que los cambios son mas
rgpidos y contundentes, € sector servicios, no dga de aumentar en términos de poblacion
ocupada €l panoramapara€ ‘nuevo’ trabajador vemos que se vuelve cada vez més compleo.

Cambios que tienen un impacto tan profundo en € funcionamiento de las organizaciones
conllevaran nuevos peligros potenciales cuyos efectos sobre lasaud y € bienestar deberan ser
controlados. En este sentido ahora, y ho més tarde, es € momento oportuno para plantearse
seriamente lo que agunas sentencias judiciales ya estén aceptando: € carécter profesona de
patologias como & mobbing, € sindrome del quemado y otras.

79



BIBLIOGRAFIA.

AGRA VIFORCOS, B.-FERNANDEZ FERNANDEZ, R.-TASCON LOPEZ, R.: “Estudios
Financieros. Revistade Trabgo y Seguridad Socia, nims.233-234, 2002

AGRA VIFORCOS, B.-FERNANDEZ FERNANDEZ, R.-TASCON LOPEZ, R
“Reflexiones d hilo de la jurisprudencia sobre @ hostigamiento psicologico en d trabgo
(mobbing)”, Revista Espafiola de Derecho del Trabgo, nim.115, 2003

ALARCON CARACUEL, M.R.: “Los deberes del empresaio respecto a la segurided y
saud de sus trabgjadores’, en VV.AA.: La Prevencion de Riesgos Laboraes. Aspectos clave
delaLey 31/1995, Aranzadi, 1996

BECKER E. Thedenia of death. New Y ork. Free Press.1973

BLANCO BAREA y LOPEZ PARADA “La via pend integrada en d tratamiento de
urgenciade acoso mord en d trabgo”, Revista Juridica EspafiolaLa Ley, 2002-3, D-87

COLE L.L., GRUBB PL.. “Psychologica corrdates of harassment, thrests and fear of
violence in the workplace’, Scandinavian Journd of Work, Environment and Hedth. Vol.
23.No.6 1997

CONESA BALLESTERO, J-SANAHUJA VIDAL, M.. “Acoso mord en d trabgo:
tratamiento juridico (mobbing)”, Actudidad Labora, nim.30, 2002

DIMARTINO V. HOEL H. COOPER C:. Preventing violence and harassment in the
workplace. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
2003

EINARSEN S. ET.AL. Bullying and harassment & work and their reaionships to work
environment quality. An exploratory study. European work and Organisationd psychologist.
Vol 4. 1994a.

ELLIOT RH, JARRET JT. “Violence in the workplace The role of human resource
management” .Public Personnel Management. Vol 23.No. 2,1994.

EUROGIP Y EUROPEAN FORUM: Les maladies professionnelles dans 15 pays européens,
2002.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: Working on stress:
Prevention on Psychosocial risks and stress at work in practice, 2002.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: Resesarch on work —
related stress, 2000.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: The Use of

Occupational Safety and Health Management System in the Member States of the European
Union: experiences at company level. 2002.

80



EUROPEAN FORUM Y EUROGIP, Les mdadies professonneles dans 15 pays européens.
Les chiffres 1990-2000. L’ actualité juridique et practique 1999-2002.

EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING AND WORKING
CONDITIONS: Types of employment and health in the European Union, 2002.

EUROPEAN FOUNDATION FOR THE IMPROVEMENT OF LIVING AND WORKING
CONDITIONS: Third European Survey on Working and Living conditions, 2000. Dublin
2002

FERNANDEZ CAROU, L.- LLORENS SERRANO, C.: “Mobbing: una dimenson del riesgo
psicosocid”. Indituto Sindicd de Trabgo Ambiente y Sadud. Comissid Obrera Naciona de
Catalunya. Jornada Sdlut i Trebal: 21 de noviembre de 2001. Ejemplar multicopiado

HELGE HOELCARY L.COOPER. UMIST. Dedructive conflict and bullying a work.
Manchester School of Management. 2000

HIRIGOY EN MF. El acoso mora en € trabgjo. Ed. Paidos. 2001

HODGE B.JET.AL. Teoriade laorganizacion. Prentice Hall. Cap.1. 1998.

HOEL H, RAYNERE C AND COOPER C.L. “Workplace bullying” in Internationa Review
of Industrid and Organizational Psychology. C.L. Cooper and I. Robertson (Eds) Vol.14,
1999. John Willey. Chichester

HOEL H.,SPARKS K.,COOPER CARY ., The cost of violence/stress at work and the benefits
of a violence/dtress-free working environment. Report commissoned by the Internaiond
Labour Organization (ILO Geneva). Universty of Manchester Inditute of Science and
Technology.2

lerINFORME RANDSTAD. Cdidad del Trabgo en la Europa de los Quince. Randstad.
Espaia. Madrid. 2003

IRIGOYEN R. Los clasicos en la empresa. Del curriculo de Cervantes a acoso mora de Cid.
Ed. Planeta. 2003

JAQUES E. Socid Systems as a defense against persecutory and depressve anxiety. En M.
Klein (ed). New directionsin psco-analysis. London. Tavistock.1955

KETSDE VRIESM. MILLER D. La organizacién neurdtica. Apogtrofe. 1993
KLEIN M. Love, guilt and reparations and other works. London. Hogarth Press. 1981

LAPEROU-SCHENEIDER, B.: “Les mesures de lutte contre le harcdlement mord”, Droit
Socid, nim.3, 2002

LEYMANN H. AND TALLGREN U. “Invedtigation into the frequency of adult mobbing in a
Swedish stedl company using LIPT questionnaire (unpublished manuscript).1990

81



LEYMANN H: Mobbing and psychologicd terror a the workplaces. Violence and Victims.
Vol. 5.1990. Pags. 119-125

LEYMANN, H Mobbing. La persécution au travail. Editions du Seuil, Paris, 1996.

LEYMANN, H.: “Contenido y desarrollo del acoso grupd/mord (“mobbing”) en d trabgo”,
European Journa of Work and Organizational Psychology, 1996, 5(29)

MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES: Anuario de Estadisticas Laborales
y de Asuntos Sociales, 2003

MOLINA NAVARRETE, C.. “Dd “dlencio” de la Ley a la “Ley dd glencio”: Edudios
Financieros. Revistade Trabgo y Seguridad Socid, nim.242, 2003

MOLINA NAVARRETE, C.. “La tutda frente a la “violencia mord” en los lugares de
trabgjo: entre prevencidn e indemnizacion”, Aranzadi Socid, 2001-V

MOLINA, B.: “Mobbing o acoso mord en d lugar de trabgo. (Comentario a la STSJ de
Navarra de 18 de mayo de 2001)”, Relaciones Laboraes, nim.3, 2002

MORGAN G. Images of organization. Sage Publications. 1986

O'MOORE M: Bullying a Working Irdand: A Nationd Study. Anti Bullying Centre. Dublin
2000.

PINUEL I. Mobbing. Sal Terrae. Santander. 2001
PINUEL I: 2nd.Informe Cisneros. Universidad de Alcalé de Henares. 2002
QUINE L. Workplace bullying in NHS Community trust. BMJ. 1999.

SANCHEZ, E.-LARRAURI, E.: El nuevo ddito de acoso sexud y su sancién administrativa
en e ambito labord. Tirant lo Blanch, Vaencia, 2000

SAVATER F. Mirapor donde. Autobiografia razonada. Taurus 2003.

SECRETARIA CONFEDERAL DE LA MUJER. CCOO. El acoso sexud en d trabgo en
Espaiia. Madrid 2000.

SENNET R. Lacorrosion del caracter. Ed. Anagrama.1998

VARTIA M, ET.AL. “Workplace bullying: The role of occupationd hedth services’, en
Bullying and emationd abuse in the work place: Internationa perspectives in research and
practice. S.Einarsen et.a Eds. Taylor and Francis.London/New Y ork.2003

ZALEZNIK A. Power and politics in organizationd life. Harvard Business Review, 48:47-
70.1970

82



83



