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I. EL ACOSO MORAL O MOBBING COMO RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO:
CONCEPTO Y PRINCIPALES CARACTERISTICAS

En las relaciones de trabajo pueden existir episodios o fenémenos de violencia
que pueden responder a multiples causas y definirse de distintas formas. Aqui nos
referiremos tan solo al conocido como acoso moral o mobbing, término introduci-
do por Heinz Leyman, psicélogo aleman que describe la conducta caracterizada por
episodios de violencia psiquica en el trabajo. Este profesor define esta patologia socio-
laboral como “aquella situacién en la que una persona o grupo de personas ejercen
una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media
una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses)
sobre otra persona o personas, respecto de las que mantiene una relacion asimétri-
ca de poder, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comuni-
cacién de la victima o victimas, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr que, finalmente, esa persona o personas acaben abandonando el
lugar de trabajo. Esta definicion ha sido recogida en la Nota Técnica Preventiva
(NTP) nim. 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT.)

Puesto que la aniquilacion o destruccion profesional y psicologica del trabajador,
hasta inducir en él una actitud de radical desconfianza en si mismo y de miedo a su
realidad mas proxima, asi como de sumisién plena al superior, constituyen objetivos
basicos del acoso moral en el trabajo, los expertos en medicina y psicologia del tra-
bajo asi como la prensa tienden a bautizar estas practicas como psicoterror.

El Mobbing se encuentra dentro del grupo de los Ilamados riesgos psicosociales
que son los que menor tratamiento legislativo han tenido hasta ahora en nuestro
ordenamiento juridico, incluso menor que los riesgos ergonémicos. De acuerdo con
los informes realizados por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo,
estos riesgos serian el elevado ritmo de trabajo determinado en funcion de las
demandas sociales, el ritmo de trabajo determinado por las maquinas, la violencia
fisica en el trabajo, el acoso moral y la victimizacion en el lugar de trabajo, el acoso
sexual en el trabajo y el trabajo monétono.

259



REVISTA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS N° 8 e mAYO 2004

Un grupo de expertos de la Unién Europea define el mobbing como “un com-
portamiento negativo entre companeros o entre superiores e inferiores jerarquicos,
a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques sistematicos y durante
mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas personas, con
el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”.

La legislacién Sueca lo define como “recurrentes acciones reprobables o clara-
mente hostiles frente a un trabajador o trabajadores, adoptadas en el &mbito de las
relaciones interpersonales entre los trabajadores, de forma ofensiva y con el propoé-
sito de establecer el alejamiento de estos trabajadores respecto de los demas que
operan en un mismo lugar de trabajo”. En un proyecto de ley italiano se define como
“los actos y comportamientos llevados a cabo por el empresario, o por los sujetos
que tengan una posicion jerarquicamente superior o igual grado o categoria en el
conjunto de los trabajadores, hechos con el propésito de danar a un trabajador con
caracter sistematico, de modo perdurable y con clara determinacién”.

Otra definicion mas concreta del acoso moral es la de Martin Daza, Pérez Bilbao
y Lopez Garcia Silva, diciéndonos que “se trata de una situacion en la que una per-
sona o grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema de forma siste-
matica durante un tiempo prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo”.
Irigoyen anade que constituird un atentado contra su dignidad o integridad fisica o
psiquica, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo.

A juicio de Aramendi Sanchez, en esta definicion se observan las siguientes carac-
teristicas:
a) Se trata de actos de violencia psicolégica. Leymann ha descrito 45 comporta-

mientos distintos que subdivide en cinco categorias en funcién de los efectos que
producen a las victimas:

e efectos sobre sus posibilidades de comunicacion adecuada: impedir sus actos
de comunicacién, silenciarla, ataques verbales, etcétera.

efectos sobre sus posibilidades de establecer contactos sociales: aislamientos
fisicos e ignorancia de la victima.

e efectos sobre la reputacion personal de la victima: se le ridiculiza, se exacerban
sus posibles defectos fisicos o diferencias por razéon de raza, sexo, etcétera.

efectos sobre la actividad laboral de la victima: no se encomiendan trabajos, o
se encomiendan trabajos repetitivos o imposibles.

e efectos sobre la salud fisica de la victima: se le encomiendan trabajos peligro-
sos, se le amenaza o arremete fisicamente, se le acosa sexualmente, etcétera.

b) Se trata de comportamientos repetitivos de manera sistematica. Esta nota la con-
sideran todos los autores fundamental. Esta nota es importante porque permite
distinguir el acoso moral de otros conflictos pasajeros, que aun pudiendo ser mas
significativos o virulentos, responden a reacciones impulsivas que no podrian
calificarse de malintencionadas, atin cuando ciertamente de ellas puede derivar
un reproche social y méas especificamente una sancion que afecte a la relacion
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juridica-laboral establecida entre las partes. Tal seria el caso de una agresion fisi-
ca o una discusién en la que se lanzan graves ofensas verbales.

Estos comportamientos agresivos estan dirigidos a destruir a la victima. Irigoyen
define al agresor como un perverso narcisista que identifica al otro, a la victima,
como un rival que amenaza su poder. Los motivos de esta conducta los encuen-
tra en un ambiente de competitividad viciado por una extrema rivalidad y celos
que genera un miedo a ser atacado y promueve como reaccién actitudes de vio-
lencia e intolerancia. Irigoyen identifica el caldo de cultivo del acoso en las con-
diciones estresantes del trabajo, en las exigencias de la productividad, en la
comunicacion despersonalizada y el trabajo sometido a estandares y pautas que
no permiten la personalizacién. El acosador arremete entonces porque siente
amenazada su parcela de poder por la victima y es precisamente esa amenaza el
motivo que explica, aunque no justifica, su conducta.

Las consecuencias. El acosador, que niega en todo momento el conflicto, que
s6lo existe en la imaginacion de la victima, pretendera destruirla. Las consecuen-
cias psicologicas las expresa Leymann como propias de un estrés post-traumati-
co, cuyo eje principal, segiin Martin Daza, seria la ansiedad: presencia de un miedo
continuado y sentimiento de amenaza que puede venir acompanado con sensa-
ciones de fracaso, impotencia, baja autoestima y apatia. Fisicamente aparecen
signos propios de las patologias psicosomaticas, desde dolores y trastornos fun-
cionales hasta organicos.

Ademas, las consecuencias en el trabajo daran lugar, de prosperar el acoso, a un
abandono por parte de la victima, que demostrara inicialmente desinterés, para,
posteriormente cursar bajas médicas por depresién, estrés, etc y, finalmente, lle-
gar a cesar en la empresa, bien voluntariamente o sumido en una enfermedad cro-
nificada.

Concepcién Saéz Navarro distingue en funcién de la gravedad de sus efectos:

® mobbing de primer grado: cuando el individuo resiste el acoso y consigue esca-
par.

* mobbing de segundo grado: cuando sufre una incapacidad temporal que le impi-
de incorporarse rapidamente al trabajo.

® mobbing de tercer grado: cuando la persona afectada es incapaz de incorporar-
se al trabajo y precisa de tratamiento especializado.

A la vista de lo anteriormente expuesto, Aramendi Sanchez destaca lo siguiente:

Que no todo conflicto, calificable de episodio de violencia psiquica derivado de las
relaciones interpersonales establecidas en el trabajo, traera causa en la conducta
del empresario. Por una parte, nos encontramos con las falsas victimas, persona-
lidades paranoides o que sintiéndose perseguidas buscan no solucionar el con-
flicto sino responder con la misma moneda. Por otra parte, el acosador no es en
muchas ocasiones el empresario, sino uno o varios companeros de trabajo. En
estos casos, al igual que ocurre en ocasiones con el acoso sexual, el empresario
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no es el acosador pero se le podra exigir el cumplimiento de un deber de vigi-
lancia vinculado a sus obligaciones en materia de prevencion de la salud laboral
y, en el ejercicio de sus potestades directivas, un deber de neutralizacién de este
tipo de conductas.

2° Que no todo conflicto es calificable de acoso. Pueden existir conflictos que no
presentan consecuencias psicolégicas. Estos serian los tipicos conflictos laborales
rutinarios en los que la disputa se establece entre las partes por razon del ejerci-
cio del poder de direccién empresarial, licito o abusivo, y de la negativa del tra-
bajador a cumplir la orden dada, por estimarla contraria a derecho o por colocar-
se en situacion de desobediencia.

Ademas, también pueden existir conductas que, atn perjudiciales para la integridad
personal, no constituyan agresiones psicolégicas como las agresiones fisicas, las
ofensas verbales, etcétera.

Por otra parte, pueden existir conflictos que constituyendo episodios de violen-
cia psiquica responden a pautas distintas de las verificadas para el acoso desde la
psicologia. En este apartado, se podrian englobar las conductas agresivas de persona-
lidades paranoicas, tiranicas etcétera, asi como el estrés causado por el trabajo mismo.

Dicho cuanto antecede, podemos entender por acoso moral en el trabajo, “un
comportamiento reiterado y constante de violencia psiquica ejercido por quien, desde
una posicién juridica o simplemente social, dominante, se considera amenazado en
ella por la victima de su agresién, cuya destruccion pretende con la finalidad de
mantenerse o reforzar su posicion de dominio”. Desde esta perspectiva, existirian
similitudes y también diferencias entre acoso moral y acoso sexual. Similitudes, por
cuanto ambos casos constituyen una manifestacion arbitraria del ejercicio del poder
por quien lo detenta en una concreta relacién juridica o personal y se vulneran dere-
chos fundamentales de la victima atentidndose contra su dignidad personal. Sin
embargo, las diferencias esenciales derivarian del movil del agresor que en el acoso
sexual busca esencialmente esa personal satisfaccion y en el acoso moral busca
sobre todo la destruccion de la victima o su neutralizacion profesional. Precisamente
una de las actuaciones basicas del acosador es incidir negativamente sobre la salud,
fisica y sobre todo psiquica del trabajador, a través de su sometimiento a una cons-
tante presién estresante, con el consiguiente efecto promotor de alteraciones depre-
sivas, psicosomaticas, etc, hasta llegar incluso a producir estados psicolégicos tan
anomalos como para provocar comportamientos suicidas. No es de extranar que
algunos especialistas aludan al acoso moral como “una de las experiencias mas
devastadoras que puede sufrir la integridad de un ser humano en situaciones socia-
les ordinarias”.

La trascendencia social tanto cualitativa como cuantitativa de este comporta-
miento socialmente patolégico es muy clara tal y como demuestran recientes estu-
dios realizados dentro y fuera de nuestras fronteras, incluidos los de prestigiosas
organizaciones internacionales como la OIT. Asi desde el punto de vista cuantitati-
vo, se estima que mas del 10% de la poblacion asalariada en Espaia padece estas
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practicas persecutorias y degradantes que en calculos mas radicales puede cifrarse
en torno al millon y medio de trabajadores. A nivel mundial, se habla de mas de 13
millones de trabajadores que padecen este sindrome del acoso moral segin ha evi-
denciado un informe de la OIT (diciembre de 2000). El caracter especialmente alar-
mante de este problema en el mercado de trabajo espaiiol aparece en las conclusiones
ofrecidas por la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y
Trabajo.

Siendo relevante el problema cuantitativamente considerado, al margen de los
errores que los estudios empiricos puedan presentar, resulta evidente que cuando
nos situamos en el plano cualitativo, es decir, en el de los bienes juridicamente afec-
tados o lesionados por las conductas de acoso moral o psicologico, lo que esta en
juego es algo tan importante como la efectividad de los derechos fundamentales y
libertades publicas en la organizacién del trabajo. En este sentido, conviene llamar
la atencion sobre el caracter pluriofensivo de este comportamiento como ya se ha
puesto de manifiesto respecto de la figura mas conocida y regulada del acoso sexual,
especie del género acoso moral. Sin entrar a individualizar los derechos fundamen-
tales concretamente afectados por las conductas de acoso moral en el trabajo, resul-
ta oportuno evidenciar ahora, que en un plano mas abstracto o genérico, son los
valores sociales representados por la salud laboral (art 43, en relacién a los arts. 40
y 45 CE) y la dignidad de la persona (art 10.1 CE) los que se ven intensamente afec-
tados, degradados, por las conductas sintetizables en esa forma de ejercicio violen-
to del poder de empresa (o de gestion del personal en las Administraciones Publicas)
en que cristalizan las diversas modalidades del acoso moral. Es preciso, pues, insis-
tir en las consecuencias gravemente perjudiciales que el acoso moral en el trabajo
tiene para el interés general, para una convivencia social verdaderamente basada en
el respeto a la dignidad, a la igualdad, a la justicia social. Estamos hablando de cues-
tiones humanas, pero también de cuestiones indiscutibles de perfeccionamiento y
avance democraticos. Los derechos fundamentales y libertades publicas integran un
sistema directamente aplicable de mandatos de proteccién y de promocion dirigidos
no solo a los poderes publicos, incluidas las autoridades administrativas y judiciales,
sino también, sin perjuicio de los necesarios matices y cautelas, a los ciudadanos
particulares, en especial cuando constituyen una organizacion de trabajo en la que
se ejerce un intenso abanico de poderes privados.

Hechas estas observaciones, parece claro que se hace necesario articular un sis-
tema juridico que proporcione los instrumentos adecuados para hacer frente a este
riesgo laboral emergente y esta enfermedad profesional. Es necesario ademas, que
exista una conciencia social claramente consciente de la magnitud del problema.
Esta conciencia social, se va exteriorizando cada vez mas a través de muchos medios
de comunicacién y de distintas asociaciones y movimientos sociales, que denotan
una clara sensibilizacion para enfrentarse a los distintos problemas surgidos en el
seno de las relaciones de trabajo que deben estar presididas por ineludibles exigen-
cias de racionalidad organizativa y paz en los lugares de trabajo, exigencias a su vez
insoslayables de lo que significa el Estado Social y democratico de derecho que nues-
tra Constitucién establece. También es importante la reaccion de las victimas a través
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de la formalizacién de acciones encaminadas a denunciar, primero, a corregir y
reparar, después, y a reprimir, finalmente, tales patologias de conductas o compor-
tamientos de y/o en la empresa, con lo que ello supone de iniciativa personal, de
lucha individual, junto a la colectiva, a favor del restablecimiento de su derecho a
un ambiente de trabajo libre de acoso, recuperando su autoestima y su estatuto de
persona y ciudadano en la empresa.

La creciente conflictividad judicial generada por estas situaciones, (si bien son
todavia pocos los pronunciamientos existentes en esta materia, especialmente en la
doctrina de suplicacion y en la jurisprudencia del Tribunal Supremo, aunque su
extension es cuestion de poco tiempo) y la multiplicacién de las denuncias a la
Inspeccion de Trabajo evidencian con claridad la inexcusabilidad y la urgencia de
afrontar juridicamente, en via interpretativa primero, y legislativa, después, las dife-
rentes modalidades o formas en que se concretan la practica o comportamiento de
acoso moral, psicolégico o, especialmente, cuando tiene lugar en el ambito de ges-
tién del trabajo de los empleados publicos.

Il. LA REGULACION LEGAL SOBRE EL ACOSO MORAL O MOBBING

En Francia, en Enero de 2002, se ha modificado el Cédigo de Trabajo para intro-
ducir importantes reformas relativas al acoso moral en el medio laboral y sus impli-
caciones mas directas. Dice el nuevo articulo 122-49 del Codigo de Trabajo francés
que ningun asalariado debe sufrir determinadas artimanas de acoso moral que ten-
gan por objeto o efecto una degradacion de las condiciones de trabajo susceptible
de atentar contra sus derechos y su dignidad, de alterar su salud psiquica o mental
o de comprometer su futuro profesional. A continuacién, sefiala que ningin asalaria-
do podra ser sancionado, despedido u objeto de medidas discriminatorias, directas
o indirectas, especialmente en materia de salario, formacién, nueva clasificacién,
destino, cualificacion, promocién profesional, cambio o renovacion de contrato, a
causa de sufrir o rechazar el acoso moral o a causa de testimoniar o relatar tal situa-
cién de acoso. Por Gltimo, el precepto sanciona que toda ruptura del contrato de tra-
bajo, disposicion o acto derivado de esta practica de acoso moral es nulo de pleno
derecho. También se dispone la sancion disciplinaria para todo trabajador que actte
en la forma descrita como acoso moral. El alcance de la reforma supera el ordena-
miento laboral e introduce novedades en el terreno penal. Sera castigado con prision
y multa de 15.000 euros quien acose a otros a través de repetidas artimanas que tengan
por objeto o por efecto una degradacién de las condiciones de trabajo susceptible
de atentar a sus derechos y a su dignidad, de alterar su salud psiquica o mental o de
comprometer su futuro profesional. Es frecuente escuchar las dificultades probatorias
que conlleva una practica de acoso moral. La reforma se ha hecho eco de estas voces
y ha introducido un significativo apartado referente a la inversién de la carga de la
prueba. Se establece que en caso de litigio relativo a acoso moral, el trabajador afec-
tado ha de presentar los elementos de hecho que supongan la existencia de acoso.
Entonces le incumbe a la parte demandada probar que las artimanas no constituyen
acoso y que la decisién estd justificada por elementos objetivos y extrafos a todo
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acoso. La dltima de las grandes novedades aporta un cambio en el modelo de pre-
vencion de riesgos laborales. La propia Unién Europea estd comenzando a sentar las
bases para afrontar los nuevos retos o riesgos laborales marcandose como objetivo
“el bienestar fisico, moral y social” de los trabajadores. Francia en este sentido esta
siendo receptora del cambio vy asi, tras la nueva reforma, se dice que el empresario
adoptara las medidas necesarias para asegurar la seguridad y proteger la salud psi-
quica y mental y ademas, el acoso moral aparece ya recogido como un riesgo labo-
ral que merece una atencién especial por parte del empresario.

En Espaia, nuestro Ordenamiento juridico no recoge todavia un tratamiento
especifico sobre el acoso moral, sino tan solo distintas proposiciones legislativas que
adn no han cristalizado. No obstante, a pesar de no contar con una regulaciéon espe-
cifica del acoso moral, si tenemos en cambio normas legales cuyo alcance genérico
nos permitiria afrontar este tipo de situaciones, siempre que logremos aclarar su
alcance y significacion.

1. El tratamiento tradicional del problema

a) el derecho del trabajador a su intimidad y consideracién debida a su dignidad:
consecuencias del incumplimiento de este derecho.

El problema del acoso moral a un trabajador por parte del empresario o de sus
representantes cuenta con algun claro antecedente en nuestro Derecho Laboral.
Se establece en el Estatuto de los Trabajadores el derecho de los trabajadores “a
su integridad fisica” (ART. 4.2. D.) y “al respeto de su intimidad y a la considera-
cion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales
o fisicas de naturaleza sexual” (art. 4.2.e). Este precepto tiene su complemento
en otros del mismo texto legal como son los siguientes:

e El derecho del trabajador a la ocupacion efectiva 8art. 4.2.a) ET).

e El derecho del trabajador a que se salvaguarde su intimidad personal cuando
se entrega la copia basica de su contrato a los representantes de los trabajado-
res (art. 8.3.a) ET).

e Los limites a las facultades del empresario de vigilancia y control para verificar
el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales. (art.
20.3 ET).

¢ Los limites a la movilidad funcional del trabajador, la cual en ningin caso se
podra efectuar con menoscabo de su dignidad (art. 39.3 ET) y sin un procedi-
miento especial de las condiciones de trabajo (art 41 ET).

Ante el incumplimiento por el empresario de este derecho legalmente reconocido,
las acciones que puede emprender el trabajador pueden ser de diferente indole. En
primer lugar, el trabajador puede dirigirse mediante denuncia a la Inspecciéon de
Trabajo, la cual una vez comprobados y verificados los hechos podra intentar la bas-
queda de una solucion equitativa al conflicto, si existiera una adecuada disposicién

265



REVISTA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS N° 8 e mAYO 2004

de las partes, promoviendo las medidas de requerimiento, recomendacion o adverten-
cia que correspondan. En el caso de que no hubiese buena disposicion de las partes,
el Inspector puede iniciar el procedimiento sancionador por la infraccién tipificada
como muy grave por el articulo 8.11 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social que se refiere a “los actos del empresario que fueren contrarios al res-
peto a la intimidad y consideracién debida a la dignidad de los trabajadores”.

En segundo lugar, el trabajador puede dirigirse a la jurisdiccion social para ini-
ciar un procedimiento dirigido a la extincion de su relacion laboral conforme al arti-
culo 50.1 a) del Estatuto de los Trabajadores y ademas de la accién de extincion o
conjuntamente con ésta podria exigir por la misma via jurisdiccional una reparacion
indemnizatoria por los danos y perjuicios profesionales que la conducta del empre-
sario le ha ocasionado.

b) La diferencia entre la vulneracion de los derechos laborales y el acoso moral.

Sin embargo, la violacién de los derechos profesionales del trabajador afectado
en su relacion contractual laboral no es propiamente lo que hemos definido
como acoso moral o mobbing.

En primer lugar, por su distinta naturaleza y finalidad. La violacion de los dere-
chos profesionales del trabajador no siempre tiene como objeto la produccién de
un dano psicolégico, y, a veces, ni tan siquiera tiene el propoésito oculto de que
el trabajador abandone la empresa. Tampoco exige la violacién de este derecho,
que la conducta del hostigador sea continuada y perdurable en el tiempo a dife-
rencia del acoso moral. No se trataria de la simple violacion de unos derechos
profesionales, sino de una conducta que tiene por consecuencia un dano en la
salud del trabajador afectado por la persecucion de tipo psicologico, y que, por
ello, ha de tener el tratamiento propio de la normativa de prevencién de riesgos
laborales conforme a la descripcion realizada por el articulo 1 de la Ley 31/1995
de 8 de Noviembre como vemos a continuacion.

2. El tratamiento del acoso moral conforme a la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales

El objeto de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales es el de promover la segu-
ridad y salud de los trabajadores mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo
de las actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo (art
2 LPRL). Sobre que se entiende por riesgo laboral, el articulo 4.2 de la Ley estable-
ce que es “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daio derivado
del trabajo”. Y por danos derivados del trabajo, de acuerdo con la definicion del art.
4.3° de la Ley, se han de considerar “las enfermedades, patologfas o lesiones sufridas
con motivo u ocasion del trabajo”. Por lo cual, también la prevencion de lesiones y
trastornos psiquicos entran plenamente dentro de la obligacion de proteccion que
corresponde al empresario superando el viejo concepto de “lesién corporal” incor-
porado desde hace mas de 100 anos a la legislacion de Seguridad Social sobre
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Accidentes de Trabajo. Por razones logicas y procedimentales el tratamiento es dis-
tinto cuando el sujeto agresor es el empleador o su representante que cuando se trata
de otro trabajador. Veamos los dos supuestos.

a) El acoso moral llevado a cabo por el empleador o sus representantes.

Esta es una de las mas frecuentes manifestaciones del acoso moral y tiene lugar
cuando es el propio empresario o su representante el principal sujeto instigador
o incluso autor del acoso moral hacia un trabajador. Se trata de un tipo de con-
ducta que puede presentarse en empresas de menor tamano, muchas veces de
caracter familiar.

De acuerdo con el articulo 14 de la LPRL es obligacion del empresario la preven-
cion de los riesgos laborales garantizando una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, adoptando en el marco de sus responsabilidades
“cuantas medidas sean necesarias” para tal fin.

b) El tratamiento legal del acoso moral practicado por personas distintas del emple-
ador o sus representantes: la obligacion de identificar el riesgo y valorarlo y la
obligacién de adoptar las medidas procedentes para evitarlo.

Como hemos indicado es obligacion del empresario la de prevenir el riesgo, en
este caso el que supone el acoso moral, y a tal fin ha de procurar, en primer
lugar, que este no llegue a producirse siguiendo para ello las politicas que con-
sidere precisas. Pero una vez producida esa situacién de acoso moral por parte
de sus empleados frente a otro trabajador de la empresa, debe actuar respecto a
ella con los mismos principios que conducen el tratamiento de cualquier otro
riesgo laboral: la necesidad de analizar y valorar el riesgo valiéndose de expertos
y de adoptar las medidas que se consideren procedentes a fin de evitar un dano
a la salud de los trabajadores. En el caso de que la direccion de la empresa cono-
ciera de estas situaciones y no adoptara medida alguna para evaluarlas y evitar-
las, incurriria desde ese momento en responsabilidad por el incumplimiento de
llevar a cabo la evaluacion de riesgos conforme a la normativa de prevencién de
riesgos laborales, en concreto el articulo 16 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales y los articulos 3 a 7 del Reglamento de los servicios de prevencion.

Por otra parte, y como resultado de la evaluacién se han de adoptar las medidas
preventivas procedentes (art 7.c) RD 39/1997). La falta de aplicacién de las medi-
das que deriven como necesarias de la evaluacién de riesgos supondria un
incumplimiento de lo dispuesto en el articulo 16.2 de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales y los articulos 8 y 9 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion.
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I1l. LA TUTELA ADMINISTRATIVA'Y JUDICIAL FRENTE AL ACOSO MORAL O MOBBING
1. La Tutela Administrativa: intervencion de la Inspeccion de Trabajo
1.1. El requerimiento

La primera posibilidad que existe es la de una resolucion positiva del conflicto
previo requerimiento de la Inspeccion de Trabajo en el que se aconsejan las medi-
das correctoras que de ser aceptadas por la empresa significaria una soluciéon no
traumatica.

1.2. Inicio del procedimiento administrativo sancionador

Si ademas de requerir el Inspector optara por iniciar el procedimiento adminis-
trativo sancionador podriamos encontrarnos ante distintos supuestos de actuacién
en funcién de los sujetos y las circunstancias:

a) Frente a la conducta de acoso del empresario o su representante.

En estos supuestos se puede dar la concurrencia de dos tipos de infraccion, la de

caracter laboral prevista en el articulo 8.11 de la Ley de Infracciones y Sanciones

en el Orden Social como infracciébn muy grave por atentar contra la intimidad y

dignidad del trabajador, y una infraccion a la normativa de prevencién de riesgos

laborales que a falta de un tipo especifico podria encuadrarse dentro de lo que
dispone el articulo 12.6 de la LISOS que tipifica como infraccion grave las con-
ductas de la empresa que “supongan incumplimiento de la normativa de preven-
cion de riesgos laborales, siempre que dicho incumplimiento cree un riesgo grave
para la integridad fisica o la salud de los trabajadores”, y ello, teniendo en cuen-
ta que la enumeracion de conductas de este articulo tiene caracter ejemplificativo.

De darse efectivamente esta concurrencia entre dos conductas infractoras, debe-

ria solamente aplicarse la que tiene la consideracion de mas grave en atencién

a lo dispuesto en el articulo 4.4 del Reglamento sobre el ejercicio de la potestad

sancionadora de la Administracion Pdblica (RD 1398/1993 de 4 de Agosto),

seglin el cual, “cuando de la comisién de una infraccién derive necesariamente
la comision de otra u otras, se debera imponer inicamente la sancién correspon-
diente a la infraccion mas grave cometida”. En este supuesto, por tanto, sélo se
consideraria la infraccién laboral del articulo 8.11 de la LISOS en consideracién

a su calificacién de infraccién mas grave. En el caso de que no existiera concu-

rrencia de ambas infracciones solamente se podria aplicar la sancién por infrac-

cion grave prevista en el articulo 12.6 de la LISOS.
b) Frente a la conducta de pasividad del empresario ante el acoso moral. Existen
dos supuestos:

® El primero se produce cuando detectada o identificada la situacion de acoso

moral no se analizase o evaluase el riesgo con la asistencia de expertos en psi-
cosociologia la empresa incurriria en la infraccion grave prevista en el articu-
lo 12.1 de la LISOS (“No llevar a cabo las evaluaciones de riesgos conforme a
la normativa de prevencion de riesgos laborales”).
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¢ El segundo es aquel en que valorado el riesgo no se adoptan las medidas que
resultan de esa evaluacion, en cuyo caso se incurriria en una infraccion grave
prevista en el art. 12.6 de la LISOS (“El incumplimiento de la obligacién de
efectuar la planificacion de la actividad preventiva que derive como necesaria
de la evaluacién de riesgos”).
c) Frente a la falta de cooperacion y coordinacion de estas situaciones cuando con-
curran en un mismo lugar de trabajo.
En situaciones mas complejas, de coincidencia en un mismo lugar o centro de
trabajo de empleados de distintas empresas, entra en juego la necesidad de cum-
plimentar las obligaciones de cooperacién y coordinacién entre los distintos
empresarios para evitar situaciones de riesgo para los trabajadores de cualquie-
ra de las empresas presentes.
De acuerdo con la Directiva Marco esta obligacion de cooperar y coordinar se
debe traducir en todo caso en una obligacion de suministrar e intercambiar infor-
macion sobre aspectos que afecten a la prevencion de riesgos laborales. Si la
empresa ha sido suficientemente informada y verificados los hechos, no adopta
las medidas oportunas, estarfa incumpliendo su deber de cooperar en la preven-
cion previsto en el articulo 24.1 de la LISOS que solamente a ella le seria imputa-
ble, y ello constituiria una infraccién grave conforme al articulo 12.13 de la LISOS.
d) La propuesta de recargo de las prestaciones de Seguridad Social.
La declaracién de las lesiones como accidente laboral podria también Ilevar apa-
rejada el recargo de las prestaciones con cargo exclusivo al empresario infractor
(art. 123 LGSS) si existiera una relacion de causa-efecto entre la conducta infrac-
tora y la lesion psiquica producida por la misma.

2. Acciones judiciales del afectado por el acoso moral
2.1. Ante la jurisdiccion penal

Las acciones del afectado o afectados ante la jurisdiccion penal podrian ir dirigi-
das directamente frente al agresor, sea el propio empresario, su representante u otro
trabajador, bien por coacciones, amenazas o cualquier otra variedad de conducta
delictiva en que pudiera haber incurrido.

Sin embargo, la cuestion mas interesante es la posibilidad de encuadrar la con-
ducta del empresario dentro del tipo penal descrito en el articulo 316 del Cédigo
Penal. Este precepto tipifica como conducta delictiva “el no facilitar los medios nece-
sarios para que sus trabajadores desempeiien su actividad con las medidas de segu-
ridad e higiene adecuadas, de forma que pongan asi en peligro grave su vida, salud
o integridad fisica”.

La jurisprudencia sobre este precepto es muy escasa y dado que los principios
del derecho penal favorecen la interpretaciéon restrictiva y la intervencion minima
nos podemos encontrar con serios obstaculos para la aplicacién de este precepto en
los casos en que el empresario omita adoptar las medidas preventivas necesarias
para evitar o reducir al menos el peligro de acoso moral a uno de sus trabajadores.
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Otra cuestion de interés es la relativa al efecto que un procedimiento penal
puede tener sobre el administrativo sancionador. El articulo 3 de la LISOS dice que
no podrd sancionarse la misma conducta penal y administrativamente cuando se
aprecie identidad de sujeto, de hecho y de fundamento. Y que cuando las infraccio-
nes pudieran ser constitutivas de ilicito penal la Administracién debera paralizar el
procedimiento sancionador y pasar el tanto de culpa al Ministerio Fiscal o el 6rgano
judicial competente, paralizacion que no puede afectar a las medidas de paraliza-
cioén, requerimiento o expedientes sin conexién directa con los que sean objeto de
las actuaciones del orden jurisdiccional penal.

2.2. Ante la jurisdiccion social

El objetivo de acoso, nos dice Irigoyen es desestabilizar a la victima neutralizan-
do su capacidad de respuesta, Esta voluntad destructiva, no pretende buscar una
solucion pacifica a la relacién juridica o personal existente entre agresor y acosado,
sino la rendicion de éste. Su objetivo se dirige a conseguir que sea la propia victima
la que abandone, desista derrotada de la relacion habida. Desde la posicién de la
victima parece que no existe psicolégicamente para ella ninguna otra solucién mas
eficaz que la de escapar fisicamente de la situacién de acoso.

Para conseguirlo, la solucion mas eficaz para reconocer la existencia del acoso y
erradicarlo y el senalamiento de las indemnizaciones resarcitorias y reparadoras a
favor de la victima es la resolucion del contrato que se configura como el procedi-
miento mas adecuado para la voluntaria decisiéon del trabajador agredido de resol-
ver el contrato con fundamento en el incumplimiento empresarial de sus obligaciones,
articulo 49.1. j) ET.

La norma que posibilita esta resolucion del contrato, cuando el acosador es el
propio empresario, seria la del articulo 50.1.a): modificaciones sustanciales en sus
condiciones de trabajo que redunden en perjuicio de su formacién profesional o
menoscaben su dignidad. A su vez en el apartado c): cualquier incumplimiento
grave de las obligaciones del empresario, encontraran encaje las acciones de respon-
sabilidad que contra éste se pudieran emprender por inobservancia de sus deberes
de vigilancia o proteccion de la salud, cuando el agresor fuera uno o varios compa-
fieros de trabajo y el empleador no adoptara las oportunas medidas para corregir la
situacion.

Si el atentado puede calificarse de acoso moral, es decir, aquella agresion inten-
cionada que ha causado un dano cierto a la integridad fisica o moral, o de simple
acoso ejercido mediante practicas de violencia que objetivamente colocaron la inte-
gridad fisica o moral de la victima en situacion de riesgo, el acosado podra interesar
la resolucion del contrato de trabajo invocando la lesion del derecho fundamental a
la integridad fisica o moral.

El cauce procesal, tal y como establece el articulo 182 de la Ley de Procedimiento
Laboral, sera a través del procedimiento ordinario integrandolo en las especifidades
procesales previstas para la tutela de los derechos fundamentales en el articulo 175
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y ss de la Ley de Procedimiento Laboral que resultaran asi de aplicacién al proceso.
En este marco y con fundamento en los argumentos utilizados por el Tribunal
Supremo en Sentencia de 12 de Junio de 2001 (RJ 2001, 5931), para estimar que el
procedimiento de despido es cauce adecuado para solicitar una indemnizacion
especifica resarcitoria y reparadora de la vulneraciéon de un derecho fundamental
anadida a la propia del despido, se puede llegar a la conclusién de que es posible
solicitar la resolucion indemnizada del contrato en los términos del articulo 50 ET,
y, ademas, la indemnizacion reparadora y resarcitoria del derecho fundamental vul-
nerado prevista en el articulo 180. 1 de la Ley de Procedimiento Laboral.

En cuanto a la Jurisprudencia, citaremos dos sentencias que sintetizan con mucha
claridad las posibilidades de respuesta legal frente al acoso moral y sus problemas y
peculiaridades mas significativas: la de 28/11/2001 del Tribunal Superior de Justicia
de Cataluia y la de 28/5/2002 del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha.

En la primera, se realizan las siguientes consideraciones en su Fundamento de
Derecho Octavo que resumidamente extractamos:

Tanto el relato factico como las afirmaciones de hecho que se contiene en el cuarto de
los fundamentos juridicos de la sentencia recurrida, ponen palmariamente de manifies-
to, una insistente conducta hostil hacia el trabajador demandante por parte del
Administrador y del Encargado General de la empresa demandada. Esta conducta que se
inicié en 1996 retirando al demandante las entre cinco y seis personas que tenia bajo su
mando y suprimiéndole las horas extraordinarias, ha tenido su culminacién reciente al
manifestar —en publico, ante sus compaferos— que era un mal ejemplo para la empresa,
recriminandole una actitud contraria a la misma y recomendar al resto de los compane-
ros que no hablasen con él.

Esta serie de actitudes o conductas hostiles: el atentado contra las condiciones de traba-
jo que supone la pérdida de las funciones de mando, el atentado contra la dignidad que
implica la desacreditacion de sus companeros, y el aislamiento que conlleva la recomen-
dacién al resto de los trabajadores para que no hablen con el demandante; configuran
una situacion de acoso moral (también denominado mobbing), que somete al trabajador
a un trato degradante, conculcando el derecho a la integridad moral e interdiccion de
tratos degradantes que protege el articulo 15 de nuestra Constitucién, asi como el articu-
lo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores (derecho basico a la consideracion debida a su
dignidad) constituyendo sin duda causa justa para que el trabajador pueda ejercitar, entre
otras, la oportuna accién rescisoria, solicitando la extincion de su contrato de trabajo
(articulo 50.1 apartados a) y c) del Estatuto de los Trabajadores).

En la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha se reali-
zan las siguientes consideraciones que resumimos:

La cuestiéon planteada en la demanda es las del derecho a la extincién del contrato de
trabajo, amparado en el articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores, como consecuencia
de incumplimiento contractual de la empresa, concretado en existencia de un trato veja-
torio, o dicho con una terminologia mas actual, acoso o persecucién laboral. Manifestado,
entre otras cosas, en modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, con afec-
taciéon a la dignidad de la afectada. Parece de interés realizar unas reflexiones previas
sobre el tema que ayuden a situarlo adecuadamente en el actual marco regulador, sus-
tantivo y procesal. Y asi:
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Como se ha senalado por parte de alguna doctrina cientifica, si bien pareceria como que
nos encontramos ante una tipificacion normativa expresa de tal conducta, acogida como
una modernidad de los ultimos tiempos, resulta que no estamos en realidad, sino ante
una actuacién tradicional, o cuando menos, frecuente del poderoso laboral frente al
débil laboral. Si bien efectivamente, se fuera menos sensible social, judicial y mediatica-
mente, tanto respecto a su existencia, como en cuanto a su repercusion y a sus diversas
consecuencias. Pero sin que ello implicara la inexistencia, a la fecha, de un vehiculo de
reaccion normativa laboral, aunque pudiera el mismo considerarse previsto para otras
conductas, o distintas, 0 mas genéricas. Se quiere con ello hacer referencia a las posibi-
lidades del articulo 50,1,c) del Estatuto de los Trabajadores, en relacion con el articulo
4.2,a), ¢), d) y, mas particularmente, e), de la citada norma laboral. Preceptos que dise-
Aan un haz de derechos del trabajador, que deben ser respetados por el empresario, y
que permiten como reaccion, la solicitud extintiva con derecho a indemnizacion.

Es cierto, sin embargo, que una mayor sensibilizacion social sobre esta compleja cues-
tion, sin duda motivada en razones estadisticas, y que ha seguido a las modificaciones
normativas e interés sobre el especifico acoso sexual, viene conduciendo, tanto en nuestro
ambito como en paises de nuestro entorno, y en el ambito comdn de la Unién Europea,
a que se haya comenzado a plantear la necesidad de una normativa mas especifica. De
tal modo que la reaccién posible del afectado no sea solamente la extintiva del contra-
to, y de otro, facilitando la labor probatoria de tales conductas, sin duda de dificil acre-
ditacién por quien es objeto de las mismas (STS) de Murcia, de 6 de Abril de 1998), que
se suele encontrar o en un ambiente hostil o, en todo caso, frente a unas conductas que
no son facilmente externalizadas, y por tanto, de dificil captacion. O cuando menos difi-
cilmente acreditables, salvo intervencion a favor de quien es objeto de la persecucién de
testigos presenciales, normalmente también trabajadores de la empresa, que se ven
entonces abocados a la violenta situacion de testificar contra su empleador o contra sus
mandos laborales. En definitiva, propiciando que las reglas de carga probatoria no estén
solamente matizadas por las peculiaridades propias del proceso laboral, o por la concu-
rrencia de una mayor —o por el contrario, menor sensibilizacién judicial-, sino que se
encuentren expresamente reguladas, mediante pautas de inversion, analogas a las que,
en la actualidad, presiden los procesos de defensa de derechos fundamentales (articulo
181, en relacion con el 179,2, de la Ley Procesal Laboral).

De todos modos, esa actuacién de futuro seria sin perjuicio de que puedan algunos casos
ser objeto de inmersion en el ambito de los danos al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen (art 18.1 CE), que viene contemplados en la Ley Organica
de 5 de Mayo. 1982, como se ha sefnalado por la doctrina cientifica (Molina Navarrete). Y
también parece posible alguna conexion, segln los casos, en la conducta empresarial de
persecucién o acoso, en algin tipo de lesidn de otros derechos fundamentales (por ejem-
plo, integridad moral del articulo 15.1 C.E). Lo que ya en la actualidad daria lugar a la
inversion probatoria senalada, una vez dejada constancia de indicios de haberse produ-
cido acoso moral o “mobbing” en terminologia anglosajona innecesaria en nuestro ambi-
to juridico.

Finalmente, que por tanto, también con el actual régimen normativo, que sin duda podria
ser mejorable al hacerlo mas especifico, es posible, realizando una aplicacion del mismo
acorde con la realidad social actual, como es exigencia del articulo 3.1 del Codigo Civil,
dar respuesta a las situaciones de persecucion, maltrato psicolégico o acoso laboral que
se pueden producir, tanto en el dmbito publico como privado. Y ello debe insistirse, no
solo a través de la posibilidad extintiva, sino también mediante el derecho a otras indem-
nizaciones adicionales, que pueden ser compatibles con las estrictamente tasadas por ley
(para un caso particular, STS 12 Junio 2001, o STJCE de 2 de Agosto 1993, caso Marshall,
quizas extrapolable a otros supuestos), o la calificacion como contingencia de origen labo-
ral de la situacion de perturbacion psicofisica o el desgaste psicolégico (burnout) produ-
cidos en el acoso (STS) de Navarra, de 30 de Abril 2001), con las consecuencias legales
a ello inherentes.

272



El acoso moral en el trabajo

2.3. Ante la jurisdiccion civil

Ante la jurisdiccién civil se podrian entablar acciones de responsabilidad
extracontractual frente al agresor o al empresario de éste si es que perteneciera sies
que perteneciera a empresa distinta a las del agredido (art 1902 y 1903 del Codigo
Civil).

2.4. Ante la jurisdiccion contencioso-administrativa

Es también posible iniciar un procedimiento en la jurisdiccién contencioso-admi-
nistrativa por los perjudicados por una conducta de acoso moral en el ambito de las
Administraciones Pablicas, bien sea dentro de las relaciones de derecho administra-
tivo entre la Administracién y sus funcionarios o bien por la intervencion de una
autoridad o funcionario publico como sujeto agresor de trabajadores que no tienen
la condicién de funcionarios. La Ley 3/1989 de 3 de Marzo que reform¢ el articulo
63 del Texto Articulado de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado de 1964 esta-
blece el derecho de los funcionarios “al respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual”. Por
otra parte, a los funcionarios publicos les es de plena aplicacién la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, salvo las excepciones contenidas en la misma. El
funcionario tiene derecho a obtener de sus superiores jerarquicos una conducta acti-
va tendente a evitar el dano, prevenirlo y repararlo en la medida de lo posible. Ha
de reclamar dicha conducta ante su respectivo superior jerarquico y en el caso de
no obtenerla positivamente, podria interponer demanda ante la jurisdiccion conten-
cioso administrativa, por la inactividad material de la Administracién de la que
depende, conforme a lo dispuesto en el articulo 29 de la Ley 29/1998 de 13 de Julio
reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa, solicitando de ella, la eje-
cucion material de dicha conducta y, en su caso, la indemnizacion de dafos y per-
juicios que corresponda, de conformidad con lo dispuesto, a falta de normativa
especifica, en las disposiciones generales sobre obligaciones previstas en los articu-
lo 1088 y siguientes del Cédigo Civil y conforme a lo previsto en el articulo 4.3 de
su Titulo Preliminar.

La segunda posibilidad de accionar ante esta jurisdiccion, es la relativa a la exi-
gencia de responsabilidad patrimonial a la Administracion por las acciones de sus
autoridades y funcionarios respecto a particulares ajenos a ella cuando aquellos fueran
los causantes del acoso moral sobre los demandantes. Estas reclamaciones también
han de solventarse en primera instancia ante la propia Administracién, conforme a
lo previsto en el procedimiento especial regulado por el Real Decreto 429/1993 de
26 de Marzo, y en caso de desacuerdo, con la resolucion expresa o presunta de esa
Administracién, se habria de recurrir ante la jurisdiccién contencioso administrativa,
conforme a lo previsto en el articulo 2.e) de la mencionada Ley 29/1998 .
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3. Acciones ante la Seguridad Social

Aqui abordamos el tema del reconocimiento del mobbing o acoso moral como
causante de accidente de trabajo.

Debemos recordar que los términos y definiciones de accidente de trabajo, enfer-
medad profesional, accidente no laboral, y enfermedad comun que nos da la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales no sirven o no tiene efectos en la legislacion de
Seguridad Social tal y como dice la disposicién adicional primera de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales. Esta es una cuestion que, desde hace tiempo, tiene
importantes consecuencias, como la diversificaciéon entre accidentes de trabajo y
condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Las cifras de siniestralidad no dan un
retrato exacto de las condiciones de trabajo porque no existe la correspondencia
necesaria entre ambos conceptos.

En la legislacion de Seguridad Social s6lo se admite la calificacion de enferme-
dad profesional dentro de una clasificacion cerrada en la que no sé6lo se describe la
enfermedad sino también el agente causante.

En todo caso, el articulo 115.2.e) LGSS admite que se consideren accidentes de
trabajo “las enfermedades que contraiga el trabajador(...) con motivo de la realiza-
cioén de su trabajo, siempre que se pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclu-
siva la ejecuciéon del mismo”.

La redaccion de este articulo ha hecho conflictivo, hasta el momento, el recono-
cimiento de enfermedades como accidentes de trabajo y de momento son muy con-
tadas las sentencias de Tribunales Superiores de Justicia que admiten los trastornos
psiquicos debidos a estrés y mobbing o acoso moral como accidentes de trabajo. La
jurisprudencia de los Tribunales juega alrededor de varios principios que ahora nos
interesan:

El primero es el concepto de “lesién corporal” que esta en la definicion legal de
accidente de trabajo y que por la jurisprudencia se interpreta de un modo amplio.
El TS) del Pais Vasco en una sentencia de 7/10/97 subraya que el término lesién se
ha de interpretar en un sentido amplio, no sélo como irrupcion subita y violenta sino
a todo trastorno fisiolégico y funcional que unido a un suceso desencadenante ori-
gina la lesion corporal. Recuerda el Tribunal todas las sentencias que, con anteriori-
dad, han participado de este criterio amplio de la “lesién corporal”, desde la senten-
cia del Tribunal Supremo de 17 de Junio de 1903, la sentencia del Tribunal Supremo
de 10 de Noviembre de 1981 referida a una situacién de ansiedad y preocupacion,
de 27 de Febrero de 1992, 2 de Junio de 1994 o 8 de Abril de 1987.

El segundo es el de la relacién directa de causalidad que exige para las enferme-
dades derivadas del trabajo y que no tienen la calificacion de profesionales el arti-
culo 115.2.e) de la LGSS. En los casos hasta ahora vistos por los Tribunales respec-
to a estas enfermedades ha sido por completo determinante el dictamen técnico de
médicos especialistas que en la mayor parte de los casos no han podido ser contra-
dicho por la parte demandada (Mutuas o INSS).
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El tercer principio es el de la presuncién de laboralidad de todos los accidentes
sufridos durante la jornada laboral del articulo 111.3 de la LGSS: A este respecto es
significativa, entre muchas otras, la sentencia del Tribunal Supremo de 23/7/99
sobre una angina de pecho sufrida por un trabajador cuando realizaba su tarea habi-
tual. Esta sentencia recoge la jurisprudencia del mismo Tribunal sobre la interpreta-
cion del articulo 115 de la LGSS al dar la presuncion legal de accidente laboral a
toda lesion ocurrida con ocasion y como consecuencia de la actividad laboral. Por
lo que los infartos, anginas de pecho, etc, que se manifiesten durante la jornada
laboral sélo pueden ser excluido de la calificacién de accidente en el caso de que
se demuestre inequivocamente lo contrario.

Finalmente hacemos mencion a algunas sentencias que reconocen las enferme-
dades psiquicas como accidentes de trabajo.

e Una sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Murcia de 31 de Julio de 1997
sobre un trabajador empleado de banca que habia sufrido tres atracos en su enti-
dad y padece un cuadro depresivo de ansiedad que no le permite reincorporar-
se al trabajo. El Tribunal entendi6é que se trataba de un accidente laboral.

I " I//

e Otra sentencia que se pronuncia claramente sobre el “estrés profesional” como
causa de un accidente laboral es la del Tribunal Superior de Justicia del Pais
Vasco de 7/10/97. Se trata de un trabajador especialista metaltrgico que cuando
se encontraba en la seccién de embalaje de lavadoras sufrié una crisis nerviosa,
perdiendo el conocimiento, con gran sudoracién y brusca subida de tension arte-
rial cuya presién alcanzo el valor 20. en el centro hospitalario se hace constar la
existencia de dolor precordial y se le diagnostica “estrés profesional sin cardio-
patia organica”. La primera sentencia de instancia rechazo que se tratase de acci-
dente de trabajo porque el trabajador no habia acreditado que “hubiera sufrido
lesién”. Sin embargo, concluye el TS) que ha existido un menoscabo fisiologico
que incidi6 en el desarrollo funcional del trabajador originando su incapacidad
laboral debida a “stress profesional” y que, por tanto, estamos ante un suceso que
merece la calificacion de accidente de trabajo.

e Otra sentencia de la Sala de lo Social del TS) del Pais Vasco de 2/11/99 relativa
a un profesor de un centro especial de trabajadores minusvalidos que le habfan
ocasionado una situacién de agotamiento psiquico. El Tribunal constata la clara
relacion de causalidad, directa y exclusiva, con el medio laboral de la enferme-
dad por lo que estima que ha de ser calificada como accidente laboral.

¢ Finalmente, estan las sentencias de los Juzgados de lo Social de Pamplona n° 1
Y n° 3 de 19 de Febrero y 20 de Marzo de 2001 respectivamente, posteriormen-
te ratificadas por la Sala de lo Social del TS) de Navarra referidas, por primera vez
en nuestro Tribunales, al acoso moral o mobbing. Estas resoluciones se basan en
los mismos principios que las sentencias antes resenadas, tal y como cita el juz-
gador en los fundamentos de derecho: el concepto amplio de lesién corporal
para extenderlo a la lesion psiquica, la relacién de causalidad demostrada a tra-
vés de unos hechos y dictimenes técnicos y la presuncion de laboralidad de
dicha lesion.
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Un problema particular, en el que aqui no podemos entrar, es el que presenta la
determinacion de si es posible o no calificar como accidente de trabajo cuando las
enfermedades psicolégicas o lesiones psicosomaticas padecidas proceden de con-
ductas agresoras realizadas por companeros de trabajo, sin intervencién directa del
empleador. La negativa de las Entidades Gestoras a tal calificacién encontraria fun-
damento en esta inimputabilidad de la conducta del empresario, sin embargo, la res-
puesta deberas ser mucho mas matizada si se tiene en cuenta la responsabilidad del
empresario en garantizar en la medida de lo posible, una proteccion eficaz frente a
riesgos profesionales, entre los que se encuentra la posibilidad de que se produzcan
comportamientos agresivos, violentos o de hostigamiento psicolégico por personas
que estan a su servicio, de modo que no cabe descartar la incidencia del modelo
organizativo en la situacion lesiva.

Junio 2003
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