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DESARRCLLO

1. DEFI NI Cl ON

“El térm no “nobbing” (o acoso noral en el trabajo), invocado por
la parte actora en su recurso, procede del verbo inglés “to nob”
gue significa “asaltar” o “acosar”. (Maria de los Angeles Lopez

Cabarcos y Paula Vasquez Rodriguez. “Mbbing. GCoéno prevenir,
identificar y solucionar el acoso psicoldgico en el trabajo”.
Madrid, Ediciones Piramde, 2003, p. 50). El acoso noral en el
trabajo ha sido definido por Leynmann, conb una “situaci 6n en |a que
una persona o grupo de personas ejercen una Vviolencia psicolégica
extremn, de fornma sistematica y recurrente (cono nedia una vez por
semana) y durante un tienpo prolongado (conp nedia durante unos 6
nmeses) sobre otra persona o personas, respecto de |as que mantiene
una relacion asinmétrica de poder, en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victim o
victimas, destruir su reputaci6n, perturbar el ejercicio de sus
| abores y lograr que finalnente esa persona o0 personas acaben
abandonando el lugar de trabajo”. (Maria Dolores Rubio de Medina.
“Extinci 6n del contrato |aboral por acoso noral —nmobbi ng-."”
Bar cel ona, Editorial Bosch, S.A, 2002, pp. 10-11)."*

“La Authority (HSA) de Irlanda en 2003, acorddé definir el acoso
noral conb «una conducta inadecuadanente reiterada, directa o
indirecta, que puede ser verbal, fisica o de otro npdo, de una o
mMas personas contra una u otras en el lugar de trabajo y/o en el
proceso de contrataci 6n que, razonabl enente, puede consi derarse que
contraviene el derecho de las personas a un trabajo digno. Un
i nci dente ai sl ado de conducta no se

considera acoso» [, Algo mhs genérica es la ofrecida por la
Organi zaci 6n I nternacional del Trabajo (O T) en el

Infornme para la discusion en |la Reuni6n de expertos encargada de
el aborar un repertorio de reconmendaciones practicas sobre la
violencia y el estrés en el sector de |los servicios para octubre de
2003 en Gnebra, para quien el nobbing es «la accién verbal o
psi col 6gi ca de

indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el |ugar
de trabajo o en conexi6n con el trabajo, un grupo de personas hiere
a una victim, l|a humlla, ofende o anedrenta». Esa generalidad
radica en el elenento subjetivo activo, el acosador, en cuanto |lo
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identifica no con un sujeto sino con varios sujetos, debiéndose
di stinguir entre qui én promnueve el

nobbing, autor, y quienes |o secundan por wuna sinple accion
sinpatica o minmetica. OGra definicion adm sible, ésta con caracter
normativo en Espafia, es |la contenida en el Convenio Colectivo
Estatal para las enpresas de Gestidon y Mediacion Innobiliaria,
publicado por Resolucién del Mnisterio de Trabajo y Asuntos
Sociales de 25 de junio de 2003, cuyo art. 46.3°. k), define el
acoso noral cono «el conportam ento negativo entre conpafieros o
entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual el
afectado/a es objeto de una violencia psicoldgica extrema de form
sistematica y durante un tienpo prolongado, sea cual sea la form

de expresion de las situaciones de acoso» [2. Qra de las
definiciones, es la descrita en el Convenio Colectivo Estatal para
las Industrias Extractivas, |Industrias del Vidrio, Industrias

Cerdmicas y para las del Conmercio Exclusivista de |os msnos
materiales (codigo de Convenio numero 9902045), publicado por
Resol uci 6n del Mnisterio de Trabajo y Asuntos Sociales de 3 de
septienbre de 2002, cuyo articulo 92 define el “nobbing” conp la
«actitud que consiste en el nmaltrato persistente, deliberado y
sistematico de uno o varios menbros de wuna organizacién de
superior, igual o inferior jerarquia en la enpresa hacia un
i ndi vi duo, teniendo entre otros objetivos, su anul aci 6n psi col 6gi ca
y social y su abandono de |a organizacio6n, en deterioro de su
anbito laboral y su salud». Por su parte, Heinz Leyman, |o
describe “...una situacion en la que una persona (0 en raras
ocasi ones un grupo de personas) ejercen una violencia psicol6gica
extrema, de fornma sistematica y recurrente (conb nedia de una vez
por semana) y durante un tienpo prolongado (conb nedia unos seis
nmeses) sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de conunicacion de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
| abores y lograr que finalnente esa persona o0 personas acaben
abandonando el lugar de trabajo.” [ | Para Schuster, el
acoso institucional es una de |as experiencias mas devastadoras que
puede sufrir un ser humano en situaciones sociales ordinarias. Lo
define conb "ser objeto de agresion por los mienbros del propio
grupo social, y lo distingue de dos situaciones proéxims: el
rechazo social, en el que el individuo puede ser excluido por sus
iguales de contactos e interacciones, pero no perseguido, y la
desatenci 6n social, en la que el individuo es, sinplenente,

i gnorado” [ «2

2. APROXI MACI ON CONCEPTUAL
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“La violencia en el trabajo ha sido durante nucho tienpo ignorada,
solo recientenente ha conmenzado a nerecer atencidén conb un serio
probl ema de seguridad y salud, con un alto costo para |las victinmas

| as enpresas y, en general, para |la sociedad, de ahi que, en la
actualidad, se |le ha denomnado “la plaga del siglo XX ”. E

t érm no “Mbbi ng”—conoci do tanbi én cono acoso noral, psicoterror

hostigami ento |aboral, persecuci6n encubierta, intimdacién en el
trabajo, maltrato psicol 6gico o violencia psiquica- provi ene de

verbo inglés “to nmob” |o que significa “atacar, nmaltratar

atropel | ar, asedi ar” (puede consul tarse “ Mobbi ng” en
WwWw. i espana. es/ acoso-noral /docunentos) . E n la década de |os 80,
Hei nz Laymann, psicologo de origen aleman radicado en Suecia,
introdujo este para referirse al acoso en |os lugares del trabajo.
Para Leymann el Mbbing son “actitudes hostiles, frecuentes vy
repetidas en el lugar de trabajo, dirigidas a una msma persona”
(MARQUEZ GARMENDIA, M «Acoso noral en el trabajo en Derecho
Laboral » en Derecho Laboral, Tono XLVI, N°210, abril-junio 2003, p.

316) . En otras palabras, nos referinmbs a un “tipo de situaciodn
comuni cativa que anmenaza con infligir al i ndi viduo graves
perjuicios psiquicos o fisicos. El “Mobbing” es un proceso de

destrucci 6n; se conpone de una serie de actuaciones hostiles que,
tomadas en fornma aislada, podran parecer anodinas, pero cuya
repetici 6n constante tiene ef ect os per ni ci 0osos” (
Mobbi ng”.. .1 bidem). Se ha conceptualizado tanbién conb “el
conjunto de acciones sistematicanente realizadas, con manifiesta
i ntenci 6n de afectar el bienestar y enfocadas sobre un individuo o
grupo de individuos en | a organizaci6n a fin de ocasi onar nol estia”
(véase Gonmez Mena, A “ Hostigamiento psicoldégico |aboral: una
anenaza par a | as or gani zaci ones” en
http://ww. suratep.confarticul os/220). Por su parte, el sindicato
OTPRL-UGT de Catalufa, Espafa, se refiere al acoso noral o
“Mobbi ng” cuando “se ejerce una violencia psicol 6gica externa, de
forma sistematica y prolongada en el tienpo, sobre otra persona en
el lugar de trabajo con el fin de destruirla psicoldgica vy
socialnente y provocar asi su renuncia o inducirla a su dimsioén.
Se trata, en definitiva, de conductas agresivas Yy abusivas,
especi al nente de pal abra, actos y gestos que pueden atentar contra
la personalidad, la dignidad o la integridad psiquica de una
persona, o0 que puedan hacer peligrar su puesto de trabajo o
degradar el clima |aboral” (consultese Acoso Mral o “Mbbing” en
http://ww. ugt cat al unya. conf extranet/pb/ 1150. pdf). Por su parte la
psiquiatra francesa Marie-France H rigoyen define el acoso noral
cono “toda conducta (gesto, palabra, conportamento, actitud...)
gue atenta, por su repeticiobén o sistematizacion, contra |a dignidad
o la integracidén psiquica o fisica de una persona, poniendo en
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peligro su enpleo o degradando el anbiente de trabajo” (MARQUEZ
GARMENDIA, M Op.cit., pégs. 316 y 317, citando a Marie-France
Hi rigoyen. El acoso noral en el trabajo. Paidos, Barcelona, 2001).
En 1998, ante el increnento de |os problemas |aborales a nivel
nmundi al produci dos por el “Mbbing”, |la Oganizaci6n |nternaciona

del Trabajo -OT- en 1998 publicé el informe “Violencia en el
Trabaj 0o” (“InFocus Programe on Safety and Health at Wrk and the
Environnent. Safe Work: Violence at work”. Puede consultarse en
www. i | 0. org/ public/english/protection/safewrk/violence) donde se
tratd6 de dar respuesta a varias preguntas entre ellas: ¢(Qué tan
grande es el problema de la violencia en el trabajo?, ¢Qué formas
de violencia se enplean?, ¢Cuales son |los sectores |aborales nas
af ectados?, ¢Cuédl es el costo individual, enpresarial y social de
la violencia en el trabajo?, ¢Entendenbos nosotros por qué la
violencia en el trabajo ocurre?. Se destac6 fundanental mrente que | a
violencia en el trabajo no es un problema individual ni aislado
sino mas bien estructural; sea de caracter organizacional donde
influyen, incluso, factores de indole cultural. Asimsno, se
concluy6 que el costo de la violencia en el trabajo no sélo tiene
un efecto inmediato en la victima sino tanmbién un efecto dom no
sobre terceros -sea de mmnera directa o indirecta-, sobre la
enpresa y sobre |la conunidad. Por ejenplo, del estudio realizado
en | os afios de 1998 y 1999 se |ogr6 denostrar que en Estados Uni dos
el crinmen en el lugar de trabajo generdé un costo aproxi mado de 1.8
m |l ones de ddol ares de pérdida de enpleo diario cada afio. Mentras
gque, en Alemania, el costo total del Mbbing fue estinmado en 2.5
bill ones de marcos por afio. Del misnmp nodo, en Canada se reporto
un incrementd en la violencia entre |los obreros de un 88% desde
1985 y en Nueva Zel andia se calcul 6 una pérdida de 1.2 billones de
dél ares neozel andeses entre 1993 y 1994 por esta clase de
violencia. Pero el inpacto y costo de |la violencia en el trabajo
afectan tanbién en otros niveles: A De |la vida de |os
trabaj adores: del resultado de la violencia y la humllacion
usual mrente se produce |la desnotivaci 6n, |a pérdida de confianza y
de la auto-estima, |a depresion, furia, ansiedad e irritabilidad

En el msnb sentido se produce estrés, y si la causa de la
violencia no se elimna o no se busca |a ayuda adecuada para su
tratam ent o, esos sintomas son propicios para desarrollar

enf ernredades, desérdenes fisicos, problemas de tabaco, alcohol o
abuso de drogas, que pueden conducir a accidentes |aborales,
invalidez y eventual nente al suicidio. B) En el lugar de trabajo:
la violencia puede generar pr obl ermas en | as rel aci ones
interpersonales, en la organizacion y en el anbiente general de

trabajo. Puede reducir la eficiencia y |la productividad |aboral, el
deterioro del producto |laboral, |a pérdida de |a imgen corporativa
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o la reducci 6n del nunero de clientes. C En |la conunidad: produce
probl emas de salud, con |os costos que ello acarrea, principalnente
en la rehabilitacién de la victima, el desenpleo, la violenciay la
desest abi l i dad social.” 3

3. CLASI FI CACI ON

“El  hostigam ento puede ser vertical, horizontal o mxto. Es
vertical cuando |a conducta hostigadora proviene del jerarca (esta
nodal i dad se conoce conp “bossing”). Es horizontal cuando el

acoso es provocado por |os propios conpafieros y el mxto se da por
una conbinacion entre el acoso propiciado por la jefatura -—por
acci6n u omsion- y |os conpafieros. De conformidad con |a doctrina,
esta ultim nodalidad es |a habitual (idem pp. 12-13)."%

“Segun algunos especialistas en la materia, el nobbing o acoso
psi col 6gi co se clasifica principalnmente en cuatro ti pos:

| .- Descendente (tanbién denonminadas Bossing ! ): E acoso lo
ejerce una persona que ostenta poder contra un subordi nado. E
hosti gador se aprovecha de su cargo y de su autoridad para mantener
sus estrategi as abusi vas.

Il1.- Horizontal: Cuando un trabajador o una trabajadora es acosada
por un conpafiero del msno nivel jerarquico. Tanbi én puede ser un
grupo de colegas en contra de un conpafero, pero usual nente hay un
| ider en el grupo apoyado de al guna fornma por su superior

I11.- Ascendente: Se da cuando una persona con un rango jerarquico
superior es hostigado por uno o vari os de sus subordi nados.

V.- Total: Cuando |a persona se ve asediada por su jefe, aislada
por sus conpaferos y boi coteada por sus enpl eados.

Absol ut anent e, ni ngun t rabaj ador o] trabaj ador a,
i ndependi entenente del |ugar que ocupe en l|la escala jerarquica de
la organizaci on, se encuentra exento de ser blanco de
mobbi ng. “ °
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4. CARACTERI STI CAS

“Luego, de l|a concepcion doctrinal del “nobbing” se desprenden
varias caracteristicas comunes, entre las que se seflalan: a) La
intencionalidad: tiene conp fin mnar la autoestima y |a dignidad
del acosado. b) La repeticidén de la agresion: se trata de un
conportamento constante y no aislado. c¢) La longevidad de |a
agresi 6n: el acoso se suscita durante un periodo prol ongado. d) La
asinmetria de poder: pues la agresion proviene de otro u otros
qui enes tienen |a capacidad de causar dafio. e) El fin dltinmo: la
agresi6on tiene conop finalidad que el o la trabajadora acosada
abandonen su trabajo (Lopez Cabarcos y Vasquez Rodriguez, op.cit.,
p. 51). Estas nmisnmas autoras seflalan |os diez conportam entos mas
frecuentes que evidencian |la existencia del hostigamento noral,
entre los que incluyen: 1) Asignar trabajos sin valor o utilidad
al guna. 2) Rebajar a |a persona asignandol e trabaj os por debajo de
su capaci dad profesional o sus conpetencias habituales. 3) Eercer
contra |la persona una presion indebida o arbitraria para realizar
su trabajo. 4) Evaluar su trabajo de manera inequitativa o de forma
sesgada. 5) Desvalorar sistematicamente su esfuerzo o éxito
profesional o atribuirlo a otros factores o a terceros. 6)
Amplificar y dramatizar de manera injustificada errores pequefios o
i ntrascendent es. 7) Menospr eci ar o] menoscabar per sonal o]
profesionalnente a |la persona. 8) Asignar plazos de ejecucidn o
cargas de trabajo irrazonables. 9) Restringir |las posibilidades de
comuni carse, hablar o reunirse con el superior. 10) N ngunear,
ignorar, excluir o hacer el vacio, fingir no verle o hacerle
'invigible'”. (Lépez Cabarcos y Vasquez Rodriguez, op.cit., p.
57).”

5. FACTORES

“Para el profesor PINUEL, |os factores son |os siguientes:

1) Factores situacionales : tienen que ver con la nmanera de
responder y hacer frente la victima a los ataques y con la
respuesta de su entorno |aboral innediato: Estos son La verglienza

de la victim: cuando |a persona que es atacada acepta la
responsabilidad y siente que se da por su culpa; El secreto de |a
victim: sea cuando ésta no |lo comunica ni | o expresa a |os denas;
Los testigos nmudos: sea |a renuencia de personas a testificar sobre
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| as agresiones que presencian, por medo a ser victimas futuras de
nobbi ng.

2) Factores organizativos: la forma de organizar el trabajo y |os
conportam entos que preval ecen a nivel organizacional. Entre ellos
estructuras jeraquicas, si st emas de nonbr am ent os, . Etc.

3) Organi zaci 6n  del trabajo: usual nrente se da cuando se
presenta una en el trabajo o en las tareas usual es del enpleado,
asignaci 6n incorrecta o insuficiente de |os recursos hunanos, el
déficit cualitativo o la ausencia de tareas relevantes, la
burocrati zaci on, la rigidez organi zati va, el caos y la
desregul aci 6n y desorgani zaci 6n i nternas.

4) Conportam ento organizativo : factores de riesgo, estilos de
direcci 6on autoritarios, fomento de la conpetitividad interpersonal,
cono valor cultural, ausencia de ética enpresarial, pronociodn

i nadecuada a posiciones de direccié6n, falta de formacion en el
| iderazgo, el fonento de clima de inseguridad personal y |aboral

| a persecucién de la solidaridad, la confianza y el conpafierisno
cono val ores sospechosos o0 antienpresari al es.

5) Factores individuales: se refieren a las caracteristicas
psi copat ol 6gi cas de |a personalidad del hostigador. Personalidades
al teradas por algunos trastornos, cono |a personalidad perversa
narci si sta, paranoide, entre otrasl®, «7

6. I NDI Cl OS DEL MOBBI NG

“Para el Profesor Leymann indica algunas caracteristicas en este
tipo de situacion: a) Actividades de acoso para reducir |as
posi bi li dades de la victina de conuni carse adecuadanente con otros,
incluido el propio acosador; b) Actividades de acoso para evitar
que la victima tenga |a posibilidad de nantener contactos soci al es;
c) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o inpedir a la
victima mantener su reputaci 6n personal o laboral; d) Actividades
de acoso dirigidas a reducir la ocupacién de la victima y su

enpl eabi | i dad nmedi ant e | a desacredi taci 6n pr of esi onal ; e)
Acti vi dades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la
victima. Estas situaciones se dan, usualnente de forna

paul ati na, durante cierto tienmpo y no en nonmentos ai sl ados.
A 4.- ETAPAS DEL PROCESO Se pueden distinguir cinco etapas tipicas
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en el desarrollo del acoso noral: a) Incidente critico: En esta
etapa se da una situaci 6n que va a desencadenar el acoso; por lo
general, suele identificarse conmo un conflicto que se va
desarrol |l ando poco a poco; b) Fase de acoso y estigmatizaci 6n: Se
desarroll an conportam entos repetidos durante un periodo de tienpo
con el propoésito de estigmatizar a la victim, sefal a&ndola conp tal
ante |los demés trabajadores, se utiliza un tipo de manipulacion
agresiva; c¢) La intervencion de la direccion (responsables
jerarquicos): Cuando interviene la linea jeréarquica, el incidente,
se individualiza sienpre la victim acosada, se estigmatiza y no
el acosador. Se considera responsable a la victima y no al
acosador debido al proceso anterior de estigmatizacion, “error en
la atribucion”, que hace que |os conpafieros, jefes y directivos
tiendan a elaborar explicaciones basadas en caracteristicas
i ndividuales de la victima, en lugar de los factores del entorno
(rmal a organi zaci 6n, inadecuaci 6n, pobre |iderazgo, carga | aboral
i nadecuada); d) Fase de solicitud de ayuda especializada externa y
di agnéstico incorrecto: Si |a persona busca ayuda especializada de
psi cél ogos y psiquiatras, tiene nuchas posibilidades de obtener un
di agnéstico incorrecto, que no hace mAs que hacerla sentir
responsable por su propio acoso psicoloégico. Se les suele
di agnosticar: estrés, depresio6n, personalidad paranoide, naniaco-
depresi 6n, desajuste de personalidad, neurosis, trastornos por
ansi edad generali zada, ataques de péanico, entre otros; Y,
finalnente, e) La salida de |la organizacion: En este nonento todo
esta listo para expulsar a la victim de |a organizaci 6n.”8

7. EFECTCS O CONSECUENCI AS

“A grandes rasgos, el nobbing tiene conb consecuencias: 1) Una
pérdida de |a persona para el nundo |aboral, que notablenente va a
influir en la produccion de la enpresa, 2) Un dafo dificil de
reparar en el estado de salud de la victima, 3) Un probable
deterioro de sus relaciones personales y famliares, 4) Un innenso
costo de asistencia sanitaria y de pensiones asociadas.

Entre los principales efectos en |la salud de |as personas
estan: 1) Estrés postraumatico y estrés por coacci 6n continuada, 2)
La susceptibilidad al estrés, 3) Cisis nerviosa o “breakdown”, 4)
Sindrone de fatiga croénica, 5) Canbios en la personalidad de la
victima, 6) El mayor triunfo del hostigador: el suicidio /L »°
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8. DI FERENCI AS DEL “MOBBI NG' - ACOSO MORAL U HOSTI GAM ENTO
LABORAL- Y OTRAS Fl GURAS ANALOGAS

“Con el objeto de no incurrir en una indebida aplicacion con otras
figuras simlares, conviene diferenciar el “Mbbing” o el acoso
| aboral de otras figuras analogas conp el estrés profesional, |as
situaciones conflictivas laborales y la agresidén aislada.
Diferencia: a) con el estrés profesional: el estrés no es otra cosa
gue |as consecuencias sufridas por el trabajador producto de la
sobrecarga y las malas condiciones en el trabajo. Cuando una
persona es sonetida a un ritno agotador sélo esta cansada, pero
cuando se le enpieza a humllar publicanente, cae enferma. b) De
| as situaciones conflictivas |aborales: en |os casos de conflicto,
general mente se exteriorizan por nedio de |os reproches. En el caso
del acoso, por el contrario se oculta “lo no verbalizado. No se
establece una relacién sinetica conmb en el conflicto sino una
rel aci 6n dom nant e-dominado, en la que el que controla el juego
intenta sonmeter al otro y hacerle perder su identidad. Cuando eso
ocurre dentro de una relaci én de subordinaci 6n, hay un abuso de
poder jeréarquico, y la autoridad legitima se convierte en dom nio
sobre una persona” (MARQUEZ GARMENDIA, M Op.cit., p.318) y c) de
la agresion aislada: una agresion verbal aislada es un acto de
violencia pero no de acoso |aboral a nenos que vaya precedido de
mul ti pl es pequefias agresiones. Los reproches reiterados si |lo son
maxi me si hay otras conductas descalificadoras contra |a persona.
El acoso | aboral puede, entonces, llegar a legitimar al trabajador
para dar por termnado el contrato de trabajo con responsabilidad
patronal (articulo 83 inciso j) del Cbddigo de Trabajo) sin que el
retiro se considere cono abandono del cargo, pues en el fondo es un
despi do indirecto. (En simlar sentido ver los votos Ns 217 de
| as 14:30 horas del 3 de novienbre de 1998 y 752 de |as 10: 00 horas
del 14 de dicienbre de 2001).” 1°

9. SI TUACI ON DE COSTA RI CA

“Todavia nuestro ordenam ento juridico no ha desarrollado la figura
del hostigam ento | aboral, aunque existe alguna tendencia
legislativa a su regulacion positiva. No obstante ello, Ila
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situaci 6n del hostigam ento puede subsunmirse en algunas de |as
normas contenpladas en el Cbédigo de Trabajo que |le exigen al
enpl eador dar un trato digno al trabajador (articulos 19, 69 inciso
c) y 83). Luego, esta Sala ya ha tenido |a oportunidad de ocuparse
sobre el tema.”?!

10. NORMATI VA DE ACOSO MORAL EN LA UNI ON EURCPEA Y ESPANA

“La Directiva nmarco 89/391/ CEE del Consejo relativa a |la aplicacion
de las nedidas para pronover la nmejora de la seguridad y de |a
salud de los trabajadores en el trabajo constituye |la normativa de
referencia para todos |os Estados de la Union Europea. El Udnico
pais de |la Uni6n que adopt6 nedi das preventivas en torno al nobbing
fue Suecia [8]. En 1993 se desarrolla su Ley Basica de Prevencio6n
de Riesgos, introduciendo |los siguientes principios: a) E
enpresario debe planificar y organizar el trabajo para prevenir
cuanto sea posible el riesgo de persecuci6n psicolégica en el
trabajo; b) El enpresario deberd manifestar de nodo inequivoco que
estas formas de persecucién no van a ser en absoluto toleradas.
Junto a estos principios se inmponen al enpleador |as siguientes
nmedi das: Debera prever procedimentos que permtan encauzar |os
probl emas de persecucién psicolégica, l|la existencia de fallos
i nherentes a |a organi zaci 6n del trabajo o problemas de cooperaci 6n
y col aboraci 6n entre |os trabajadores; c) Deberéa adoptar eficaces
nmedi das de forma innediata ante |a existencia de estos problemas y
realizara un analisis para conprobar si |os msnpbs se deben a una
i nadecuada organi zaci 6n del trabajo; d) Los trabajadores sonetidos
al acoso o0 persecuci 6n deberédn recibir alguna forma de ayuda o
apoyo innediatos. Sin enbargo, | o que originé una sensibilizacion
definitiva de la Uni6on Europea fueron los resultados de |la Tercera
Encuesta Europea sobre Condiciones de trabajo de |a Fundaci 6n para
la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, con sede en
Dublin, para el afio 2000. El Parlamento Europeo dictdé entonces |a
Resol uci 6n sobre el acoso noral en el puesto de trabajo, num
2001/ 2339(INl), que sienta las siguientes consideraciones vy
propositos. Entre las mhs destacadas se encuentran: 1) Considera
gque el acoso noral en el puesto de trabajo, fenéneno del cual, por
el nonento, no se conoce su inportancia real, constituye un grave
probl ema, y que es necesario prestarle mayor atencion, reforzar |as
acciones destinadas a conbatirlo e idear nuevas maneras de hacerle
frente; 2) Sefiala a la atencion el hecho de que el aunento
creciente de |los contratos tenporales y de l|la precariedad del
enpl eo, especialnmente entre |las mnmujeres, crea condiciones propicias
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para la practica de diferentes formas de acoso; 3) Hace hincapi é en
| os efectos devastadores del acoso noral para la salud fisica y
psiquica de las victimas y, con ello, de sus famlias, que a nenudo
necesitan asistencia médica y psicoterapéutica y por |o general se
ven abocadas a ausentarse del trabajo por incapacidad |aboral o a
dimtir; 4) Subraya que, segun varias investigaciones, |as nujeres
son victims de fenénenos de acoso noral con mayor frecuencia que
| os honbres, ya se trate de un acoso vertical, descendiente (de un
superior a un inferior) o ascendiente (de un inferior a un
superior), de acoso horizontal (entre colegas del msno nivel) o
m xto; 5) Destaca que |las fal sas acusaci ones de acoso noral pueden
transformarse en un temble instrumento de acoso noral; 6) Sefal a
gue las nedidas contra el acoso noral en el lugar de trabajo deben
considerarse un elenento inportante en l|la l|abor de nejorar la
calidad y las relaciones sociales en el trabajo y que contribuyen a
prevenir | a exclusién social; indica asimsnp que ello puede servir
de fundanento a acciones comunitarias, pues se halla en la linea de
| a Agenda Social Europea y de las directrices para el enpleo; 7)
Opi na que en nuchos lugares de |a Uni én probabl emrente se subestim
todavia el problema del acoso noral en el puesto de trabajo; sefiala
gue hay toda una serie de argunentos en favor de las acciones
conjuntas a nivel comunitario, cono pueden ser las dificultades
para encontrar instrunentos eficaces para prevenir y evitar el
acoso noral, el hecho de que las directrices sobre |as nedidas de
lucha contra el acoso noral pueden tener efectos normativos e
influir en las actitudes y que, por razones de equidad, dichas
directrices conjuntas resultan convenientes; 8) Pide a la Comi siodn
gue, en sus comnunicaciones sobre una estrategia comunitaria
relativa a la salud y la seguridad en el trabajo y sobre coéno
reforzar | a dinensi6n de calidad en

el enpleo y la politica social, asi conb en el Libro Verde sobre la
responsabilidad social de |las enpresas, tenga tanbi én en cuenta | os
factores psiquicos, psicosociales o sociales del entorno |aboral
incluida la organizacion del trabajo; |e pide asinmsno, por
consiguiente, que haga hincapié en el trabajo a largo plazo,
sistematico y preventivo para crear un buen entorno |aboral -
destinado, entre otras cosas, a conbatir el acoso noral- y que
responda a |a necesidad de que se tonen iniciativas |egislativas en
este sentido; 9) Insta al Consejo y a la Conmisidn a que incluyan
i ndi cadores cuantitativos sobre el acoso noral en el lugar de
trabajo en los indicadores para la calidad en el trabajo que se
el aboraran con vistas al Consejo Europeo de Laeken; 10) Pide a |os
Est ados m enbros que, con vistas a luchar contra el acoso noral vy
acoso sexual en el lugar de trabajo, revisen la |egislacion
exi stente y, en su caso, |la conplenenten, asi conp que exam nen |la
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definicién de acoso noral y elaboren una definicidén uniforme; 11)
Hace hincapi € expresanente en |a responsabilidad que incunbe a |os
Estados mienbros y a toda l|la sociedad por el acoso noral y la
violencia en el lugar de trabajo, y considera que esto constituye
el punto fundanental de la estrategia para conbatirlos; 12)
Recom enda a | os Estados m enbros que obliguen a |as enpresas y |os
poderes publicos, asi conb a los interlocutores sociales, a poner
en practica politicas de prevenci 6n eficaces, a prever un sistena
de intercanbi o de experiencias y a definir procedi m entos adecuados
para solucionar el problema de las victinmas de acoso y evitar que
se repita; recomenda, en este sentido, el desarrollo de Ila
informacién y la fornmaci6n de |os trabajadores, el personal que
ocupa cargos directivos, los interlocutores sociales y |os ngedicos
| aboral es, tanto en el sector privado conp en el publico; sefiala en
este sentido la posibilidad de designar a una persona de confianza
en el lugar de trabajo, a la que puedan recurrir |os trabajadores
si asi lo desean; 13) Pide a |la Comi siodn que estudie |a posibilidad
de clarificar o anpliar el éanbito de aplicacién de la Directiva
marco sobre la salud y la seguridad en el trabajo, o incluso de
el aborar una nueva directiva marco, conp instrunento juridico para
conbatir el acoso noral, y tanbién conp necanisnb de defensa del
respeto de la dignidad de |a persona del trabajador, de su
intimdad y de su honor; subraya por tanto la inportancia de que se
realice un trabajo sistematico para la nejora del entorno |aboral vy
de que se adopten nedidas preventivas; 14) Sefala que se pueden
facilitar y mejorar los conocimentos y la investigacion en este
anbito nediante una nejora de los datos estadisticos, y hace
hi ncapié en el papel que desenpeflan Eurostat y |a Fundacion de
Dublin en este sentido; insta a la Comsion, a l|la Fundaci 6n de
Dublin y a la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo
que tomen iniciativas para l|la elaboracién de estudios nas
detal | ados sobre el acoso noral; 15) Subraya la inportancia de
i nvestigar con mayor detalle el acoso noral en relacién no sélo con
aspectos de |a organizaci 6n del trabajo sino con factores cono el
sexo, la edad, el sector y la profesidn; solicita asimsno que el
estudio en cuestion incluya un analisis de la situaci 6n particul ar
de las nujeres victims de acoso; 16) Constata que un Estado
m enbro ya ha elaborado una normativa para luchar contra el acoso
noral y que otros ya han conenzado a trabajar para establecer una
| egislacién que reprina el acoso noral, a nenudo siguiendo el
nodel o de las |egislaciones destinadas a reprimr el acoso sexual

insta a los Estados mienbros a prestar atencion al problenma del
acoso nmoral en el trabajo y a considerarlo en |as |egislaciones
naci onal es respectivas nediante otras acciones; 17) Pide a |as
instituciones comunitarias que sirvan de ejenplo tanto a la hora de
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tomar nedidas para prevenir y conbatir el acoso noral en sus
propias estructuras conp de prestar ayuda y respaldar a |os
individuos y los grupos de trabajo, previendo, si es preciso, l|a
adapt aci 6n del Estatuto de los funcionarios junto con una politica
de sanci ones adecuada; 18) Constata que, hasta ahora, |as personas
que son victimas de acoso noral en las |Instituciones europeas
reciben nuy poca ayuda, y felicita a este respecto a Ila
Admi ni straci 6n por haber creado, ya hace tienpo, un curso
especi al mente destinado a |las adm nistradoras, "Mijeres en cargos
directivos" y, maAs recientenente, por haber establecido un Conmité
consultivo sobre el acoso noral (nmobbing); 19) Insta a que se
estudie en qué nedida las consultas entre los interlocutores
sociales a nivel comunitario pueden contribuir a conbatir el acoso
noral en el trabajo y a involucrara |as organi zaci ones sindical es;
20) Pide a los interlocutores sociales en |os Estados m enbros que
el aboren, entre ellos asi conmb a nivel comunitario, planes propios
para luchar contra el acoso y la violencia en el lugar de trabajo vy
que, conforme al principio de las nejores practicas, realicen un
i ntercanbi o de experiencias al respecto; 21) Consecuencia de esta
Resol uci 6n, se dicté por la Comisién Europea, en 11 de marzo de
2002 [COM (2002) 118 final], wuna comunicacion titulada «Céno
adaptarse a |los canbios en |la sociedad y en el nundo del
trabaj ador: una nueva estrategia conunitaria de salud y seguridad».
Constituye la msma una estrategia conjunta para todos |os paises
de la Unidn durante el periodo 2002-2006, identificando tres vias
de actuaci 6n: a) “Adopta un enfoque global de cara al bienestar en
el trabajo, teniendo en cuenta |os canbios registrados en el nundo
del trabajo y la energencia de nuevos riesgos (especialnente de
caracter psicosocial), y su objetivo consiste en nejorar |la calidad
del trabajo, uno de cuyos conponentes esenciales es un entorno de
trabajo sano y seguro; b) Consolidar una cultura de prevenci 6n de

ri esgo, en | a conbinaci 6n de una vari edad

de instrunmentos politicos -legislacion, dialogo social, vias de
pr ogr eso, | ocal i zaci 6n de ejenplos de nej or es préacti cas,
responsabilidad social de las enpresas e incentivos econdm cos— Yy
constituci 6n de asoci aci ones de cooperaci 6n entre todos | os agentes
pertinentes en el anbito de la salud y la seguridad; c)
Conci enci ar que una politica social anbiciosa constituye un factor
de conpetitividad, y que, por el contrario, |os costes que genera
la falta de intervenci én politica suponen una pesada carga para | as
economias y las sociedades”. Sobre la existencia de la Directiva
marco de 1989, al gunos paises dictaron nornmas o instrucci ones sobre
el acoso noral: Portugal emtid una nota en enero de 2001, pero ha
sido Francia, junto a Italia, las Unicas naciones europeas con una
| egi sl aci 6n especifica sobre acoso noral .”?'?
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FUENTES Cl TADAS

1 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICI A, Resol uci 6n N° 2005-
00655 de las catorce horas cinco mnutos del tres de agosto del dos
m | cinco.

2 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA Voto Salvado de |la
Magi strado Julia Varela Araya. Resolucion N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.

3 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTIC A, Resol uci 6n nudnero
792-2003 del 18 de dicienbre del 2003.

* SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTI Cl A, Resol uci 6n N° 2005-
00655 de las catorce horas cinco mnutos del tres de agosto del dos
m | cinco.

> SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA Voto Salvado de |a
Magi strado Julia Varela Araya. Resolucion N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.

® SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICI A, Resol uci 6n N° 2005-
00655 de las catorce horas cinco mnutos del tres de agosto del dos
m | cinco.

" SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA Voto Salvado de |a
Magi strado Julia Varela Araya. Resolucidon N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.

8 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Voto Salvado de |a
Magi strado Julia Varela Araya. Resoluci6on N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.
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® SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA Voto Salvado de |a
Magi strado Julia Varela Araya. Resolucidon N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.

10 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTI CI A, Resol uci 6n nudnero
792-2003 del 18 de dicienbre del 2003.

11 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICI A, Resol uci 6n N° 2005-
00655 de las catorce horas cinco mnutos del tres de agosto del dos
m |l cinco.

12 SALA SEGUNDA DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA. Voto Salvado de |a
Magi strado Julia Varela Araya. Resoluci6on N 2004-00629 de |as
nueve horas treinta mnutos del seis de agosto del afo dos ml
cuatro.
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