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RESUMEN

El acoso laboral afecta al bienestar y salud de las personas
trabajadoras, correspondiendo a las organizaciones
empresariales su prevencién. Este articulo pretende analizar
la figura del acoso laboral, especialmente y con mayor
profundidad, el denominado “acoso moral”. A tal efecto, tras
un breve andlisis conceptual, se estudiaran las principales
obligaciones empresariales, tanto de prevencién del acoso
como de reaccién frente al mismo. Finalmente, procuraran
identificarse las eventuales responsabilidades o]
consecuencias susceptibles de derivarse de las conductas de
acoso moral.

Palabras clave: acoso laboral, acoso moral; deber de
prevencién; protocolo frente al acoso; responsabilidad
empresarial.

ABSTRACT

Workplace harassment affects the welfare and health of
workers, and it is therefore the responsibility of business
organizations to prevent it. The purpose of this article is to
analyze the phenomenon of workplace harassment, and
especially and in greater depth, the so-called "mobbing”. To
that end, after a brief conceptual analysis, the main
business obligations will be examined, both in terms of
preventing harassment and reacting to it. Finally, the
eventual consequences or responsibilities that may arise
from mobbing will be identified.
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RESUMO
O acoso laboral afecta ao benestar e & saude das persoas
traballadoras, correspondendo as organizacions

empresariais a sla prevencién. Este artigo pretende analizar
a figura do acoso laboral, especialmente e con maior
profundidade, o denominado “acoso moral”. A tal efecto,
tras unha breve analise conceptual, estudaranse as
principais obrigas empresariais, tanto de prevencién do
acoso coma de reaccion fronte ao mesmo. Finalmente,
procuraran identificarse as eventuais responsabilidades ou
consecuencias susceptibles de derivarse das condutas de
acoso moral.

Palabras chave: acoso laboral; acoso moral; deber de
prevencion; protocolo fronte ao acoso; responsabilidade
empresarial.
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1. INTRODUCION

O acoso laboral afecta ao benestar e &8 sauda das persoas
traballadoras. Pode adoptar multiples formas: condutas de
moi distinta natureza, con impacto na saude psicofisica da
vitima, asi como contornos téxicos, con consecuencias tanto
a nivel individual como colectivo. Este estudo céntrase,
especialmente, na figura do acoso moral, para cuxa
identificacion e delimitacién farase, con todo, unha breve
referencia aos outros tipos de acoso laboral existentes no
noso ordenamiento xuridico. Para tal efecto, coa finalidade
de determinar os elementos bdasicos que caracterizan este
fendmeno, examinarase a xurisprudencia do Tribunal
Constitucional, asi como a doutrina xudicial dos Tribunais
Superiores de Xustiza.

O obxectivo deste traballo, non obstante, non se
circunscribe a analizar o concepto de acoso laboral, sendén
que pretende, asi mesmo, achegar un enfoque practico
sobre como deben actuar as organizacidns empresariais
ante o acoso. Queda fora do ambito deste estudo, con todo,
0 suposto no que o empresario € o suxeito activo do acoso,
centrandose a analise nas obrigas e nas eventuais
consecuencias para a empresa incluso como suxeito non
implicado directamente na conduta de acoso.

Para as empresas, como garantes da seguridade e da saude
dos seus empregados e empregadas, a prevencion do acoso
constitle una obriga de maxima relevancia, dado que non
s6 involucra unha degradacion da dignidade e da
integridade da persoa traballadora -e, conseguintemente,
unha vulneracion dos seus dereitos fundamentais-, sendn
que produce un efecto na slUa seguridade e salde. Asi
mesmo, as empresas non sé estan obrigadas a previr o
acoso, sendén tamén a actuar de xeito contundente, rapido e
eficaz cando se produce, determinando o incumprimento
das obrigas de prevencién e reaccidbn as consecuencias
xuridicas cuxa analise tamén se realiza neste artigo.

O acoso no entorno laboral esixe unha abordaxe
contundente e sensata. O impacto na salde das persoas
traballadoras, asi como as consecuencias econdmicas e
legais para as empresas son considerables, de xeito que
corresponde a estas implementar todas as medidas
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necesarias para previr e combatir dito fendmeno. Este
artigo pretende ofrecer unha andlise detallada das obrigas
do empregador e das posibles consecuencias legais do
acoso moral, co obxectivo de proporcionar ferramentas que
permitas as empresas xestionar adecuadamente esta clase
de situacidns e protexer o benestar dos seus empregados e
empregadas.

2. CONCEPTO, CLASES E PRESUPOSTOS DO ACOSO NO
TRABALLO

2.1. APROXIMACION CONCEPTUAL

O acoso laboral ou acoso no traballo comprende condutas
de moi diversa indole, dependendo das circunstancias da
vitima, da posicion do suxeito activo, do propdsito da
conduta ou do ben xuridico protexido. O que determina a
distincidon de varios tipos de acoso.

Malia o anterior, é posible ofrecer unha definicion xenérica
do acoso laboral, atendendo aos elementos comUns a todos
os subtipos. Para iso, convén acudir ao Convenio 190 da
Organizaciéon Internacional do Traballo (en diante, OIT)
sobre a violencia e o acoso no mundo do traballo, do ano
2019, que recolle o0s dous elementos esenciais
determinantes da identificacion dunha situacidon de acoso:
“a existencia de de “violencia ou acoso” e que se produza
“no mundo do traballo”. A diferenza do que se vifa
entendendo en instrumentos normativos anteriores, o
mencionado convenio optou por agrupar os termos
“violencia” e “acoso” como un Unico concepto?!, deixando
aos Estados a facultade de manter o mesmo criterio de
unidade ou de separar ambos conceptos?.

Asi, de acordo coas definicions ofrecidas polo Convenio,
constitlen acoso laboral os “comportamentos e practicas
inaceptables, ou ameazas de tales comportamentos e
practicas, que se manifesten unha soa vez ou de maneira

! PONS CARMENA, M., “Aproximacion a los nuevos conceptos sobre
violencia y acoso en el trabajo a partir de la aprobacion del Convenio OIT
190", LABOS Revista De Derecho Del Trabajo Y Protecciéon Social, num.1,
2020, p.37 (Accesible en https://doi.org/10.20318/labos.2020.5538).
2Vid. art. 1.2 Convenio 190 OIT.
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repetida, que teflan por obxecto, causen ou sexan
susceptibles de causar un dano fisico, psicoloxico, sexual ou
econdémico”®; e que tefian lugar “durante o traballo, en

relacidn co traballo ou como resultado deste”.

2.2. CLASES

Definido, de forma xenérica, o acoso laboral, procede referir
0s subtipos mais destacados: o acoso sexual, o acoso
discriminatorio e o acoso moral.

O art. 4.2.e) do Estatuto dos Traballadores (en diante, ET)
dispon que as persoas traballadoras tefien dereito “ao
respecto da sUa intimidade e & debida consideraciéon da sua
dignidade, comprendida a proteccion fronte ao acoso por
razén de orixe racial ou étnica, relixion ou conviccidns,
discapacidade, idade ou orientacién sexual, e fronte ao
acoso sexual e ao acoso por razon de sexo”. Como vemos,
faise mencion ao acoso sexual e ao acoso discriminatorio,
en relacion coas caracteristicas previstas no Dereito da UE,
sen que exista precepto ningln neste texto legal que faga
referencia ao acoso moral. COmpre deducir que o lexislador
priorizou a regulacién das duas primeiras clases de acoso,
deixando o réxime xuridico da terceira relegado a un
encaixe noutros preceptos de caracter xenérico e ao
desenvolvemento e interpretacion xurisprudencial.

2.2.1. Acoso sexual

No marco interno, o acoso sexual definese na Lei Organica
3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes, en virtude da cal é “calquera
comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que
tefia o propdsito ou produza o efecto de atentar contra a
dignidade dunha persoa, en particular cando se crea un
contorno intimidatorio, degradante ou ofensivo”>. Esta
definicion proceda da transposicion da Directiva
2006/54/CE, de 5 de xullo de 2006, relativa a aplicacién do
principio de igualdade de oportunidades e igualdade de trato

3 Vid. art. 1.a) Convenio 190 OIT.
4Vid. art. 3 Convenio 190 OIT.
5Vid. art. 7.1 Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo.
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entre homes e mulleres en asuntos de emprego e
ocupacion®.

En consecuencia, calquera conducta que se axuste a
anterior descricidon e que, ademais, tefia lugar no mundo do
traballo ou no ambito das relaciéns laborais, tera a
consideracion de acoso sexual no traballo.

Compre sinalar que o acoso sexual constitie un subtipo
especifico de acoso discriminatorio por razén de Xxénero,
entendendo que a violencia sexual implica, per se, unha
conduta discriminatoria cara un dos sexos. De feito, asi se
prevé na Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, en tanto
dispon expresamente que “se consideraran en todo caso
discriminatiorios 0 acoso sexual e o acoso por razén de
sexo”’.

Por outra banda, compre advertir que o acoso sexual
atopase, asi mesmo, tipificado como delito no Cédigo Penal,
ainda que dunha maneira mais restritiva; non todo
comportamento susceptible de ser cualificado como acoso
sexual reviste a gravidade suficiente -a xuizo do lexislador-
como para merecer unha resposta penal. En concreto, o
noso ordenamento penal castiga unicamente o acoso sexual
cando este consista en solicitar “favores de natureza sexual”
e provoque na vitima “unha situacién obxectiva e
gravemente intimidatoria, hostil ou humillante”s.

2.2.2. Acoso discriminatorio

O acoso discriminatorio, segundo CORREA CARRASCO,
comprende “aquelas condutas agresoras cuxo mébil findase
nalgunha das causas de discriminacion tipificadas, sexa o
sexo, a discapacidade, a orixe racial ou étnica ou calquera
outra condicién persoal da vitima”. En consecuencia, unha
determinada situacidon de acoso laboral catalogarase como
acoso discriminatorio cando tamén afecte ao dereito a

6 Vid. art. 2.1.d) Directiva 2006/54/CE, de 5 de xullo de 2006.

7 Vid. art. 7.3 Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo.

8 Vid. art. 184 Cddigo Penal.

° CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacién juridica y practica
aplicativa, Tirant lo Blanch, 2019, p.37.
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igualdade e & non discriminacion recollido no art. 14 da
Constitucién Espafiola (en diante, CE).

Nos mesmos termos pronunciase FABREGAT MONFORT, que
entende que “o acoso é discriminatorio cando [...] pode
deducirse que o motivo polo cal a vitima sofre as atitudes
hostiles que resultan constitutivas de acoso nos termos
expostos, ten que ver co seu nacemento, raza, sexo,
relixion, ideoloxia, orientacidén sexual, opinién ou calquera
outra condicion ou circunstancia persoal ou social,
reconducible ao art. 14 da Constitucién Espafola ou norma
antidiscriminatoria vixente en cada Estado en atencion a sua
lexislacién interna ou aos compromisos internacionais que
lle vinculen, como, por exemplo, o Convenio 111 (1958) da
oIT"°,

Se ben o noso ordenamento xuridico non ofrece unha
definicidon univoca do acoso discriminatorio, si que establece
definiciones especificas para algunhas das causas
constitutivas de discriminacién. A xa mencionada Lei
Organica 3/2007, de 22 de marzo considera acoso por razén
de sexo “calguera comportamento realizado en funcidon do
sexo dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar
contra a sua dignidade e de crear un contorno intimidatorio,
degradante ou ofensivo”!?,

En relacion & discriminacién por razéon de discapacidade, o
Real Decreto Lexislativo 1/2013, de 29 de novembro, define
0 acoso discriminatorio por discapacidade como “toda
conduta non desexada relacionada coa discapacidade dunha
persoa, que tefia como obxectivo ou consecuencia atentar
contra a sta dignidade ou crear un contorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante ou ofensivo”!?,

Asi mesmo, a Lei 15/2022, de 12 de xullo, integral para a
igualdade de trato e a non discriminacién atende a outras

10 FABREGAT MONFORT, G., “Acoso discriminatorio”, en VV.AA. (Coords.
BAYLOS GRAU, A.; FLORENCIO THOME, C.,; GARCIA SCHWARZ, R.),
Diccionario internacional de derecho del trabajo y de la seguridad social,
Tirant lo Blanch, 2014, p.53.

11 Vid. art. 7.2 Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo.

2 vid. art. 2.f) Real Decreto Lexislativo 1/2013, de 29 de novembro, polo
que se aproba o Texto Refundido da Lei Xeral de dereitos das persoas con
discapacidade e da sua inclusion social.
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causas de discriminacion, que recolle no seu art. 2.1, sendo
estas: “nacemento, orixe racial ou étnica, sexo, relixion,
convicién ou opinién, idade, discapacidade, orientacién ou
identidade sexual, expresion de xénero, enfermidade ou
condicién de saude, estado seroldxico e/ou predisposicidon
xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacion
socioecondmica, ou calquera outra condicibn ou
circunstancia persoal ou social”!3. Consecuentemente, esta
Lei define o acoso discriminatorio como calquera conduta
que tela como mabil algunha das anteriores causas, sempre
que atenten “contra a digniddade dunha persoa ou grupo no
que se integra” e creen “un contorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante ou ofensivo”!4,

A recente Lei 4/2023, de 28 de febreiro, para a igualdade
real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos
dereitos das persoas LGTBI, tipifica o acoso discriminatorio
como “calquera conducta realizada por razéon dalgunha das
causas de discriminacion previstas nesta lei, co obxectivo ou
consecuencia de atentar contra a dignidade dunha persoa
ou grupo no que se integra e de crear un contorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante ou ofensivo”!®.
Neste sentido, as mencionadas “causas de discriminacion”
que esta norma procura erradicar son todas aquelas
relacionadas coa orientacion sexual, identidade ou expresién
de xénero.

Como pode apreciarse, sempre que o lexislador definiu o
acoso discriminatorio estableceu como elemento esencial
atentar contra a dignidade dunha persoa ou grupo no que
se integra e a creacion dun contorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante ou ofensivo para a vitima. A
cuestion que se plantexa radica en se se deben indagar as
circunstancias persoais da persoa afectada ou se, pola
contra, pode existir un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante ou ofensivo de caracter obxectivo, a
marxe da personalidade de quen o sofre. A xurisprudencia
estableceu que a consideracion do acoso non esta

13 Vid. art. 2.1 Lei 15/2022, de 12 de xullo.
4 Vid. art. 6.4 Lei 15/2022, de 12 de xullo.
15 Vid. art. 3.d) Lei 4/2023, de 28 de febreiro.
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supeditada as caracteristicas ou circunstancias persoais da
vitima, sendn que debe centrarse na existencia dun entorno
obxectivo que resulte hostil, degradante, humillante ou
ofensivo. De acordo con esta interpretacion, a anadlise do
acoso implica unha avaliacion das condiciéns obxectivas do
contexto no que se desenvolven os feitos, e non
necesariamente da sensibilidade ou percepcién subxectiva
de quen os experimenta. Asi, o TSX de Galicia veu
reiterando que o acoso require dunha serie de elementos
obxectivos que deben servir para “diferenciar esta figura
doutras afins, como o ‘sindrome do queimado’ (burn-out, ou
estrés laboral avanzado que se caracteriza por sintomas de
cansazo emocional e sentimento de inadecuacion ou
frustracion profesional), ou o mobbing subxectivo ou falso,
no que as percepcions persoais do traballador non se
corresponden cos datos (obxectivos e subxectivos)
presentes no desenvolvemento da sta actividade laboral”*®,
Por outra banda, cOémpre precisar que o0 acoso
discriminatorio non esixe que a causa da discriminacion
sexa unha condicion propia da vitima; é dicir, pode existir,
por exemplo, unha situacion de discriminacién sexista sobre
un home, mesmo no caso de que a orixe da discriminacidn
recaia sobre unha muller. Esta figura de construcién
xurisprudencial, denominada discriminacién por asociacion,
atopa a suUa orixe na STXUE de 17 de xullo de 2008 -asunto
Coleman-'’, que, por primeira vez, establece que a
discriminacion non opera exclusivamente sobre a persoa
gue ostenta a condicién discriminatoria concreta, senéon que
tamén se estende &s persoas que sofren un trato
desfavorable derivado da sua relacion con esta'®,

16 STSX de Galicia 5158/2022, de 7 de novembro
(ECLI:ES:TSJGAL:2022:7816).

7 STXUE de 17 de xullo de 2008 (asunto C-303/06)
(ECLI:EU:C:2008:415). A sentenza trata sobre unha muller que foi
despedida debido as notables obrigas de coidado que requeria a
discapacidade do seu fillo, e que a sia empregadora entendeu que poderia
supofier un prexuizo para a organizacion.

18 PEREZ CAMPOS, A.IL., “Discriminacién por asociacion”, en VV.AA. (Coord.
HIERRO HIERRO, F.1.), Un decenio de jurisprudencia laboral sobre la Ley
de igualdad entre mujeres y hombres, 2018, p.230.
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Esta sentenza tivo un impacto directo no noso ordenamento
xuridico, concretamente no xa citado Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de novembro!®, que recolle
expresamente o concepto de discriminacién por asociacion,
definindoa como aquela que “existe cando unha persoa ou
grupo no que se integra é obxecto dun trato discriminatorio
debido & sua relacidon con outra por motivo ou por razén de
discapacidade”?°. Ainda que dito precepto normativo refirese
unicamente & discapacidade, a construcion doutrinal e
xurisprudencial do concepto de discriminacion por
asociacién foise estendendo a outros ambitos
discriminatorios -liberdade sindical’!, xénero??, etc-, ata
chegar a contemplarse expresamente en duas das normas
anteriormente mencionadas: en concreto, na Lei 15/2022,
do 12 de xullo?’, e na Lei 4/2023, do 28 de febreiro®*.
Ambas prevén a posibilidade de que unha determinada
persoa sufra acoso discriminatorio pola sua relacién con
outra sobre a que concorra a causa de discriminacion.

En materia de acoso, € de interese a STSX de Galicia de 13
de abril de 2018, que outorgou a un empregado a condicidn
de vitima de acoso por razén de sexo -entendendo que o
acoso sexual &, en si mesmo, unha discriminacidén por razén
de sexo-, catalogdandoo como acoso discriminatorio por
asociacion?®,

2.2.3. Acoso moral ou mobbing
A diferenza das outras clases de acoso, o acoso moral ou
mobbing non foi definido polo lexislador interno, senén que

19 pEREZ CAMPOS, A.I., “Discriminacion por ...”, ob.cit., p.239.

20 Vid. art. 2.e) Real Decreto Lexislativo 1/2013, de 29 de novembro.

2L Vid. STSX de Galicia 5511/2017, de 2 de agosto
(ECLI:ES:TSJGAL:2017:5511).

22 Vid. STS 79/2020, de 29 de xaneiro (ECLI:ES:TS:2020:416).

23 Vid. art. 6.2.a) 15/2022, de 12 de xullo.

24 Vid. art. 3.e) Lei 4/2023, de 28 de febreiro.

25 STSX de Galicia de 13 de abril de 2018 (ECLI:ES:TSJGAL:2018:2484).
Esta resolucidén pronulnciase acerca dunha situacién de acoso sufrida por un
empregado de El Corte Inglés despois de que a sua muller, traballadora da
mesma empresa, denunciase estar sufrindo acoso sexual por parte do xefe
de planta.
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a sua definicién e os seus elementos esenciais constriense
xurisprudencial e doutrinalmente a partir das referencias
que podemos atopar en diversas normas xuridicas de
caracter nacional e internacional®®. A Sala Terceira do TS
definiuno como “aquela conduta abusiva ou violencia
psicoléxica @ que se somete de forma sistematica a unha
persoa no ambito laboral, manifestada especialmente a
través de comportamentos, palabras ou actitudes reiteradas
que lesionen a dignidade ou integridade psiquica da persoa
traballadora e que ponan en perigo ou degraden as suas
condicidons de traballo. Actitudes de acoso que conducen ao
ilamento do interesado no marco laboral, producindolle
ansiedade, estrés, perda de autoestima e alteracions
psicosomaticas, e determinando en oacsiéons o abandono do
seu emprego por resultarlle insostible a presion & que se
atopa sometido”?’. Esta defincidén, non obstante, é idéntica
& ofrecida polo TSX de Galicia no ano 20022%,
posteriormente adoptada tanto polo TS como por outros
moitos tribunais?®.

Desde outros ambitos de cofiecemento -neste caso, a
psicoloxia-, o acoso moral foi definido como “toda conducta
abusiva que atenta, pola sua repeticidon ou sistematizacion,
contra a dignidade ou a integridade fisica ou psicoléxica dun
traballador e que pon en perigo o seu emprego ou degrada
o ambiente de traballo”3°, servindo como base para a
conceptualizacién xuridica do acoso moral.

26 CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacion juridica..., ob.cit.,
p.39.

27 STS de 16 de febreiro de 2011 (ECLI:ES:TS:2011:596).

28 STSX de Galicia 5475/2002, de 12 de  setembro
(ECLI:ES:TSJGAL:2002:5475).

2% Vid. STSX de Asturias 2853/2018, de 11 de decembro
(ECLI:ES:TSJAS:2018:4091); STSX de Madrid 410/2020, de 16 de xufio
(ECLI:ES:TSIM:2020:7217); STSX de Castela e Le6n 184/2016, de 16 de
marzo (ECLI:ES:TSJCL:2016:1154); STSX de Catalufia 3155/2011, de 5 de
maio (ECLI:ES:TSJCAT:2011:5137).

30 HIRIGOYEN, M. F., Todo lo que hay que saber sobre el acoso moral en el
trabajo, Barcelona, Paidds Contextos, 2014, p.22.
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2.3. PRESUPOSTOS DO ACOSO MORAL

Os presupostos ou elementos constitutivos do acoso moral
no traballo, do mesmo xeito que a sua definicion, foronse
establecendo doutrinal e xurisprudencialmente: repeticién e
sistematicidade, resultado lesivo e intencionalidade. Como
resulta evidente, estes presupostos deben engadirse aos
dous elementos esenciais constitutivos de violencia ou
acoso no traballo, isto &, a presenza de condutas ou
comportamentos humillantes ou vexatorios, e que estes se
produzan no marco das relacidns laborais.

2.3.1. Reiteracién e sistematicidade

A repeticion e sistematicidade conforman un elemento
esencial do acoso. De feito, a definicion do TS antes referida
emprega as expresions “de forma sistematica” e “a través
de reiterados comportamentos”3!,

O TSX de Cantabria estableceu que “non é suficiente coa
existencia dun acto illado de caracter abusivo, ainda que
sexa grave e lesivo da dignidade do traballador, pois nin
sequera, con todo o repudiable que poida ser,
manifestacions de maltrato esporadico, de sometemento a
inadecuadas condicidns laborais ou doutro tipo de violencias
no desenvolvemento da relacion de traballo son
equiparables ao propio e verdadeiro acoso moral. A
reiteracion ou continuidade segue sendo definitiva para
definir o acoso, de xeito que as condutas illadas ou
esporadicas, por dgraves que sexan, NoON merecen a
cualificacién de acoso”3?. Asi mesmo, o TSX de Catalufia
sinalou como un dos elementos basicos do mobbing o
“caracter complexo, continuado, predeterminado e
sistematico do acoso”33.

Deste xeito, determinadas condutas, producidas de maneira
illada, non presentan relevancia ou, téndoa, non atopan
encaixe no concepto de acoso. Por exemplo, se nun dia

31 STS de 16 de febreiro de 2011 (ECLI:ES:TS:2011:596).

32 STSX de Cantabria 74/2019, de 30 de xaneiro
(ECLI:ES:TSJCANT:2019:67).

33 STSX de Catalufia 5305/2018, de 11 de outubro
(ECLI:ES:TSJCAT:2018:8501).
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determinado non se lle asigna tarefa ningunha a unha
persoa empregada, isto pode xerar malestar, mais non
constitle acoso. Non obstante, se esta conduta se produce
cunha certa periodicidade e durante un tempo prolongado,
podemos falar dun verdadeiro caso de mobbing por falta de
ocupacion efectiva. Precisamente sobre este suposto
pronunciase a STSX do Pais Vasco 194/2010, de 19 de
xaneiro: “a constatacion dunha falta de asignacién de
traballo como pauta prototipica dun acto de hostigamento
que redunda no acoso moral e que integra un elemento
especifico de sistematizacion no seu concepto, cando se
produce nun tempo de conduta mantida [...] fai que
comportamentos diferenciados poidan ser diversos e
considerados ou non como acoso”34,

Unha vez constatada a relevancia da reiteracion das
condutas para determinar a existencia de acoso, compre
preguntarse cal é o tempo e a frecuencia de repeticion
dunha conduta -ou condutas- para considerar que €
constitutiva de acoso. Non se pode dar unha resposta
uniforme a esta cuestion, sendn que cémpre proceder a
unha analise caso por caso. A este respecto, por exemplo, o
TSX de Castela e Ledn sinalou que condutas que tiveron
lugar entre setembro de 2011 e novembro de 2013 non
permitian apreciar repeticién e sistematicidade, en tanto
gue os feitos -dous correos electrénicos en setembro de
2011 e tres nos meses de xufio, outubro e decembro de
2013- non se produciran cunha frecuencia suficiente®. En
definitiva, serd o érgano xulgador quen deberd ponderar a
duracion, frecuencia e gravidade dos comportamentos para
determinar se existe ou non acoso moral.

Por outra banda, convén advertir que a sistematicidade é
unha caracteristica esencial do acoso moral e non, en
cambio, do acoso sexual ou discriminatorio. De feito, as
definicidons legais destas clases de acoso, citadas nos
apartados anteriores, non contefien referencia ningunha a

3  STSX de Pais Vasco 194/2010, de 19 de xaneiro
(ECLI:ES:TSJPV:2010:194).
35 STSX de Castela e Ledn 1545/2016, de 3 de outubro
(ECLI:ES:TSJCL:2016:3221).
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necesaria repeticion ou sistematicidade das condutas3®. Pola
sUa banda, o Convenio 190 da OIT non excllie a posibilidade
de apreciar acoso laboral mesmo na falta do elemento de
repeticion, pois sinala que a violencia e o acoso no traballo
comprenden condutas ou practicas “que se manifesten unha
soa vez ou de maneira repetida”®’. Non obstante, e malia a
prevision do Convenio, é dificil imaxinar un suposto de
acoso moral non que non concorra sistematicidade ou
repeticion. E isto a diferenza do acoso sexual ou
discriminatorio, no que esta caracteristica pasa a un
segundo plano.

2.3.2. Resultado lesivo

Para a determinacién dunha situacion de mobbing, a
doutrina xudicial vén esixindo que se acredite a producion
dun resultado lesivo. Este resultado lesivo producese
principalmente sobre a salde mental da vitima -vulneracién
da sua integridade moral-, dando lugar a patoloxias como a
depresion, a ansiedade ou o estrés. Con todo, tamén pode
verse afectada a saude fisica -vulneracion do dereito a
integridade fisica-, singularmente mediante patoloxias de
caracter psicosomatico®®. En ambos casos producese unha
afectacion dos arts. 10.1 e 15 CE, polo que estamos ante un
fendmeno de relevancia constitucional.

En calquera caso, o resultado lesivo padecido pola vitima
debe atoparse conectado coa conduta acosadora, é dicir,
debe acreditarse a existencia dun nexo causal entre os
feitos e o dano producido. A este respecto, cdmpre lembrar
que, alegada a vulneracion dun dereito fundamental -como
acontece nos casos nos que se denuncia acoso laboral-,
entra en xogo o art. 181.2 da Lei 36/2011, de 10 de
outubro, reguladora da xurisdicion social (en diante, LRXS),

36 ALVAREZ DEL CUVILLO, A., El acoso laboral desde la perspectiva
juridica, Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
Universidad de Cadiz, 2020.

37 Convenio 190 da Organizacion Internacional do Traballo sobre a violencia
e 0 acoso no mundo do traballo.

38 CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacién juridica..., ob.cit.,
p.31.
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gue non esixe & presunta vitima a acreditacion do nexo
causal, sendén a achega de indicios de violacidon do dereito
fundamental ou liberdade publica. Achegados os indicios,
prodicese unha inversion da <carga da proba e
corresponderalle & empresa achegar “unha xustificacion
obxectiva e razoable, suficientemente probada, das medidas
adoptadas e da sua proporcionalidade”>°,

Non obstante o anterior, a doutrina constitucional matizou a
esixencia da constatacion dun dano avaliable: abonda coa
creacion dun “perigo grave e certo para a integridade
persoal”®. E dicir, unha determinada conduta pode ser
constitutiva de acoso moral -sempre que concorran os
demais requisitos- mesmo sen producir na vitima un
resultado lesivo, abondando coa mera potencialidade de
causalo, o que concorda en maior medida coa definiciéon de
acoso do Convenio 190 da OIT. Deste xeito, tamén se
protexe aquelas vitimas de acoso que, polas suas
caracteristicas persoais ou polas circunstancias
concorrentes, amosan maior resiliencia fronte as condutas
vexatorias, pofiendo o foco sobre a conduta acosadora e
non sobre o seu resultado, na medida en que unha mesma
conduta pode producir efectos de moi diversa indole en
funcion do seu destinatario*!.

Debe precisarse, con todo, que incluso a constatacion dun
trastorno de ansiedade ou depresidon pode non constituir
indicio suficiente determinante da inversién da carga da
proba ex art. 181.2 LRXS. Asi foi establecido pola STSX de
Andalucia 2469/2018, de 30 de outubro, sinalando que
“pode afirmarse que o trastorno de ansiedade que a actora
padece non acredita que tefla a sUa orixe no
comportamento do seu superior, pois como se expdén na
propia sentencia a mera mencién da orixe laboral da
ansiedade motivadora da suUa baixa non acredita a sua

39 Vid. art. 181.2 LRXS.

40 STC 56/2019, de 6 de maio (ECLI:ES:TC:2019:56).

41 ANGEL QUIROGA, M., “Acoso Moral En El Trabajo: De Su Construccion
Jurisprudencial a Una Necesaria Regulaciéon Legal”, Foro Revista de
Ciencias Juridicas y Sociales, vol. 21, num.1, Facultad de Derecho,
Universidad Complutense de Madrid, 2018, p. 471.
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realidade, por non vir acompanada de informes médicos
especializados ou de proba pericial que a xustifique de
forma bastante”, de xeito que “o feito de que fose dado de
baixa por causa de trastorno de ansiedade excesiva non
xustifica a existencia de mobbing nin se ten por certa que
dita ansiedade sexa motivada por situacién esdéxena e non
enddxena da propia traballadora”#2. Finalmente, a sentenza
falla contra as pretensiéns da traballadora por falta de
indicios de vulneracién da sua integridade moral -e, polo
tanto, da relacion de causalidade-, a pesar de ter
presentado un informe médico que constataba o dano
psicoldxico sufrido.

2.3.3. Intencionalidade do suxeito activo. Continla sendo
relevante?

A doutrina xudicial vifia esixindo a concorrencia dun
elemento volitivo por parte do suxeito activo para poder
apreciar a existencia de mobbing, é dicir, que as reiteradas
condutas de humillacion e vexacion levadas a cabo polo
presunto acosador sexan deliberadas e formen parte dun
plan encamifado a danar ou pofier en perigo a integridade
moral da vitima.

A intencionalidade da conduta pode responder a diversos
factores, se ben un dos mais habituais -cando o suxeito
activo é propietario, administrador ou director da empresa-
consiste en provocar a baixa voluntaria da vitima, co
conseguinte aforro da indemnizacién por despido
improcedente. Asi mesmo, o acoso tamén pode deberse a
unha mala relacion entre os suxeitos involucrados, de
maneira que o acosador procura simplemente prexudicar a
vitima, danando a sUa reputacién, marxinandoa,
interferindo no seu traballo ou, coloquialmente, “facéndolle
a vida imposible”.

Algun tribunal incluso chegou a sinalar que a
intencionalidade é o elemento mais caracteristico do acoso,
é dicir, que a violencia exercida sobre a vitima, para

42 STSX de  Andalucia 2469/2018, de 30 de outubro
(ECLI:ES:TSJAND:2018:12920).
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conformar acoso, debe dirixirse a unha finalidade
concreta®3. Ademais, enténdese que a finalidade acosadora
do suxeito activo é clave para diferenciar o mobbing doutras
figuras afins, como o sindrome do burn-out ou aqueles
danos psicoloxicos causados por determinados contornos
laborais ou particulares modos de direccién.

Ocorre, non obstante, que este necesario elemento
teleoldégico ten natureza subxectiva, de xeito que a
apreciacién ou non de acoso moral responde, en Uultima
instancia, as motivacibns do presunto acosador.
Conceptualmente, é dicir, no plano tedrico, isto non supdn
maior problema. Sen embargo, a sUa aplicacion practica por
plantexar dificultades ao implicar unha necesaria indagacién
nos factores psicoldxicos do agresor, o que pode dar lugar a
que moitas vitimas de mobbing queden desprovistas da
tutela que o noso ordenamento xuridico lles otorga, pola
dificultade probatoria da intencionalidade do suxeito activo.
Con isto non se pretende dicir que non obterian proteccion
ou resarcimento ningun, se ben non aquela que obterian se
se apreciase acoso moral.

Porén, debe traerse de novo a colacién a STC 56/2019, de 6
de maio, que resta importancia ao elemento teleoldxico,
precisamente porque entende que “con caracter xeral, a
proteccién constitucional dos dereitos fundamentais non
pode quedar supeditada & indagacién de factores
psicoloxicos e subxectivos de arduo control, podendo bastar
a presenza dun nexo de causalidade axeitado entre o
comportamento antixuridico e o resultado lesivo prohibido
pola norma”*. Polo tanto, para entender vulnerado o
dereito & integridade moral contido no art. 15 CE, non é
estritamente necesario que exista unha intencionalidade na
conduta do suxeito activo, senén que a constatacion do
nexo de causalidade entre esa conduta e o dano producido é
suficiente  para considerar vulnerado un dereito
fundamental.

4 STSX de Comunidade Valenciana 442/2017, de 21 de febreiro
(ECLI:ES:TSJCV:2017:1800).
44 STC 56/2019, de 6 de maio (ECLI:ES:TC:2019:56).
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A raiz deste pronunciamento do TC, é evidente que o
elemento intencional perdeu importancia en materia de
acoso, ata o punto de que alguns tribunais consideran
totalmente irrelevante a existencia dunha finalidade de
hostigamento para apreciar acoso. Neste sentido, o TSX de
Estremadura, nunha sentenza recente, sinalou que “non é
necesaria a constatacion dunha intencionalidade especifica
do agresor de atentar contra a dignidade do agredido. Asi, o
determinante é que as condutas atenten contra a dignidade
da persoa traballadora ou creen un entorno humillante e
ofensivo, de maneira que, sexa cal for a intencionalidade do
suxeito activo, se a sUa conduta atenta de maneira efectiva
contra a dignidade da persoa traballadora, estaremos en
presenza de acoso laboral, pois como indica o Tribunal
Constitucional este elemento intencional é irrelevante,
abondando con constatar a presenza dun nexo de
causalidade axeitado entre o comportamento antixuridico e
o resultado prohibido pola norma”*®.

Outros tribunais e autores, pola suUa banda, seguen
atribuindolle transcendencia a este elemento. O TSX de Illas
Canarias estableceu que "“hai que precisar os actos
concretos e a intencion perseguida, para evitar confundir
aquel instinto con outras figuras que, afectando ao
traballador e podendo incluso constituir un trato incorrecto
e, incluso, degradante, non son sen embargo, verdadeiro
acoso”#%. Por outra banda, CORREA CARRASCO*” considera
gue a intencionalidade é clave para determinar se existe
acoso moral ou non, polo que se debe “valorar a conduta
acosadora mediante a anadlise obxectiva de datos concretos
nos que se manifesta e extraer as conclusions oportunas
respecto da intencionalidade da mesma”. E dicir, segundo o
seu criterio, debe existir unha finalidade vexatoria ou
acosadora do suxeito activo e esta debe deducirse a partir

4 STSX de Estremadura  92/2023, de 15 de febreiro
(ECLI:ES:TSJEXT:2023:148).

4 STSX de Illas Canarias 223/2021, de 25 de febreiro
(ECLI:ES:TSJICAN:2021:1037).

47 CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacién juridica..., ob.cit.,
p.21.
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de datos e feitos de caracter obxectivo, polo que non é
necesario indagar nas suas motivaciéns, o que facilita a
proba por parte da vitima.

Por exemplo, unha conduta tipica constitutiva de acoso
consiste na asignacion de tarefas a un empregado sen
dotarlle dos medios necesarios para tal finalidade. Cando
isto ocorre, o traballador, ou ben non é capaz de realizar a
tarefa, ou ben a realiza de forma deficiente. Destes datos
obxectivos podemos extraer que a intencionalidade do
empresario non é a de mellorar o rendemento do
traballador ou aumentar a sua produtividade, é dicir, é
evidente que na decisién non primou o interese empresarial.
Porén, agas que se acredite unha motivacion diferente, esta
conduta suporia un indicio dunha finalidade de
hostigamento por parte do empresario.

En conclusidn, e en termos xerais, a raiz da STC 56/2019,
de 6 de maio, a doutrina xudicial vén entendendo que a
intencionalidade non é imprescindible para apreciar acoso.
Asi mesmo, o elemento finalista, no caso de esixirse, esta
estreitamente conectado coa individualizacién do suxeito
pasivo. Precisamente, o TS fixo referencia en numerosas
ocasidbns ao preceptivo caracter individualizado do
destinatario da conduta acosadora®®. Neste sentido, cémpre
sinalar que, cando unha determinada conduta dirixese a un
colectivo en xeral e non a un ou varios traballadores
individualmente, é complexo que se poida deducir unha
finalidade humillante ou vexatoria, sendén que conocorda
mais cun estilo autoritario de direccidon ou cunha situacion
de conflitividade laboral.

2.4. CLASES OU SUBTIPOS DE MOBBING

O acoso moral admite unha pluralidade de formas e de
suxeitos implicados, de maneria que non sempre ten por
que partir dunha situacion asimétrica de poder -dun
directivo ou xefe cara uno dos seus subordinados-, se ben

48 Incllese o necesario caracter individualizado do destinatario entre os
compofientes subxectivos do mobbing na STS de 16 de febreiro de 2011
(ECLI:ES:TS:2011:596).
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tratase do suposto mais habitual. Asi, atendendo aos
suxeitos implicados, distinguense os seguintes tipos de
mobbing:

- Mobbing horizontal: cando non existe relacién de
subordinacién entre o suxeito activo e o pasivo,
senébn que ambos se atopan no mesmo nivel
xerarquico dentro da estrutura organizativa da
empresa.

- Mobbing vertical: os suxeitos activo e pasivo do
acoso atdpanse en diferentes niveis Xxerarquicos
dentro da empresa, existindo unha relacion de
subordinacion entre eles. Desta definicion derivan
dous subtipos de acoso:

o Mobbing vertical ascendente: se o suxeito
pasivo do acoso é superior xerarquico do
suxeito activo.

o Mobbing vertical descendente: se o suxeito
activo do acoso o0 exerce sobre un
subordinado.

Compre sinalar, asi mesmo, que o lexislador considerou que
o mobbing vertical descendente require, mais ald da
proteccion outorgada pola lexislacion laboral, unha
proteccién penal. Atépase, asi, tipificado no Cdédigo Penal
como delito de acoso laboral, na medida en que esixe que o
suxeito activo exerza o acoso “prevaléndose da sua relacién
de superioridade”°.

3. OBRIGAS EMPRESARIAIS ANTE O ACOSO LABORAL
Entre os dereitos laborais establecidos no art. 4.2 ET
atopanse o dereito & non discriminacion, & integridade
fisica, a unha adecuada politica de prevencién de riscos
laborais e & protecciéon frente ao acoso. Estes dereitos
conlevan un reciproco deber do empresario de velar pola
integridade psicofisica dos seus empregados, tanto de xeito
preventivo como reactivo, conforme ao sinalado pola Lei
31/1995, de 8 de novembro, de Prevencidon de Riscos
Laborais (en diante, LPRL), encamifiada a “promover a

49 Art. 173.1 (paragrafo 3°) do Codigo Penal.
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salide e seguridade dos traballadores”®. E dicir, ©o
empresario ostenta unha posicion de garante fronte as
riscos laborais aos que se expofien os seus empregados. Un
destes riscos &, evidentemente, a exposicibn a unha
situacién de acoso, debido ao seu caracter potencialmente
danifio para a salde das persoas traballadoras.

3.1. PREVENCION DO ACOSO

O noso ordenamento xuridico non contén unha regulacion
especifica de prevencion do acoso laboral, sendén que as
obrigas empresariais nesta materia encuadranse no deber
xenérico de prevencién establecido nos arts. 14 e 15 LPRL,
gue esixen ao empresario “a prevencion dos riscos laborais
mediante a integracion da actividade preventiva na empresa
e a adopcion de cantas medidas sexan necesarias para a
proteccion da seguridade e a salde dos traballadores”>!.
Non obstante, a Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo,
acolle unha ferramenta singular: o plan de igualdade,
obrigatorio para as empresas de cincuenta ou mais
traballadores, que debe conter unh conxunto ordenado de
medidas evaluables dirixidas a remover os obstaculos que
impiden ou dificultan a igualdade efectiva de mulleres e
homes, entre eles a “prevencién do acoso sexual e por
razon de sexo”°?. Asi mesmo, ainda non sendo preceptivo o
plan de igualdade para empresas de menos de cincuenta
traballadores, tanto a Lei 3/2007 como o Real Decreto
901/2020, de 13 de outubro, impofien a implantaciéon de
medidas preventivas en materia de acoso sexual ou por
razén de sexo para todas as empresas®3.

Tamén a Lei 15/2022, de 12 de xullo, integral para a
igualdade e a non discriminacién impon expresamente as
empresas a obriga de protexer aos seus empregados e
empregadas fronte & discriminacion -incluido, por suposto, o
acoso discriminatorio, mediante a “aplicacién de métodos ou

50 vid. art. 2 LPRL.

51 Vid. art. 14.2 LPRL.

52 Vid. art. 46 Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo.

53 Vid. art. 48 Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo e art. 7 Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.
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instrumentos suficientes para a suUa deteccion, a adopcidn
de medidas preventivas, e a articulacion de medidas
adecuadas para o] cesamento das situaciéns
discriminatorias”*.

Por outra banda, a Lei 4/2023, de 28 de febreiro, para a
igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia
dos dereitos das persoas LGTBI esixe tamén as empresas
de cincuenta ou mais traballadores o establecemento dun
“protocolo de actuacidon para atencidon do acoso ou da
violencia contra as persoas LGTBI”>°, Destaca tamén o Real
Decreto 1026/2024, de 8 de outubro, que desenvolve e
especifica as medidas que deben ser implantadas polas
empresas coa finalidade de protexer a igualdade real e
efectiva das persoas LGTBI. Segundo a citada norma, estas
medidas deben incluir un “protocolo fronte ao acoso e a
violencia onde se identifiquen practicas preventivas e
mecanismos de deteccion e de actuacién fronte a estes”®,
que deben axustarse ao disposto no Anexo II, que establece
a estrutura e contido minimo de dito protocolo®’.

Mais aléo das medidas especificas de prevenciéon do acoso
sexual e do acoso discriminatorio que o ordenamento
xuridico impon as empresas, non se establece unha
regulacidon especifica en materia de acoso moral. "Conviria,
pois, reflexionar sobre a pertinencia de referencias legais
expresas, talvez configurando a obrigatoriedade de artellar
protocolos de actuacion fronte ao acoso, mediante os cales,
tal e como propdn ORTEGA VIUDES®8, se informase “a todo
o persoal das medidas preventivas, do procedemento para
actuar ante estas situacions, da canle para presentar
denuncias, asi como do proceso de investigacién para
esclarecer os feitos, e dos mecanismos para sancionar estas
condutas”. De feito, moitos convenios -principalmente os

54 Vid. art. 25 Lei 15/2022, de 12 de xullo.

55 Vid. art. 15 Lei 4/2023, de 28 de febreiro.

56 Vid. art. 8.4 Real Decreto 1026/2024, de 8 de outubro.

57 Vid. Anexo II Real Decreto 1026/2024, de 8 de outubro.

58 ORTEGA VIUDES, E., “La importancia del protocolo de acoso laboral”,
Revista Aranzadi Digital, nim. 1, 2023.



RGDS (24, 2025) O acoso moral na empresa: obrigas... 117

sectoriais- contefien xa protocolos de proteccion fronte ao
acoso®°.

Da regulacion vixente en materia de prevencion do acoso
despréndese que, mais aldé das esixencias especificas
mencionadas nos apartados anteriores, non é necesario que
as empresas conten cun protocolo formal fronte ao
mobbing, se ben si que estan sometidas a un deber de
prevencién xenérico fronte a calquera risco implicito da
actividade laboral.

Neste sentido, compre advertir que, nun eventual
procedemento xudicial no que se depure a responsabilidade
empresarial en materia de acoso laboral, € moi probable
que a ausencia de protocolo sexa valorada negativamente
polo 6rgano xulgador, como se observa na SXS n° 1 de
Pamplona 261/2017, de 10 de outubro, que indica que
“debe terse en conta que a empresa non establecera ningun
protocolo fronte ao acoso. Esta circunstancia estimase
relevante xa que, no caso de que existise un protocolo e o
actor non o seguise, poderia considerarse que a empresa
esgotara todos os medios ao seu alcance para previr estas
situacions. Pero neste caso non existia ningun protocolo,
polo que non pode responsabilizarse o traballador de non
ter comunicado unha circunstancia ao non estar establecida
a persoa de contacto, forma de comunicacion, etc”®°. E dicir,

5% A modo de exemplo, algins dos convenios colectivos que inclien
protocolos fronte ao acoso son os seguintes:
- Convenio colectivo nacional da industria de fabricacidn de
alimentos compostos para animais 2019-2025.
- Convenio colectivo estatal do sector da prensa diaria 2024-2025.
- Convenio colectivo estatal para a acuicultura 2023-2025.
- Convenio colectivo estatal de industrias lacteas e os seus
derivados 2021-2024.
- Convenio colectivo do sector do comercio de alimentacion da
provincia da Corufa 2022-2025.
- Convenio colectivo do sector do comercio vario da provincia da
Corufia 2020-2025.
- Convenio colectivo do sector da hostalaria da provincia de Lugo
2021-2024.

60 SXS N°1 de Pamplona 261/2017, de 10 de outubro
(ECLI:ES:]JS0:2017:53).
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a mera existencia dun protocolo fronte ao acoso pode
exonerar a empresa de responsabilidade.

Porén, é altamente recomendable para as organizacions
empresariais a elaboracién dun protocolo fronte ao acoso en
todas as sUas manifestacions, co fin de cumplimentar en
maior medida o deber xenérico de prevencidon de riscos
laborais que impdn a LPRL.

3.2. REACCION FRONTE AO ACOSO

Detectados indicios dunha situacion de acoso, corresponde &
empresa implementar acciéns dirixidas a corrixir
comportamentos e reparar as vitimas.

En relacion ao apartado anterior, a activacion do protocolo
fronte ao acoso previamente establecido na empresa
constituiria a resposta mais axustada as esixencias legais de
proteccion da salde e da seguridade das persoas
traballadoras, pofiendo en marcha todas aquelas medidas
encamifiadas & proteccion da vitima e ao cesamento da
conduta acosadora: manter unha reunidn coa vitima,
sancionar ao suxeito activo, realizar modificacions que
separen a vitima e ao acosador, etc.

Respecto da imposicidn dunha eventual sancién, a empresa
poderd facer uso das ferramentas sancionadoras que lle
otorgue o convenio colectivo de aplicacién. Habitualmente,
nos convenios mais modernos, as sancidons por acoso
adoitan tipificarse como moi graves e permite as
organizacions actuar con contundencia fronte a este tipo de
conductas -p.ex. mediante suspensiéns de emprego e soldo
de larga duracién ou incluso despedimento disciplinario®-.

61 Os convenios colectivos que se mencionan a continuacion, a modo de
exemplo, tipifican especificamente o acoso moral como infraccién moi
grave, establecendo as seguintes medidas sancionadoras:
- Convenio colectivo do sector da industria siderometallrxica da
provincia da Corufia 2020-2025 (amoestacion por escrito, suspension
de empreso e soldo de 21 a 60 dias, despedimento).
- Convenio colectivo de eventos, servizos e produccions culturais de
Galicia 2023-2025 (suspension de emprego e soldo de 11 a 30 dias,
despedimento).
- Convenio colectivo de instalacions deportivas e ximnasios da
Comunidade Auténoma de Galicia 2023-2026 (suspensién de emprego
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Por outra banda, a falta de tipificacién convencional, sinala
CORREA CARRASCO®? que “sé poderian ser susceptibles de
sancion aqueles actos concretos de acoso que, pola sua
relevancia, poderian reconducirse a outras causas tipificadas
de despedimento disciplinario, como as ofensas verbais ou
fisicas (art. 54.2.c) ET) ou a transgresion da boa fe
contractual e abuso de confianza (art. 54.2.d) ET)”, mais
alé do acoso discriminatorio do art. 54.2.g).

En definitiva, contar con estes instrumentos dirixidos a
aplacar calquera situacion de acoso conleva a obriga
empresarial de utilizalos para protexer a seguridade laboral
dos seus empregados e empregadas. En caso contrario, non
facer uso deles nunha situacion de acoso suporia un
incumprimento das suas responsabilidades, o que poderia
derivar nas consecuencias que se expofien no apartado
seguinte.

4. RESPONSABILIDADE EMPRESARIAL EN MATERIA
DE ACOSO

A existencia dunha situacion de acoso laboral leva consigo
unha serie de consecuencias xuridicas de distinta indole
para a empresa. Como xa se sinalou, a empresa non
respondera na calidade de suxeito activo, senén como
garante da seguridade e saude das vitimas no ambito
laboral. Por este motivo, a responsabilidade da organizacién
derivaria, se é o caso, do incumprimento das obrigas
preventivas e correctoras en materia de acoso
anteriormente mencionadas.

4.1. RESPONSABILIDADE ADMINISTRATIVA
A Lei sobre Infraccidns e Sancidons na Orde Social®® (en
diante, LISOS) tipifica condutas empresariais ilicitas, entre

e soldo de 31 a 60 dias, despedimento).
- Convenio colectivo para o sector do comercio de alimentacién da
provincia de Ourense 2021-2024 (suspensién de emprego e soldo de
14 dias a un mes, despedimento)
62 CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacién juridica..., ob.cit.,
p.53.
63 Real Decreto Lexislativo 5/2000, de 4 de agosto, polo que se aproba o
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as que se inclien diversos supostos de feito especificos que
sancionan o incumprimento do deber de protexer ao seu
persoal e garantir a sia seguridade e hixiene no traballo.
Neste sentido, como xa se mencionou en varias ocasions,
non existe unha regulacién especifica respecto ao acoso
moral, en contraposicion co acoso sexual e 0 acoso
discriminatorio, que si se atopan especificamente
tipificados. En concreto, considéranse infraccions moi graves
“0 acoso sexual, cando se produza dentro do ambito ao que
alcanzan as facultades de direccion empresarial, calquera
que sexa o suxeito activo do mesmo”®* e “o acoso por razon
de orixe racial ou étnica, relixion ou conviccidns,
discapacidade, idade e orientacion e identidade sexual,
expresion de xénero ou caracteristicas sexuais € 0 acoso por
razon de sexo, cando se produzan dentro do ambito ao que
alcanzan as facultades de direccion empresarial, calquera
gue sexa o suxeito activo do mesmo, sempre que, cofiecido
polo empresario, este non adoptase as medidas necesarias
para impedilo”®°,

O acoso moral, pola sua banda, carece de tipificacion
especifica, o que non significa que estea exento de
responsabilidade. Segundo CORREA CARRASCO®, o mais
axeitado seria encaixar o acoso moral na infraccién do
artigo 8.11 da LISOS, que sanciona “os actos do empresario
que fosen contrarios ao respecto da intimidade e
consideracion debida & dignidade dos traballadores”®’. Asi o
establece tamén a STSX de Madrid 614/2007, de 27 de
xufio, sinalando que “non cabe dubida de que, de acordo co
RDL 5/2000, do 4 de agosto, polo que se aproba o Texto
Refundido da Lei sobre Infraccidéns e Sanciéons na Orde
Social, o acoso moral debe ser obxecto de encaixe no artigo
8.11, no que se describe como infraccién moi grave”®®,

texto refundido da Lei sobre Infraccidns e Sanciéns na Orde Social.

64 Vid. art. 8.13 LISOS.

65 Vid. art. 8.13 bis LISOS.

66 CORREA CARRASCO, M., Acoso laboral : regulacién juridica..., ob.cit.,
p.54.

67 Vid. art. 8.11 LISOS.

68 STSX de Madrid 614/2007, de 27 de xufio (ECLI:ES:TSIM:2007:7871).
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Non obstante, cando o empresario non é o suxeito activo do
mobbing, talvez sexa mais axeitado encadrar a falta de
proteccién nalgunha das infraccibns en materia de
prevencién de riscos laborais. Asi, a STSX de Pais Vasco
1748/2018, de 25 de setembro®’, entende que a empresa
omitiu as medidas preventivas en materia de prevencién de
riscos psicosociais, encaixando a conduta na infraccion do
artigo 13.10 da LISOS, de caracter moi grave’®.

Por outra banda, é importante sinalar que a mera ausencia
de medidas preventivas, ainda que a empresa actle
correctamente a partir do cofiecemento da situacién de
acoso, pode ser tamén obxecto de sancion. Asi, a SXS de
Oviedo 7064/2018, de 17 de decembro’! confirma a sancién
imposta pola Inspeccion de Traballo a unha empresa por
non identificar o acoso moral na avaliacion de riscos
vixxente, incurrindo, polo tanto, na infraccion do art.
12.1.b) LISOS -infraccién grave-, que castiga “non levar a
cabo as avaliacidons de riscos e, de ser o caso, as suas
actualizacions e revisidns, asi como 0s controis periddicos
das condicions de traballo e da actividade dos traballadores
que procedan, ou non realizar aquelas actividades de
prevencidon que resulten necesarias a raiz dos resultados
das avaliaciéns, co alcance e contido establecidos na
normativa sobre prevencidn de riscos laborais”’?.

En definitiva, e aplicando o exposto ao caso concreto, a
empresa poderia enfrontarse as seguintes sanciéns
administrativas:

- Pola ausencia do acoso moral na avaliacién de riscos:
multa, no seu grao minimo, de 2.451 a 9.830 euros;
no seu grao medio, de 9.831 a 24.585 euros; e no
seu grao maximo, de 24.586 a 49.180 euros’3.

69 STSX de Pais Vasco 1748/2018, de 25 de setembro
(ECLI:ES:TSJPV:2018:4185).

70 Cémpre advertir que o caso que resolve a citada sentenza non era de
acoso, senon conflitividade laboral, mais estimase que é aplicable de forma
analoga a un suposto de acoso moral.

7L SXS n°1 de Oviedo 7064/2018, de 17 de decembro
(ECLI:ES:]1S0:2018:7064).

72 \id. art. 12.1.b) LISOS.

73 Vid. art. 12.1.a) LISOS en relacion co art. 40.2.b) LISOS.



122 DOCTRINA RGDS (24, 2025)

- Pola omision de medidas ante un risco inminente
para a seguridade e salude das persoas
traballadoras: multa, no seu grao minimo, de 49.181
a 196.745 euros; no seu grao medio, de 196.746 a
491.865 euros; e no seu grao maximo, de 491.866 a
983.736 euros’4.

- Polos actos contrarios ao respecto da intimidade e
consideracion debida & dignidade das persoas
traballadoras: multa, no seu grao minimo, de 7.501
a 30.000 euros; no seu grao medio, de 30.001 a
120.005 euros; e no seu grao maximo, de 120.006 a
225.018 euros’>.

4.2. AS INDEMNIZACIONS POR DANO MORAL

Ademais de sancionar @ empresa por carecer de medidas
especificas de caracter preventivo e reactivo fronte ao acoso
laboral, o noso ordenamento xuridico procura que o dano
producido sexa reparado, de xeito que exista un
resarcimento polos prexuizos causados a vitima. Esta tutela
reparadora opera pola via da indemnizacion por dano moral.
O acoso laboral constitie unha vulneracion dos dereitos
fundamentais da vitima, sinaladamente do seu dereito &
integridade fisica e moral -art. 15 CE-, pero tamén dos
dereitos a igualdade e & non discriminacién -art. 14 CE-, &
dignidade -art. 10.1 CE-, e & honra -art. 18 CE-; tamén ao
dereito & seguridade e & hixiene no traballo do art. 40.2 CE.
Porén, seguindo o criterio do TC, “denegar a indemnizacién
e considerar que abonda coa mera declaracién de nulidade
da conduta debe estimarse insuficiente para reparar o
dereito vulnerado, que queda asi desprotexido ante a
nimiedade da reparacion outorgada e a sla desproporcién
coa lesion sufrida, o que torna case estéril a sia denuncia
nun proceso xudicial e en case gratuita a sua
conculcacion”’®. Polo tanto, toda vulneracidon dun dereito
fundamental leva aparellada unha obriga de reparacion que

74 Vid. art. 13.10 LISOS en relacion co art. 40.2.c) LISOS.
75 Vid. art. 8.11 LISOS en relacion co art. 40.1.c) LISOS.
76 STC 247/2006, de 24 de xullo (Rec. 6074/2003).
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se concreta no aboamento dunha indemnizaciéon por dano
moral.

En consecuencia, a vitima terd dereito a ser indemnizada
polos danos sufridos, o que suscita a cuestion de quen sera
o responsable do pagamento desa indemnizacion. O suxeito
activo, por suposto, debera responder por ser o responsable
directo da vulneracion dos dereitos fundamentais da vitima.
Pero, serd tamén responsable a empresa?

A este respecto, compre traer a colacion a STS de 15 de
decembro de 2008, que se pronuncia sobre a
responsabilidade da empresa ante unha situacion de acoso
sexual horizontal, sinalando que “o artigo 4.2, e) do
Estatuto dos Traballadores establece o dereito da persoa
traballadora ao respecto da sua intimidade e &
consideracion debida & sua dignidade, incluida a proteccion
fronte a ofensas verbais e fisicas de natureza sexual e
fronte ao acoso por razon de orixe racial ou étnica, relixion
ou conviccidns, discapacidade, idade ou orientacidon sexual”,
o cal se corresponde co correlativo deber do empresario de
exercitar as slas facultades de direccion respectando eses
dereitos da persoa traballadora e garantindo, na medida do
posible, unha proteccion eficaz en materia de seguridade e
hixiene. E sendo isto asi, a responsabilidade empresarial en
Ccasos como O que nos ocupa vira dada pola via da
responsabilidade contractual, pero sé no caso de que o
empresario tefia cofiecemento cabal, ou cando menos
indicios serios que evidencien o seu cofiecemento da
situacion de acoso””’.

Do exposto cabe deducir que a empresa sera responsable
cando, ante unha situacién de acoso cofecida, non active
un protocolo nin adopte todas aquelas medidas
encamifiadas a pofer fin & conduta. E dicir, cando a
empresa estea obrigada a aplicar as medidas correctoras
pertinentes fronte ao acoso e non o faga, sera responsable
do pagamento da indemnizacién por dano moral.

Non obstante, a STC 74/2007, de 16 de abril matiza que a
responsabilidade non sé se desprende da ausencia de

77 STS de 15 de decembro de 2008 (ECLI:ES:TS:2008:7551).
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reaccion fronte ao acoso, sendn tamén da falta de
prevencién: “a responsabilidade da empresa demandada
tamén deberia declararse. A atribucién de responsabilidade
a aquela non depende Unica e exclusivamente de que se
determine que houbo cofiecemento da situacién, pois
ademais existe un deber de prevencidon que recae sobre o
empregador, con independencia e con anterioridade a que
0s empregados incurran ou non nestes comportamentos
vulneradores de dereitos fundamentais. A empresa ten que
responder da indemnizacion porque é responsable das
condicidons nas que se desenvolve o traballo; porque é a
Unica que pode adoptar as medidas necesarias para obter
un ambiente laboral exento de perigos, e porque é principio
xeral que o empresario responda dos actos cometidos polos
seus empregados, en termos de responsabilidade
cuasiobxectiva que tan s6 decaen coa demostracion de ter
utilizado (para evitar danos) toda a dilixencia dun bo pai de
familia”’8.

En consecuencia, a responsabilidade pola vulneracion dos
dereitos fundamentais da vitima recaerd sobre o suxeito
activo e, no caso de que non se contemplen nin se articulen
na empresa medidas de prevencion e reaccion, tamén sobre
esta. Esta responsabilidade sera de caracter solidario. A
este respecto, a STSX de Galicia 4685/2019, de 25 de
novembro, sinala: “a responsabilidade de D. Jacinto é por
ser quen acosou a D. Higinio, compafeiro de traballo. E a
responsabilidade de BESS SL deriva da sua obriga de
garantir a seguridade e salde das persoas traballadoras en
todos os aspectos relacionados coa prestacién de servizos
(arts. 4.2.d e 19 ET; art. 14 da LPRL 31/1995), de modo
que, na sua condicién de debedora de seguridade, vese
compelida a adoptar cantas medidas sexan necesarias para
evitar condutas como a realizada polo agora codemandado.
En definitiva, compre afirmar a responsabilidade solidaria de
D. Jacinto e de BESS SL, ainda que esta activase o seu

78 STC 74/2007, de 16 de abril (Rec. 4124/2003).
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Protocolo para a prevencion do acoso laboral, sexual e por
razon de sexo e sancionase o denunciado”’®.

En canto & contia, a doutrina constitucional®® e a
xurisprudencia do TS®!' sostefien que recorrer as sancions
pecuniarias previstas na LISOS é idoneo e razoable, de
modo que a contia establecida como sanciéon en caso de
vulneracion dun dereito fundamental sera tamén adecuada
como indemnizacién a aboar & vitima. Neste sentido, o
acoso moral, ainda que non se atopa especificamente
tipificado na mencionada lei, poderia subsumirse nas
infraccions moi graves, sancionadas “con multa, no seu grao
minimo, de 7.501 a 30.000 euros; no seu grao medio, de
30.001 a 120.005 euros; e no seu grao maximo, de
120.006 a 225.018 euros”®. Non obstante, salvo que
concorran elementos obxectivos -gravidade, duracion,
intensidade, etc- que xustifiquen un importe superior, a
contia indemnizatoria adoita fixarse no minimo previsto
para as infraccions moi graves -7.501 euros-.

Compre sinalar, por ultimo, que a vulneracion do dereito
fundamental tramitarase xudicialmente mediante a
modalidade procesal de tutela de dereitos fundamentais®3,
ou ben de xeito acumulado con outros procedementos,
como o de extincion de contrato a instancia do traballador®?.
En conclusién, se unha determinada organizacion non activa
as medidas dirixidas ao cesamento da conduta acosadora da
que ten constancia ou indicios, poderia ser condenada a
indemnizar -de forma solidaria- as victimas por vulneracion
dos seus dereitos fundamentais nun importe minimo de

79 STSX de Galicia 4685/2019, de 25 de novembro
(ECLI:ES:TSJGAL:2019:6597).

80 A STC 247/2006, de 24 de xullo (Rec. 6074/2003) admitiu o uso do
criterio orientador das sancidns pecuniarias previastas pola LISOS para
cuantificar a indemnizacion por vulneracion de dereitos fundamentais.

81 A STS 4806/2017, de 19 de decembro (ECLI:ES:TS:2017:4806) reitera a
idoneidade e a razoabilidade do criterio orientador das sancidns pecuniarias
previstas pola LISOS para cuantificar a indemnizaciéon por vulneracién de
dereitos fundamentais, xa constatada en anteriores sentenzas.

82 vid. art. 40.1.c) LISOS.

83 Arts. 177 e seguintes LRXS.

84 Art. 184 LRXS.
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7.501 euros, se ben pode ser superior dependendo da
entidade dos feitos imputados.

4.3. RECARGO DE PRESTACIONS DA SEGURIDADE SOCIAL
O art. 163 do Real Decreto Lexislativo 8/2015, do 30 de
outubro, polo que se aproba o texto refundido da Lei Xeral
da Seguridade Social (en diante, LXSS), prevé un recargo
nas prestacions econdmicas que teflan como causa un
accidente de traballo ou unha enfermidade profesional
cando, entre outras circunstancias, “non se observaren as
medidas xerais ou particulares de seguridade e salde no
traballo”.

A problematica que presenta esta cuestién radica en que,
para considerar unha determinada doenza como accidente
de traballo -sempre que non constitia enfermidade
profesional conforme ao artigo 157 da LXSS-, debe probarse
que “a enfermidade tivo como causa exclusiva a execucion
do mesmo”®, o que, sen dubida, implica afrontar
dificultades probatorias. Resulta francamente complicado
acreditar que as enfermidades ou trastornos habitualmente
derivados do acoso -estrés, ansiedade, etc- provenen Unica
e exclusivamente do ambito laboral, ainda que non se trata
dun feito imposible.

A STSX de Galicia 485/2019, de 8 de febreiro, ainda que
descarta a existencia de acoso®®, indica que “sobre a base
deste esquema xeral, xa temos descartado que esteamos
ante doenzas causadas ou como consecuencia dunha
situacidn de acoso ou violencia, polo que deberiamos utilizar
algun dos supostos asimilados, e, entre eles, o que, a xuizo
da Sala, concorre é o relativo as enfermidades non listadas
como profesionais contraidas con motivo da realizacion do
traballo, sempre que se probe que a enfermidade tivo como

85 Vid. art. 156.2.e) LXSS.

86 Dita sentenza entende que non existe acoso moral por non concorrer o
elemento intencional. Cémpre sinalar que a sentenza é anterior & STC
56/2019 que, como xa se expuxo, rebaixa a relevancia de determinados
elementos que se vifian considerando esenciais para apreciar a existencia
de acoso. Polo tanto, é probable que, de ser posterior o pronunciamento do
TSX de Galicia ao ditame do TC, se tivese considerado a actora vitima de
acoso moral.
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causa exclusiva a execucion do mesmo. Certamente -e
neste aspecto inciden as partes impugnantes do recurso de
suplicacién- iso obriga a acreditar a causalidade laboral en
termos estritos. Pero non é menos certo que esa proba non
ten por que ser directa, sendn que se pode chegar a esa
conclusion por medio da proba de presunciéns xudiciais a
que se refire o art. 386 da Lei de Enxuizamento Civil. E, no
caso de autos, a Sala aprecia a existencia de indicios que
apuntan a dita causalidade”®”. En consecuencia, a achega
de indicios de causalidade entre o traballo e adolencia,
xunto coa ausencia de acreditacion doutras potenciais
causas alleas ao traballo, levaron ao tribunal autondmico a
considerar un suposto de estrés como accidente de traballo.
En calquera caso, e asumindo que unha determinada
patoloxia cualificase como accidente de traballo derivada
dunha situacion de acoso laboral, a inobservancia das
obrigas empresariais en canto & proteccion dos seus
empregados fronte ao acoso pode conlevar a imposicion dun
recargo de prestacions, cando se acredite a relacion causal
entre a omision da empresa e o dano producido. A este
respecto, a STSX de Catalufia 2437/2020, de 12 de xufio
impon un recargo do 40 por cento a unha empresa por unha
actuacién “de tipo reactivo e insuficiente” ante unha
situacién de acoso acontecida no seo da organizacion,
sinalando que “a empresa deixou de adoptar as medidas de
seguridade que lle eran esixibles para a resolucién do
conflito xurdido entre diversos traballadores, permitindo que
medrase, sen atender as condicidéns nas que se atopaban
ditos empregados. [...] Porén, debe concluirse que a
empresa, coa sUa pasividade, contribuiu a que o actor
sufrise os trastornos psiquicos que motivaron a sla baixa
laboral en setembro de 2011”88,

A STSX de Pais Vasco 1392/2007, de 8 de maio, se ben
desestimatoria das pretensions da traballadora, corrobora o
establecido no presente epigrafe. O criterio empregado polo

87 STSX de Galicia 485/2019, de 8 de febreiro
(ECLI:ES:TSJGAL:2019:485).

88 STSX de Catalufia 2437/2020, de 12 de xufio
(ECLI:ES:TSJCAT:2020:6141).
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tribunal para fallar a favor da demandada baseouse en que,
a pesar de non contar a empresa cun plan de prevencién de
riscos, non pode acreditarse a causalidade entre o
incumprimento empresarial e a patoloxia sufrida pola
empregada. A sentenza dispén que “non abonda coa
existencia dun incumprimento preventivo, pois tamén se
precisa a sua relacién causal co accidente, o que reconduce
a nosa analise a preguntarnos se, de ter existido, se teria
evitado o dano & salde que sufriu a demandante. A
resposta a ese interrogante é que non o teria impedido,
dado que non era esixible daquela que a avaliacién de riscos
incluise, como un deles, enfermidades psiquicas vinculadas
a condutas de acoso”®°.

Polo tanto, a pasividade da empresa ante unha situacion de
acoso, cando esa conduta presente un nexo causal co dano
producido sobre a integridade moral da vitima, poderia dar
lugar @ imposicion dun recargo de prestacions dun minimo
do 30 por cento e un maximo do 50 por cento sobre o
importe da prestacion recofiecida.

4.4. OUTRAS CONSECUENCIAS

Ademais das mencionadas nos anteriores epigrafes, o
incumprimento das obrigas preventivas e correctivas en
materia de acoso poden derivar noutra clase de
consecuencias, non sempre menos relevantes.

En primeiro lugar, o ET prevé a extincion da relacion laboral
por vontade da persoa traballadora cando o empresario
incorra nun ‘incumprimento grave das sUas obrigas”®.
Existen numerosos pronunciamentos xudiciais a este
respecto, como a STSX da Comunidade Valenciana
2387/2018, de 13 de xullo, que sinala que “dos feitos
declarados probados que resultan inalterados e vinculantes
para esta sala resulta acreditado que a demandada
incumpriu de forma consciente e reiterada o seu deber de
garantir a integridade fisica da traballadora, vulnerando o
seu dereito a unha adecuada politica de prevencién de

8  STSX  del Pais Vasco 1392/2007, de 8 de maio
(ECLI:ES:TSIPV:2007:2695).
°0 Vid. art. 50.1.c) ET.
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riscos laborais, o que constitie un incumprimento grave e
gue dito incumprimento supuxo un prexuizo para a
traballadora non s6 en relacién co seu estado de saulde,
sendén tamén coas sUas condicions laborais (feitos 25° e
269). Polo tanto, a aplicacion que a maxistrada de instancia
fai no presente caso do disposto no artigo 50.1.c do ET non
infrinxe a norma aplicada nin a interpretacion que da
mesma vén sostendo a doutrina xudicial”?!. Polo tanto, a
empresa poderia enfrontarse & extincion da relacion laboral
por vontade da persoa traballadora, debendo abonarlle a
indemnizacion prevista para o} despedimento
improcedente®?,

Por outra banda, tamén compre advertir que, se unha das
vitimas de acoso presenta unha reclamacion por tal motivo,
Xa sexa de caracter xudicial ou extraxudicial, calquera
medida posterior adoptada pola empresa en prexuizo da
mesma -por exemplo, un despedimento- poderia
considerarse un indicio de represalia, vulnerando o seu
dereito fundamental & tutela xudicial efectiva na sua
vertente de garantia de indemnidade®3. Esta cuestion
implica que, mesmo concorrendo causa legal para a
extincion da relacién laboral por parte da empresa, esta
veriase obrigada a acreditar de forma exhaustiva a
procedencia do despedimento, pois existe a posibilidade de
que se declare nulo, coa correspondente obriga de
readmisiéon, aboamento dos salarios de tramitacién e
indemnizacion por vulneracion dos dereitos fundamentais da
persoa traballadora, cun importe minimo de 7.501 euros.
Por Ultimo, tamén se debe facer referencia ao dano
reputacional para a entidade derivado da existencia dun
caso de acoso laboral no seu seo e da sla pasividade ante
tal situacién, especialmente se existe unha sentenza
xudicial que asi o constate. Cando unha empresa se
enfronta a unha situacién de acoso laboral e non actta para
resolvela, as consecuencias reputacionais poden ser

°1 STSX de Comunidade Valenciana 2387/2018, de 13 de xullo
(ECLI:ES:TSJCV:2018:3295).

92 Vid. art. 50.2 ET.

%3 Vid. art. 24 CE.
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devastadoras. En primeiro lugar, proxéctase unha imaxe de
indiferencia cara o benestar dos seus empregados, o que
afecta negativamente & percepcion publica da sua cultura
organizacional. Os clientes e socios comerciais poderian
distanciarse por non querer verse asociados cunha
compafia que non protexe ao seu persoal. Ademais, as
denuncias publicas ou en redes sociais poden danar
gravemente a slUa credibilidade, xerando unha perda de
confianza tanto interna como externa. A longo prazo, isto
pode traducirse en dificultades para atraer e reter talento,
ademais dunha caida na sua competitividade e no seu valor
no mercado.

5. ALGUNHAS CONCLUSIONS

O marco xuridico actual non aborda de maneira exhaustiva
0 acoso moral, o que contrasta coa regulacién reservada a
outros tipos de acoso, como o discriminatorio e o sexual.
Ainda que existen normas internacionais e internas que
protexen as persoas traballadoras fronte a riscos
psicosociais, como o Convenio 190 da OIT ou a Lei de
Prevencion de Riscos Laborais (LPRL), as condutas
constitutivas de acoso moral requiren un encaixe en
preceptos de caracter xenérico. Para unha maior seguridade
xuridica das empresas €, talvez, tamén para dotar de maior
proteccién as persoas traballadoras, seria conveniente
avanzar cara a unha regulacién unitaria e especifica do
acoso moral, en termos equiparables aos previstos para
outros tipos de acoso.

A evolucion xurisprudencial en materia de acoso moral
mostra unha tendencia cara a flexibilizacion dos elementos
gue os propios tribunais viflan esixindo para apreciar a
existencia de acoso. Asi pois, se a conduta producida no seo
da empresa é habitual e reiterada e presenta unha entidade
ou gravidade suficiente como para vulnerar a integridade
moral das persoas afectadas, poderiase apreciar a
existencia de acoso mesmo sen concorrer de forma clara nin
o resultado lesivo nin a intencionalidade por parte do
suxeito activo.

Non obstante, con independencia de que concorran ou non
0s requisitos do mobbing, se a empresa ten constancia de
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indicios de condutas que poidan pofier en perigo a saude
psiquica ou fisica do seu persoal, a sUa reaccidon debe ser
igualmente contundente, iniciando unha investigacién e
pofiendo en marcha, se é necesario, todos os medios ao seu
alcance para pofier fin a ditos comportamentos.

A ausencia de reaccion empresarial ante unha posible
situacién de acoso poderia dar lugar a consecuencias graves
para a empresa. Poderia ser sancionada pola Inspeccién de
Traballo por incumprimento das medidas de prevencién de
riscos laborais ou por actos contrarios ao respecto da
intimidade e consideracion debida & dignidade das persoas
traballadoras. Ademais, poderia incorrer en
responsabilidade solidaria -xunto co suxeito activo do
acoso- no pagamento da indemnizacién por vulneracion dos
dereitos fundamentais das vitimas. Tamén poderia
impofiérselle un recargo de prestacidons da Seguridade
Social -entre un 30 % e un 50 %- por inobservancia das
obrigas empresariais en materia de proteccion da
seguridade e saude do seu persoal, no caso de que os
danos sufridos polas vitimas dean lugar a unha prestacion
derivada dun accidente de traballo. Finalmente, a persoa
traballadora poderia instar a extincion indemnizada da sua
relacion laboral, con dereito @ indemnizacién prevista para o
despedimento improcedente conforme ao artigo 50 do
Estatuto dos Traballadores.

En atencidon ao anterior, cémpre salientar que o deber de
prevencién do empregador é primordial. Mais ald dunha
actuacion reactiva, é fundamental que as empresas adopten
unha postura proactiva fronte ao acoso moral: establecer
mecanismos claros de denuncia, protocolos de actuacién e
politicas de sensibilizacidon entre o persoal. A prevencién é
unha ferramenta clave para evitar a escalada de conflitos
que poidan derivar en situaciéns de acoso, asi como para
protexer a saude fisica e mental das persoas traballadoras.
Proba diso € que tanto a Inspeccidon de Traballo como os
tribunais vefien sancionando as empresas pola falta de
medidas preventivas en materia de acoso.

En consecuencia, mesmo no suposto de que a empresa
reaccionase de maneira contundente ante unha situacién de
acoso, poderiaselle esixir responsabilidade pola ausencia de
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medidas de caracter preventivo. A inexistencia dun
protocolo fronte ao acoso agrava a responsabilidade
empresarial e pode ser valorada negativamente nun
eventual procedemento xudicial, ao demostrar unha falta de
prevision e dilixencia por parte do empregador.
Implementar politicas claras e efectivas de prevencién é
clave para mitigar as responsabilidades legais e demostrar o
compromiso da empresa coa seguridade e o benestar da
sua plantilla.

6. BIBLIOGRAFiA

ALTES TARREGA, J.A. “El Convenio 190 OIT y la tutela
administrativa de la violencia y el acoso en el
trabajo”. Revista Critica de Relaciones de Trabajo,
Laborum, num. 4, 2022, pp. 97-121.

ALVAREZ DEL CUVILLO, A., El acoso laboral desde la
perspectiva juridica, Departamento de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, Universidad de

) Cadiz, 2020.

ANGEL QUIROGA, M., “Acoso moral en el trabajo: de su
construccion  jurisprudencial a una necesaria
regulacion legal”, Foro, Nueva época, vol. 21, num.
1, 2018, pp. 451-473.

BOLIVAR LOZANO, I.M., El acoso laboral en Espaha,
Traballo de Fin de Grao, Facultad de Ciencias
Sociales y Juridicas, Universidad Miguel Hernandez,
2021.

FABREGAT MONFORT, G., "“Acoso discriminatorio”, en
VV.AA. (Coords. BAYLOS GRAU, A.; FLORENCIO
THOME, C.,; GARCIA SCHWARZ, R.), Diccionario
internacional de derecho del trabajo y de Ila

) seguridad social, Tirant lo Blanch, 2014, pp. 51-54.

LOPEZ MOLINA, J.A., Acoso laboral: perspectiva penal y
compliance en la prevencion de riesgos laborales,
Tesis Doutoral, Universidad Catodlica de Murcia, 2017.

MANEIRO VAZQUEZ, Y., “La competencia del orden
jurisdiccional social en la materia de seguridad y
salud en el trabajo”, Revista del Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, nim. 138,
2018, pp. 517-546.



RGDS (24, 2025) O acoso moral na empresa: obrigas... 133

MORENO MARQUEZ, A.M., “El Convenio 190 de la OIT sobre
violencia y acoso en el trabajo y sus implicaciones en
el ordenamiento laboral espafol”, Temas Laborales,
num. 166, 2023, pp. 93-137.

ORTEGA VIUDES, E., “La importancia del protocolo de acoso
laboral”, Aranzadi Digital, num. 1, 2023 (BIB
2023/928).

PEREZ CAMPOS, A.I., “Discriminacién por asociacién”, en
VV.AA. (Coord. HIERRO HIERRO, F.1.), Un decenio de
Jjurisprudencia laboral sobre la Ley de igualdad entre
mujeres y hombres, 2018, pp. 225-244.

PONS CARMENA, M., “Aproximaciéon a los nuevos conceptos
sobre violencia y acoso en el trabajo a partir de la
aprobacion del Convenio OIT 190”7, LABOS Revista
De Derecho Del Trabajo Y Proteccion Social, nim.1,
2020, pp. 30-60. Accesible en
https://doi.org/10.20318/labos.2020.5538



https://doi.org/10.20318/labos.2020.5538

