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EXTRACTO

Tras caracterizar la conducta de acoso tanto por los medios utilizados (hos-
tigamiento o asedio a la victima) como por los fines perseguidos (el maltrato o
la vejacion), diversificados estos ultimos, a través de los distintos tipos de aco-
so (sexual, discriminatorio y moral o psicolégico), en objetivos especificos (la
imposicion de una conducta, la exclusion del disfrute de ventajas o de posicio-
nes sociales o el detrimento psicolégico), el autor sefala el caldo de cultivo en
el que el acoso florece en la sociedades actuales (la polarizacién hostil de indi-
@ viduos pertenecientes a distintos grupos sociales y la desigualdad de poder en
las relaciones interpersonales).

La creciente preocupacion legislativa por el acoso laboral esta vinculada,
en buena medida, a los referidos componentes que integran la practica del aco-
so. La duracion y continuidad de las relaciones de trabajo propician las con-
ductas hostigadoras, dado que éstas discurren con arreglo a un plan o propdési-
to; la asimetria de poder con que cuentan los sujetos de dichas relaciones, en
especial la derivada de la prevalerte posicién institucional que ostenta el em-
presario (superioridad juridica y predominio econémico), y la heterogeneidad
de los colectivos de personas que forman parte de aquellas relaciones.

Una vez perfilados los trazos basicos de las distintas modalidades del aco-
s0, se procede a identificar las normas generales y especificas de protecciéon contra
el acoso laboral, senalando las funciones que unas y otras desempenan. Las nor-
mas generales presentan una eficacia operativa muy desigual, plasmada, de un
lado, en la excepcional utilizacion del abuso de derecho por la victima del aco-
so y, de otro, en la mayor eficacia que supone el recurso mas frecuente a la
proteccion resarcitoria mediante la resolucion del contrato de trabajo por vo-
luntad del trabajador acosado, lo que representa pagar el alto precio de la pérdida
del empleo. Ello explica que las normas especificas, de mas reciente aparicién,
hayan surgido para compensar las insuficiencias de las normas genéricas en esta
materia, dispensando una tutela juridica mas efectiva y menos costosa para el
trabajador y proporcionandole, junto a la tutela resarcitoria, las de caracter
preventivo, sancionador y protector de sus derechos fundamentales.
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1. UNA REALIDAD ANTIGUA Y UNA REGULACION «ESPECIFI-
CA» MODERNA

L as normas |l egal es especificas de prevencion y represion de las distin-
tas formas de acoso laboral o0 acoso en el trabajo datan en el ordenamiento
espafiol de fechas recientes. La més antigua es seguramente |la referencia
implicita pero inequivoca a acoso sexual que, aun sin utilizar todavia esta
expresion, supuso el reconocimiento del derecho del trabajador a la «pro-
teccion frente a ofensas verbales o fisicas de natural eza sexual ». Esta refe-
rencia se incluye en la actual redaccion del art. 4.2.e) del Estatuto de los
Trabajadores (ET), como concrecién del derecho del trabajador «en larela-
cion de trabajo» a respeto a «su intimidad» y «ala consideracion debida a
su dignidad». El pasaje alusivo a acoso sexual fue introducido en €l texto
del Estatuto de los Trabajadores en virtud de la Ley 3/1989.

L as menciones legislativas mas recientes al acoso en el trabajo corres-
ponden ala Ley 62/2003. Esta disposicion ha dado lugar a numerosas mo-
dificaciones de leyes laborales, desde el ET hasta la Ley de Procedimiento
Laboral (LPL) pasando por laLey de Infraccionesy Sanciones (LIS). Entre
otras cosas, las reformas de la Ley 63/2003, cuyo motivo inmediato es la
trasposicion a derecho espafiol de las Directivas comunitarias 2000/43 y
2000/78, versan sobre el tratamiento juridico que se ha de dispensar en dis-
tintos sectores del ordenamiento laboral, a [lamado «acoso discriminatorio.
Es de notar, sin embargo, que en alguno de estos preceptos se habla del «aco-
so» en €l trabajo sin més calificativos.

Ciféndonos aqui alalegislacion sustantiva, lamencionada Ley 62/2003
ha supuesto de un lado la atribucién al trabajador de un derecho a la protec-
cion «frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convic-
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ciones, discapacidad, edad u orientacion sexua»; y de otro lado, como re-
verso de lamedalla, lainclusion en lalista de causas de despido disciplina-
rio de la conducta del trabajador de «acoso» «al empresario o a las perso-
nas que trabajen en la empresa», por los mismos motivos «de origen racial
0 étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual».
El derecho ala proteccion frente a estos supuestos de acoso discriminatorio
se ha incluido también en el propio art. 4.2.e. ET que dio acogida catorce
afos antes ala proteccion frente a las ofensas verbales o fisicas de natural e-
za sexual. La consideracion como causa de despido de la conducta del tra-
bajador de acoso al empresario 0 a otros comparieros de trabajo por 1os mo-
tivos sefialados figura, como era de esperar, en lalista de causas del «despi-
do disciplinario» del art. 54.2 ET, ala que se ha afladido una nueva letra g)
paraincluir este comportamiento.

Pero las normas especificas sobre €l acoso laboral que hemos consig-
nado no son las Unicas. Entre 1989 y 2003 encontramos varias y diversas
disposiciones en la materia, que afectan unas veces a la regulacion de la
relacion individual de trabajo, otras al régimen de las infraccionesy sancio-
nes administrativas relativas a los empresarios, y otras incluso a la repre-
sién penal de determinadas conductas antijuridicas de acoso de especia gra-
vedad. Estos supuestos de acoso cualificado de especial gravedad se casti-
gan de acuerdo con los articulos 184 y 314 del Cédigo Penal, que tratan
respectivamente del acoso sexual con prevalimiento de «situacion superio-
ridad laboral» («o docente o andloga») y de «la grave discriminacién en el
empleo, publico o privado, contra alguna persona».

A estamismaramadel ordenamiento punitivo corresponde precisamente
una norma legal actualmente en trdmite de elaboracion, que, si culmina el
procedimiento parlamentario, castigara también otra clase o0 modalidad de
acoso laboral distinta de las mencionadas. La proyectada reforma del CAdi-
go Penal a que nos referimos se propone entre otras cosas reprimir como
delito, ademas de los supuestos de acoso sexua o de discriminacion ya
tipificados, determinados supuestos de «acoso moral» 0 acoso psicol dgico
en el trabajo (conocido también entre nosotros con el término inglés
mobbing).

La modernidad y el dinamismo actual de la legislacion frente al acoso
en el trabajo, de lo que constituyen buenas pruebas las disposiciones que
acabamos de resefiar, no significan que el ordenamiento laboral anterior fuera
insensible ante estas conductas o careciera de armas para luchar contraellas.
Por supuesto, la aparicién muy reciente de las normas contra el acoso no
quiere decir tampoco que éste sea una patologia de las relaciones de traba-
jo, 0 més genéricamente de |as relaciones entre personas o grupos de perso-
nas, surgida en la vida social en los Ultimos afios. Mé&s bien es ciertala pro-
posicién contraria: el acoso es no una préctica mas o menos ocasional de
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Ultima hora de las sociedades contemporaneas, sino una realidad de largo
recorrido histdrico, que se ha dado y que se da en diferentes relaciones o
situaciones, y que se asienta con toda probabilidad sobre raices psicol 4gi-
cas profundas del comportamiento humano. De uno y otro aspecto del fe-
némeno objeto de nuestro estudio nos vamos a ocupar en los apartados
proximos.

2. APUNTE SOBRE LAS RAICES PSICOLOGICAS DE LAS CON-
DUCTASDE ACOSO EN LASRELACIONES SOCIALES

El acoso como patologia de las rel aciones social es consiste en una con-
ducta de hostigamiento o asedio a individuos, en cuanto tales o en cuanto
miembros de grupos determinados, cuyo proposito deliberadamente busca-
do es el maltrato o vejacion de la persona o personas acosadas. La conducta
de acoso se caracteriza, por tanto, de un lado por los medios que utiliza, y
de otro lado por los fines o propositos que persigue. Los medios son el hos-
tigamiento o asedio de la victima, es decir, una précticainsistente y delibe-
rada de molestia o de cerco hostiles. Los fines del acoso son el maltrato o la
vejacion de la victima, términos genéricos que comprenden objetivos o fi-
nalidades diversos, que guardan relacion entre si pero que no son exacta-
mente coincidentes.

Uno de los objetivos o finalidades posibles del acoso es forzar la vo-
luntad de la victima mediante la imposicion de una decision o una conduc-
ta; la conducta o decision que se pretende imponer puede ser a su vez de
aceptacion de algo que el acosado no quiere, o de desistimiento de algo que
el acosado pretende. Una segunda finalidad del acoso puede ser la exclu-
sién de una persona o de los miembros de un grupo del disfrute de ciertas
ventajas 0 posiciones sociales a las que podian legitimamente aspirar. En
fin, el acoso puede estar encaminado, con distintos grados de virulencia, a
la destruccion o a menoscabo psicol 6gicos de las victimas afectadas. Las
distintas modalidades del acoso, que analizaremos mas adelante, se caracte-
rizan por la persecucion de uno u otro de estos objetivos; pero en ocasiones
el «plan de acoso» los contempla conjuntamente.

No pretendemos aqui elaborar una teoria sobre esta clase de préctica
social; ni seguramente estamos tampoco en las mejores condiciones de ha-
cerlo. Pero, a los efectos del panorama general que nos hemos propuesto
ofrecer en esta exposicion, puede ser interesante reflexionar sobre ciertos
rasgos funcionales que concurren en cualesquiera conductas de acoso. En
este orden de ideas, no parece descaminado afirmar que el acoso gercitado
contra individuos o contra miembros de un grupo es una especie de suceda-
neo (y aveces un preludio) de la privacion abierta de derechosy libertades,
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o0 delas acciones de hostilidad directamente destructivas. El acoso surge asi
en aguellas sociedades o en aguellos contextos sociales en que, por una u
otra razén, no caben (o no caben todavia) conductas de agresion frontal y
directaalaesferajuridica de las victimas.

Recurriendo al clésico, cuando el hombre decide ser lobo para el hom-
bre, pero no puede devorarlo o exterminarlo porque la sociedad no se lo
permite en el plano juridico, cabe imaginar una via mas suave y sinuosa de
imposicion, exclusion o menoscabo, que es el hostigamiento o asedio del
individuo acosado. De ahi que este tipo de conducta, integrada por una plu-
ralidad de actos correspondientes a un mismo plan o proyecto unitario, pue-
da aparecer en distintas formaciones sociales. Y de ahi también que, en so-
ciedades complejas y evolucionadas, |0s comportamientos de acoso puedan
surgir en distintos ambitos de la vida social, desde la familia a los lugares
de trabajo, desde la politica a las relaciones de vecindad, y desde los cen-
tros de ensefianza a las tribus urbanas.

En efecto, las diferentes manifestaciones o modalidades del acoso, que
como hemos visto varian tanto en lo que concierne a los medios empleados
como a los propositos perseguidos, pueden y suelen aflorar en las relacio-
nes sociales a poco que haya un caldo de cultivo favorable para su desarro-
[lo. En lavida de las sociedades historicas, y particularmente en la vida de
las sociedades actuales, que son al mismo tiempo mas plurales en su com-
posicién y mas complejas en su organizacion o estructura, €l caldo de culti-
vo favorable a las préacticas de acoso no es precisamente lo que suele faltar.
Indicaremos a continuacion sus principales ingredientes.

Uno de ellos es la polarizacion hostil de individuos pertenecientes a
distintos grupos sociales. Esta polarizacion en posiciones de enemistad abier-
ta es una situacion en las relaciones entre los miembros de diferentes gru-
pos que se puede dar con relativa facilidad. Para convencerse de ello basta-
ré con tener en cuenta, ademés de una abundante experiencia histérica, que,
seguin estudios antropol dgicos solventes, la reaccion psicol 6gica primaria de
los seres humanos no es el impulso de fraternidad universal, sino méas bien
la distincion o separacion —«nosotros» y «los otros»— entre quienes per-
tenecen y quienes no pertenecen a propio grupo. Solo através de la educa-
ciony lacultura, en el sentido mas amplio de la expresion, se suele superar
esta reaccion primaria.

Pues bien, de la distincion o separacién entre quienes son miembros
del grupoy quienes no lo son se da el paso a veces, por diversas circunstan-
cias 0 acontecimientos, ala polarizacion hostil. Y, unavez configurados los
grupos hostiles, los individuos que pertenecen a ellos se pueden convertir
sin gran dificultad en victimas de précticas de acoso. Un dato cuantitativo
influiria ademas decisivamente en la mayor o menor frecuencia de las mis-
mas. cuando la dimension o volumen de los grupos hostiles sefiala una di-
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ferencia clara entre grupos mayoritarios y minoritarios, la probabilidad de
las précticas de acoso a los miembros de estos Ultimos por parte de los pri-
meros es bastante elevada.

Otro de los ingredientes tipicos del caldo de cultivo favorable alas con-
ductas de acoso es la desigualdad de poder en las relaciones interpersonal es,
que es un elemento consustancial de todas las sociedades, incluidas desde
luego las que se asientan sobre el principio de igualdad juridica. Las fuen-
tes de diversidad o desigualdad de poder son, como se sabe, muy diversas.
Unade ellas es lafuerzafisica, otralafortaleza psicoldgica, otra el atracti-
vo personal, otra el poderio econdmico, otra la dotacién de informacién y
de conocimiento, otrala posicion en lajerarquia social, otra la potestad que
atribuyen determinadas relaciones juridicas, y otra en fin, sin &nimo de ser
exhaustivos, |a capacidad de persuasion o de influencia en la opinidn publica.

Afortunadamente, estas distintas fuentes no asignan el poder o la in-
fluencia siempre alas mismas personas o clases de personas. Por uno u otro
procedimiento, los diferentes recursos de poder son repartidos o distribui-
dos desigual pero no unilateralmente entre los individuos que integran una
determinada formacion social. También por fortuna, salvo para los partida-
rios del darwinismo social, el ordenamiento juridico predispone, en el mar-
co de determinadas relaciones sociales, mecanismos encaminados a
reequilibrar o compensar las posiciones de poder resultantes del desenvol-
vimiento de dichas relaciones dejadas a su libre curso. De todas maneras,
sea cual sea lafuente de poder que haya generado su situacién, una posible
tentacion del poderoso es abusar de su superioridad. Y una de las formas
posibles de abuso de superioridad es el acoso a quien, poniendo en la ba-
lanza todos los medios o recursos de poder disponibles, se encuentra en po-
sicion de inferioridad respecto a él.

3. LASRELACIONES DE TRABAJO COMO AMBITO DE PRAC-
TICASDE ACOSO

Las relaciones de trabajo constituyen un sector de la vida social donde
las précticas de acoso pueden surgir con cierta facilidad. De ahi el interés
preferente del legislador por el acoso laboral, que no es el tnico que hasido
objeto de normas especificas de rechazo, pero si aquél donde tales normas
se han prodigado més. Si bien se mira, las razones que explican el actua
protagonismo legidlativo del acoso en el trabajo tienen bastante que ver con va
rios de los caracteres de esta practica social analizados en €l apartado anterior.

En primer lugar, las conductas de acoso son conductas de hostigamien-
to 0 asedio con arreglo a un plan o propdsito, y en cuanto tales anidan con
mayor facilidad en aquellas relaciones sociales de cierta duracion y conti-
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nuidad. Normalmente, no se puede acosar a una persona con quien se tiene
un contacto ocasional o efimero, sino a aguellos individuos con los que se
mantiene unarelacion que genera un contacto frecuente o continuado de cier-
ta duracion. Este es, como resulta obvio, el caso de |as relaciones de traba-
jo, donde se cumple en plenitud este presupuesto o requisito previo de las
précticas de acoso.

En segundo lugar, como es hien sabido, las relaciones de trabajo son
relaciones asimétricas, en las que los sujetos que las protagonizan cuentan
con recursos o fuentes de poder claramente desiguales. Tal desigualdad afecta
tanto al poder econdmico o recursos materiales como a las facultades juri-
dicas o instrumentos institucionales. Por un lado, el empresario suele ser
maés fuerte que el trabajador desde €l punto de vista econdmico, a contar
no solo con su dotacion personal de cualificacion profesional o capital hu-
mano, sino también con latitularidad de |os medios de produccién o bienes
de capital. Por otro lado, desde el punto de vista juridico, €l empresario os-
tenta en larelacién de trabajo una posicion institucional de prevalencia, al
disponer de facultades de direccion y disciplina, que se corresponden con
una posicién subordinada del trabajador a su servicio.

Notese que, respecto a ambas clases de recursos materiales e institucio-
nales, la balanza de poder en las relaciones de trabajo se inclina unilateral-
mente del lado del empresario. De ahi que pueda decirse con toda razén
que, salvo excepciones, el empresario es un contratante fuerte en la rela-
cion de trabajo, mientras que el trabajador es en lamismael contratante dé-
bil. Un rasgo mas de larelacién individual de trabajo nos interesa destacar:
las posiciones de desigualdad de fuerza contractual apreciadas en ella con-
curren tanto en el momento de la celebracion del contrato, donde prima la
ventaja de poder econdémico en favor del empresario, como alo largo de la
gjecucion del mismo, donde €l principal aunque no Unico factor de desigual-
dad son las facultades de direccion y disciplina del empresario.

La superioridad del empresario en las relaciones laborales, unida a que
éstas dan lugar normalmente a un contacto continuado y prolongado con el
trabajador, proporcionan sin duda un ambiente propicio a las préacticas de
acoso. No hay que pensar, sin embargo, que dichas préacticas sean moneda
corriente en todos los centros de trabajo. En primer lugar, |as victimas po-
tenciales no se encuentran enteramente indefensas frente a las mismas. Y
por otra parte las personas que ocupan la posicion de empleador 0 empresa-
rio ni suelen ser moralmente irresponsables, ni tienen una propension ma-
yor que el resto de los humanos a hostigar o asediar a sus subordinados. Lo
gue queremos decir es que, sin aventurar ninglin célculo de probabilidad o
cifra de frecuencia, la suma de superioridad juridica'y predominio econo-
mico del empresario en las relaciones de trabajo facilita una de las conduc-
tas tipicas de acoso, que es el acoso «vertical», es decir, el gercitado por
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una persona que ostenta una posicion de jerarquia respecto de la persona o
personas que | e estan subordinadas.

Otro importante factor de précticas de acoso concurre también en las
relaciones de trabajo. Nos referimos a que tales relaciones se desarrollan
normalmente en el marco de grupos o colectivos de personas, y a que tales
grupos humanos son a menudo bastante heterogéneos en su composicion.
Esta heterogeneidad se ha acentuado ademés con la incorporacién en masa
al trabajo de mujeres y de trabajadores extranjeros. Pues bien, la conviven-
cia prolongada en grupos de trabajo jerarquizados y de composicién
heterogénea puede generar ocasiones de acoso individual, y puede dar lu-
gar ademés a coaliciones para el acoso colectivo 0 acoso de grupo. Es este
ultimo un tipo de conducta de acoso en el trabajo que se distingue clara-
mente del acoso vertical descendente que pueden ejercer sobre el trabaja-
dor el empresario 0 sus representantes, tanto por la fuente de poder en que
se apoya como por el sentido o trayectoria de las practicas de hostigamien-
to 0 asedio en que consiste.

La fuente de poder del acoso colectivo es la fuerza del grupo que se
coaliga o conspira para producir dafio a la victima. El sentido o trayectoria
de esta clase de acoso puede ser o bien «horizontal», si se practica contra
comparieros de trabajo, o incluso vertical ascendente, si lavictima es un cargo
directivo o la propia persona del empresario. El art. 54.2.9) ET sobre despi-
do por acoso discriminatorio «al empresario 0 a las personas que trabajan
en la empresa» se refiere claramente a esta doble trayectoria de estas con-
ductas de acoso.

No parece arriesgado suponer gque el acoso vertical ascendente contra
los directivos a de la empresa o contra la propia persona del empresario es
una modalidad poco frecuente. En circunstancias normales, el poder econé-
mico y las facultades de direccion y disciplina del empresario y sus repre-
sentantes son suficientes para hacer frente con éxito a un eventual plan de
acoso, neutralizando lafuerzadel grupo que lo pone en préactica e impidiendo
incluso que un proyecto de esta clase sea intentado o considerado viable.
Pero, aunque se produzca més raramente, la posibilidad del acoso vertical
ascendente no debe ser descartada. La préctica jurisdiccional reciente ofre-
ce un gemplo sefialado de este supuesto en la sentencia de la Sala de 1o
Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 8 de abril de 2003.

4. ACOSO SEXUAL, ACOSO DISCRIMINATORIO Y ACOSO MO-
RAL O PSICOLOGICO: DIFERENCIASY COINCIDENCIAS

Con el denominador comdn del maltrato o vejacion, las préacticas de
acoso persiguen, como hemos visto en un apartado anterior, finalidades
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emparentadas entre si aungue no exactamente coincidentes, que son laim-
posicién de una conducta o decision ala victima, la exclusion de la misma
del disfrute de derechos o ventgjas y el menoscabo psicol dgico de la perso-
na afectada. Otro elemento de diversificacion de los comportamientos de
acoso es la indole de actos en que se materializa, que unas veces pertenecen
ala categoria de los actos de hostigamiento (molestias, burlas, incitaciones
0 provocaciones insistentes) y otras veces ala de los actos de persecucion o
asedio (Diccionario RAE: «importunar a alguien sin descanso con preten-
siones»). La combinacion de estos distintos factores ha dado lugar alafor-
macion de tres clases 0 modalidades tipicas de conductas de acoso, que son,
como también hemos apuntado, el acoso sexual, el acoso discriminatorio y
el acoso moral o psicolégico.

El corpus o tipo de comportamiento en que consiste el acoso sexual
corresponde unas veces a los actos de cerco o0 asedio y otras a los actos de
hostigamiento. Como ha sefialado la sentencia del Tribunal Constitucional
224/1999, |as armas de que se puede valer el acosador sexual son la extor-
sién, la amenaza o simplemente la insistencia reiterada generadora de una
situacién objetivamente incomoda o humillante (acoso «ambiental»). El
animus de la conducta de acoso sexual es, obviamente, forzar la voluntad
de la persona acosada para que ceda alos requerimientos del acosador. Como
se dice en una definicién inglesa, el acoso sexual consiste en una unwanted
sexual advanc; ha de haber unainiciativa de relacion sexual, y tal iniciativa
debe ser indeseada y no consentida por la destinataria o el destinatario.

Es claro que el acoso sexual puede producirse en distintos contextos
sociales. Cuando su escenario son los centros de trabajo y sus protagonistas
los empresarios y trabajadores, el acoso puede trazar normalmente dos tra-
yectorias distintas; una que va: del empresario o sus representantes a un tra-
bajador o trabajadora, y otra de un compariero de trabajo a otro. Como se
vera mas adelante, en el ordenamiento vigente la implicacion del empresa-
rio en las précticas de acoso puede ser doble: atitulo de sujeto activo, o por
su condicién de responsable de la empresa a quien se atribuyen facultades
dedireccion y control de las personas que trabajan a su servicio. En tal con-
cepto, el empresario debe gjercitar 1o que se ha llamado su «facultad de po-
licia» para poner coto a précticas de acoso en el seno de la organizacién de
trabajo, no estandole permitido adoptar una conducta pasiva 0 de omision
ante las mismas.

Lanocion legal del acoso discriminatorio se encuentraen el art. 28 de
la Ley 63/2003, que construye el concepto sobre la base de dos notas o ele-
mentos. La primera nota es la relacion de la conducta de acoso con los ya
mencionados motivos especificos de discriminacion enunciados en la pro-
pialey (origen étnico, edad, creencias, discapacidad, orientacion sexual). La
segunda se refiere alafinalidad o propdésito de la conducta de acoso, que es
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«atentar contra la dignidad» del acosado y «crear un entorno intimidatorio,
humillante u ofensivo para el mismos». Aunque laley no lo diga, es légico
pensar, por exigencia de la interpretacion gramatical, que el tipo de actua-
cion en que consiste el acoso discriminatorio ha de pertenecer a las catego-
rias sefialadas del hostigamiento o de la persecucion o asedio.

Tal como resulta de la definicion legal, el acoso discriminatorio es una
clase 0o modalidad de conducta acosadora que tiene un radio de accion muy
amplio. A diferencia de lo que sucede con el acoso sexual, el legislador no
establece precisiones sobre el corpus 0 actuaciones materiales en gue con-
siste, prescindiendo incluso de mencionar los términos que suelen designar-
las. Tampoco es muy explicito el legislador sobre el animus o finalidad del
acoso discriminatorio, que prefiere describir de manera genérica, sin des-
cender a la expresion de propdsitos més concretos, como la imposicion, la
exclusién o el dafio psicoldgico.

El Unico rasgo distintivo de esta clase de acoso es, por tanto, el movil
del acosador de trato desigual a la victima por concurrir en ella alguna de
las caracteristicas o condiciones personales expresadas. No puede extraniar
por ello que laincorporacion a ordenamiento juridico del acoso discrimina-
torio haya venido de la mano no de disposiciones dedicadas primariamente
alas précticas de acoso, sino de disposiciones de expansion y reforzamiento
de lalucha contraladiscriminacion en el empleo y en las relaciones de tra-
bajo. Tal efecto de reforzamiento se produce en el plano procesal, al enten-
derse que la conducta de maltrato o vejacion a una persona perteneciente a
alguno de los grupos objeto de proteccion especia constituye discrimina-
cion por si misma, sin necesidad de aportar prueba de trato diferente res-
pecto de un término de comparacién (tertium comparationis). Desaparece
asi el requisito de «alteridad» que caracteriza en el supuesto genera a la
actividad probatoria de la discriminacion.

Mientras el acoso sexual y el acoso discriminatorio se mencionan ex-
presamente en la legislacion laboral reciente, el acoso moral o psicolégico
es hasta ahora una creacion de la préctica jurisdiccional, donde hairrumpido
con cierta fuerza ya entrados los afios dos mil. De todas maneras, como ya
hemos indicado, un proyecto de ley de reforma del CAdigo Penal actual-
mente en trémite parlamentario se refiere expresamente a esta modalidad
de acoso, que encuentra también un punto de apoyo legal en lareferenciaa
«acoso» sin mas calificativos de la redaccion vigente del art. 181 de laLey
de Procedimiento Laboral (LPL). El término mobbing con que se le conoce
revela que estamos ante unaimportacién de | os ordenami entos angl osaj ones.

A diferenciadel acoso discriminatorio, el acoso moral o psicolégico se
caracteriza por lainexistencia de trato desigual relacionado con los motivos
enunciados expresamente en laley. El proposito dafiino en esta clase de acoso
es mas abstracto y azaroso, pudiendo responder a causas 0 motivaciones
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persecutorias muy diversas,; desde la simple antipatia personal hasta la lu-
cha por posiciones de poder en la empresa, pasando por la venganza o la
represalia o las inclinaciones psicopéticas del acosador. En cualquier caso,
al igual que las otras modalidades resefiadas, el acoso moral se caracteriza
por actuaciones efectivas de hostigamiento o asedio, y no por la mera exis-
tencia de un conflicto de poder, o de una «cuenta pendiente», o de la falta
de sintonia en el trato personal.

Las finalidades o propdsitos del mobbing son las ya indicadas de im-
poner una conducta o decision a acosado, o de excluirlo del disfrute de ven-
tajas 0 derechos, o sencillamente de inferirle el dafio psicolégico del sufri-
miento o de la pérdida de autoestima. Los medios o instrumentos para lle-
varlo alapréctica son los yaindicados: abuso de |os poderes de direccion 'y
disciplinario, conductas ofensivas mas o menos encubiertas y planes colec-
tivos de «guerra psicol 6gica». La enunciacién de estos medios revela que la
identificacion de victimasy victimarios en el acoso moral no se correspon-
de necesariamente con las posiciones respectivas de empresarios y trabaja-
dores; puede haber acoso moral o psicolégico del empresario 0 sus repre-
sentantes a uno o varios trabajadores, y también acoso moral colectivo de
signo inverso o entre comparieros de trabajo.

5. CLAUSULAS NORMATIVAS GENERALES DE PROTECION
CONTRA EL ACOSO EN LASRELACIONESDE TRABAJO: DE-
BER DE TRATO DIGNO Y PROSCRIPCION DEL ABUSO DE
DERECHO

Si se esta conforme en lineas generales con las elemental es explicacio-
nes psicoldgicas y socioldgicas eshozadas en apartados anteriores, no sera
dificil compartir la conclusion ya adelantada de que el acoso en el trabajo
no es un fendmeno peculiar de la época presente, y menos aun una moda de
los Ultimos afios, sino una realidad que ha aparecido también en otras épo-
cas historicas. Victimas y victimarios de acoso en las relaciones sociales y
en las relaciones de trabajo ha debido haber siempre o casi siempre; a me-
nos desde que existen sociedades de una minima complejidad en su compo-
sicién y en su ordenacion juridica.

Esta presencia potencial de conductas de acoso en distintas épocas ex-
plicaasu vez un dato legal que también se ha apuntado ya: |os ordenamientos
juridicos anteriores a la legislacion especifica en la materia no estaban en-
teramente desprevenidos frente a las conductas de acoso. No lo estaba en
todo caso el Derecho laboral espafiol, como vamos a ver a continuacion. La
verdadera novedad de la regulacion de la materia es, por tanto, la prevision
de normas especificas de proteccion frente al acoso en sus distintas mani-
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festaciones y modalidades. Las normas genéricas o clalsulas normativas
generales de prohibicidn y represion de tales practicas existian ya hace tiem-
po, y, como era de esperar, no han desaparecido del complejo sistema de
principiosy reglas en que consiste el ordenamiento vigente en la materia.

¢Cudles son estas clausulas normativas generales que se encargaban en
el ordenamiento laboral (hasta hace muy poco tiempo en exclusiva), y se
siguen encargando ahora (en concurrencia con normas especificas) de pro-
teger frente alas distintas clases de acoso en el trabajo? ¢Qué papel desem-
pefian en la actualidad dichas normas genéricas? ¢Qué aportan las normas
especificas incorporadas recientemente a los instrumentos juridicos de pro-
teccion o represion de estas précticas patol 6gicas?

La identificacion de las normas generales de rechazo del acoso en €l
trabajo no es tarea muy complicada; basta seguir algunas pistas facilmente
localizables. Una de ellas es la ubicacion sistemética de |as normas especi-
ficas recientemente aprobadas sobre el acoso en el trabajo. Otra pista, que
confluye en seguida con la anterior, es la que proporcionan los preceptos
relativos ala proteccidn contra el maltrato y lavejacion en lasrelaciones de
trabajo. En fin, en la medida en que el acoso consiste muchas veces en el
abuso de superioridad o de posicién dominante, y en lamedida en que entre
las fuentes posibles de superioridad o posicion dominante se encuentran
como se ha visto los poderes juridicamente configurados, una tercera pista
sobre las normas genéricas de proteccion contra las conductas de acoso la-
boral eslaque lleva alos diversos preceptos del ordenamiento juridico que
proscriben el abuso de derecho.

Utilizando la primera de estas claves, cabe afirmar que la proteccién
genérica contra el acoso en €l trabajo se podia dispensar antes de las refor-
mas recientes en la materia por dos cauces distintos. En primer lugar por
mediacién del derecho del trabajador a un trato digno, y en segundo lugar
por mediacion de la represion de las faltas del trabajador consistentes en
ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a los compafieros de trabajo. El
deber del empresario de dispensar un trato digno a trabajador a su servicio
estareconocido en €l ordenamiento vigente, como se havisto, en €l art. 4.2.€)
ET. Pero antes de la Ley 8/1980 que aprobo la redaccion inicial del Estatu-
to de los Trabajadores, €l art. 75.6.° de la Ley de Contrato de Trabajo de
1944 se referia ya expresamente a este deber, que comprende desde luego
la prohibicion de cualesquiera conductas de acoso laboral vertical.

Por otra parte, en direccidn opuesta, la consideracion como incumpli-
miento del trabajador en el art. 54.2.c) ET de las «ofensas verbales o fisicas
al empresario 0 alas personas que trabajan en la empresa o a los familiares
gue convivan con ellos» incluye la proscripcion de determinadas formas de
acoso por parte de los trabajadores, que son aquellas que se llevan a efecto
mediante un comportamiento ofensivo tanto «fisico» como «verbal». Los
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antecedentes |egales del precepto contenido en laactualidad en el art. 54.2.c)
ET se remontan no sdlo ala Ley de Contrato de Trabajo de 1944 (art. 77.c.,
que hablaba de «malos tratamientos de palabra u obra»), sino mas al4, ala
version original de la Ley de Contrato de Trabajo de 1931 (art. 89.6.2 que
mencionaba ya dichos «malos tratamientos de palabra u obra» del trabaja-
dor hacia el empresario u otros comparieros de trabajo).

Un instituto juridico tradicional en nuestro derecho donde se concreta
el deber de trato digno del empresario hacia el trabajador es la resolucion
indemnizada del contrato de trabajo por voluntad de este Ultimo. Tal causa
de extincion ha sido reconocida también en | as sucesivas versiones de 1931
y 1944 de la Ley de Contrato de Trabajo, y se encuentra regulada hoy en el
art. 50 ET. En dicho art. 50 ET lafacultad de dar por terminado el contra-
to de trabajo por decision unilateral del trabajador, con «derecho a las
indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente», esta prevista,
con una férmula que evoca entre otros posibles comportamientos el de aco-
so en el gercicio del poder de direccidn, paralas modificaciones sustancia-
les de condiciones de trabajo «que redunden ... en menoscabo de su digni-
dad». La misma potestad de resolucion del contrato de trabajo se atribuye
también al trabajador, con una formula més general, para reaccionar frente
a cualquier «incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del em-
presario».

Este enunciado legal genérico comprende sin lugar a dudas los incum-
plimientos graves por parte del empresario del deber de trato digno a tra-
bajador en todos los aspectos de la relacion de trabajo, incluidos aquellos
incumplimientos del deber de trato digno que consistan en hacer victimaal
trabajador de un plan de acoso. Es mas: uno de |os supuestos clasicos de la
causa de extincion del contrato de trabajo regulada actualmente en el art.
50 ET es lo que tradicionalmente se ha venido Ilamando «despido indirec-
to», consistente en someter al trabajador a una situacion ambiental dificil-
mente soportable; con el despido indirecto se trata, en suma, por utilizar la
expresion coloquial, de «hacer la vida imposible» a trabajador con propo-
sito de que abandone €l trabajo. Asi, pues, las conductas que antes se deno-
minaban metaf 6ricamente despido indirecto vienen a coincidir totalmente o
en gran parte con una de las formas de acoso laboral que se distinguen aho-
ra: el acoso moral o psicoldgico.

Ademas de las anteriores, la victima acosada puede utilizar también otra
via de reaccion, que es la denuncia de abuso de derecho. Esta via es practi-
cable frente a aguellas formas de acoso que se llevan a efecto por medio del
gjercicio desviado de derechos o potestades reconocidos institucional mente,
como son, en lo que concierne a acoso laboral, 1os poderes de direccion y
disciplina del empresario. Claro esta, tal denuncia se puede plantear tam-
bién, aunque no nos corresponde entrar en ello, respecto de las conductas
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de acoso en otras relaciones sociales llevadas a cabo por medio de poderes
juridicos reconocidos.

Como es sabido, el ordenamiento espafiol, tanto en la legislacion
sustantiva como en la legislacion procesal, ha reservado un amplio espacio
aeste limite natural del gjercicio de los derechos. Por su caracter general y
comun, el precepto sustantivo més importante sobre el abuso de derecho en
las relaciones entre particulares es el art. 7 del Cadigo Civil (CC), que des-
carta el «xamparo legal» para el «abuso del derecho o el gjercicio antisocial
del mismo», previendo ademas frente al gjercicio abusivo tanto una tutela
resarcitoria («correspondiente indemnizacion») como una tutela inhibitoria
(«adopcidn de las medidas judiciales y administrativas que impidan la per-
sistencia en el abuso»).

El precepto procesal homdlogo al art. 7 CC es el art. 11 delaLey Or-
génica del Poder Judicial (LOPJ), que establece también con carécter co-
min el deber de los tribunales de rechazar fundadamente «las peticiones,
incidentes o excepciones que se formulen con manifiesto abuso de derecho».
El art. 75 de la Ley de Procedimiento Laboral contiene un precepto similar
a general o comdn de la LOPJ, si bien no exige para el rechazo de las re-
clamaciones abusivas que el abuso sea manifiesto. No parece dificil encajar
en estos preceptos el acoso u hostigamiento procesal que carezca de mane-
ra evidente de todo fundamento, siempre, desde luego, que se respeten los
exigentes requerimientos del derecho alatutelajudicial efectiva

6. RESENA Y CATALOGACION DE LASNORMASESPECIFICAS
DE PROTECCION CONTRA LASDISTINTASCLASESDE ACO-
SO EN EL TRABAJO

Las normas especificas de proteccion contra el acoso en el trabajo se
refieren hoy por hoy, como ya se ha sefialado, unas al acoso sexual y otras
a acoso discriminatorio. El acoso moral o psicolégico no hasido tipificado
todavia por el legislador, aunque es probable que lo sea pronto. Dentro de
estas normas especificas, algunas pertenecen a la legislacién sustantiva de
trabajo. Es el caso de la concrecién del deber de trato digno establecido en
el art. 4.2.€) ET, que comprende desde una modificacion legislativa de 1989
la proteccion contra el acoso sexual, y desde la Ley 67/2003, |la proteccion
contra el acoso discriminatorio. Pero la mayor parte de las normas especifi-
cas contra el acoso en el trabajo pertenecen a la llamada «legislacion
adjetivar», que tiene por objeto la exigencia o garantia efectivas de |os debe-
res y derechos reconocidos en las normas sustantivas. Los dos mecanismos
principales de la legislacion adjetiva son, como es sabido, la garantia juris-
diccional y las hormas sancionadoras.
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Una parte muy significativa de las normas especificas contra el acoso
corresponde al ordenamiento punitivo. Asi sucede con las disposiciones pe-
nales, que también resefiamos a principio de esta exposicion, sobre deter-
minados supuestos cualificados de acoso sexual o de discriminacion. Y asi
sucede también con las normas que tipifican y sancionan como infraccion
administrativa muy grave del empresario o sus representantes el acoso
discriminatorio (art. 8.13. bis L1S) y el acoso sexual «cuando se produzca
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo de la misma» (art. 8.13. de la Ley de
Infraccionesy Sanciones en el Orden Social —L1S—). Adviértase que este
altimo precepto castiga tanto el acoso sexual practicado por el empresario
€como sujeto activo, como el acoso sexual practicado en la empresa por su-
jetos distintos, respecto del cual el empresario no adopta las medidas nece-
sarias de prevencion o represion que estan a su alcance.

En lo que concierne a la garantia jurisdiccional, la proteccion frente al
acoso en el trabajo se ha reforzado considerablemente en la importante re-
forma del art. 181 LPL llevada a cabo por la Ley 63/2003, a la que quizas
no se haya prestado todavia toda la atencién que merece. De acuerdo con
esta modificacion legislativa, la garantia jurisdiccional de la «prohibicion
de tratamiento discriminatorio y del acoso» se ha de tramitar conforme ala
modalidad procesal de tutela de los derechos fundamentales en la jurisdic-
cion socia. Si bien se mira, esta norma procesal refluye sobre las propias
normas sustantivas; de ella se desprende |6gicamente que, de acuerdo con
la interpretacion del legislador, la conducta de acoso constituye lesion de
derechos fundamental es.

La jurisprudencia del Tribuna Supremo ya ha tenido ocasion de indi-
car algunos de los muy importantes efectos de lainnovacion legislativa que
supone la actual redaccion del art. 181 LPL en una muy reciente sentencia
de 17 de mayo de 2006, dictada en un litigio de acoso moral o psicoldgico.
Béstenos sefialar aqui que, como pone de relieve esta resolucion, con lare-
ferida modificacion legislativa se refuerza notablemente la posicion del tra-
bajador, implicando al Ministerio Fiscal como parte en el proceso en la de-
puracion de posibles conductas delictivas (art. 175.3 LPL), exigiendo una
tramitacion del procedimiento con caracter urgente (art. 177.1 LPL), y dis-
pensando en suma una proteccion jurisdiccional completa, que comprende
latutelainhibitoria(art. 178.1 LPL) y latutelaresarcitoria (art. 180.1. LPL),
sin obligar al trabajador a pagar por esta Ultima el precio de la resolucion
del contrato de trabgjo.

Una dltima disposicion que, con un criterio amplio, se podria incluir
en lalista de normas especificas de proteccion contra el acoso laboral es el
Acuerdo Marco Europeo de 2004 sobre €l estrés en el trabajo. Seguin este
Acuerdo el empresario ha de considerar €l estrés en el trabajo como riesgo
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paralasalud de los trabajadores, y ha de analizar |as causas de estrés, entre
|as que se encuentran desde luego las distintas clases 0 modalidades de aco-
S0, en las evaluaciones de riesgos laborales en la empresa. Aunque cuente
con medios de exigencia de su cumplimiento muy limitados, este Acuerdo
marco puede tener un valor persuasivo o demostrativo nada desdefiable para
la negociacion colectiva.

7. FUNCIONES RESPECTIVASDE LASNORMAS GENERALESY
DE LAS NORMAS ESPECIFICAS DE PROTECCION CONTRA
EL ACOSO EN LASRELACIONESDE TRABAJO

L os preceptos examinados en un apartado anterior sobre el abuso del
derecho y el deber de trato digno son los més significativos, pero tal vez no
los Unicos, que contienen clausulas normativas generales utilizables para
defenderse o para reaccionar frente al acoso en el trabajo. De todas mane-
ras, no Nos interesa en esta presentacion panoramicallevar a cabo unainda-
gacion y resefia exhaustivas de tales normas genéricas. Para el proposito de
nuestro estudio tiene seguramente mas utilidad el andlisis del papel o fun-
cion que estas normas han desempefiado en el ordenamiento laboral. El co-
nocimiento del contenido y de la funcion de dichas normas puede indicar-
nos, por contraste, cudl es el papel que han venido a cumplir las normas
especificas de proteccion frente el acoso aprobadas en estos Ultimos afios.

La hipdtesis de partida para esta operacion intelectual es que, en lalu-
cha contra las précticas de acoso en el trabajo, las normas especificas han
surgido para compensar las insuficiencias de las normas genéricas. Ta hi-
potesis, que no seria més que una manifestacion concreta de la presuncion
0 postulado del «legislador racional», se confirma en nuestro tema de estu-
dio, como se vera. Hay que admitir, no obstante, dicho sea de paso, que €l
postulado del legislador racional puede fallar y falla a veces. En particular,
en la época presente de «leyes deshocadas» y populismo legislativo no sue-
len faltar por desgracia, en distintas &reas de la legislacion, las concesiones
a las modas intelectuales o las importaciones institucionales mas o menos
apresuradas. En la legislacion especifica contra el acoso en el trabajo, esta
veta, si existe, no pasaria de ser una pequefia impureza.

En lo que concierne ala funcion efectiva de las normas generales con-
tra el acoso en el trabgjo, interesa destacar que la eficacia operativa de las
mismas ha sido con toda probabilidad bastante desigual. Una buena prue-
ba de ello la encontramos en las sentencias o decisiones judiciales que
las han aplicado. Estas decisiones constituyen una fuente de conocimiento
muy reveladora, en cuanto que los instrumentos de defensa contenidos
en dichas normas genéricas contra el acoso en el trabajo, en particular la
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resolucion del contrato de trabajo y la proteccién contra el abuso de dere-
cho, requieren siempre o casi siempre la intervencion de los tribunales de
justicia

Pues bien, si nos atenemos al indicador de la aplicacion jurisdiccional,
apenas hay huellas de la utilizacién del abuso de derecho por parte de las
victimas de acoso laboral, mientras que la resolucién del contrato de traba-
jo por voluntad del trabajador si parece haber sido un instrumento eficaz
frente a las précticas equivalentes que antes se conocian como «despido in-
directo». La explicacion de este fendmeno no parece especialmente miste-
riosa, asentdndose en un dato sociol6gico bien conocido, que eslamuy dis-
tinta propensién a la reclamacion de los derechos segln el contrato de tra-
bajo esté en vigor o haya concluido.

Ciertamente, segun revela la experiencia de diferentes épocas 'y paises,
mientras duralarelacion de trabajo 1os trabajadores son reticentes en la de-
fensa de sus intereses mediante denuncias o acciones individuales. De ahi
que lareaccion del trabajador frente a acoso practicado en el marco de un
contrato de trabajo que el propio trabajador quiere mantener en vida, aun-
que no sea impracticable, ha de sobreponerse a poderosos mecanismos de
inhibicién. Bien es verdad que la defensa contra el acoso puede provenir no
sblo del trabajador acosado, sino también de sus representantes comunes 0
colectivos, a los que nuestra legislacion administrativa y procesal laboral
reconoce un amplio campo de juego. Y no es menos cierto que la denuncia
individual del acosado mantiene en parte su efectividad, cuando el acoso no
procede de la persona del empresario sino de los comparieros de trabajo o
de los mandos intermedios. Pero el caracter insidioso y larvado de las con-
ductas de acoso hace pensar que la especia dificultad de reaccionar eficaz-
mente frente a él en el curso de larelacién de trabajo se datambién en estos
Supuestos o circunstancias.

En cambio, la reticencia a reclamar o defender derechos frente al em-
presario suele desaparecer del todo, dando paso a una fuerte propension a
litigio, desde el momento en que el contrato de trabajo se ha extinguido o
esta abocado inevitablemente ala extincién. No hay ningunarazén para pen-
sar que esta tendencia a la litigiosidad no se produzca en los supuestos de
acoso en el trabajo. Parece plausible mas bien lo contrario: unavez que €l
trabajador ha decidido desvincularse del contrato de trabajo por esta causa,
lo 16gico es que utilice con todas sus consecuencias la via de la resolucién
indemnizada que regula el art. 50 ET, en lugar de la dimision simple sin
indemnizacion del art. 49.1.d) ET. Un trabagjador que ha sido victima (o cree
haber sido victima) de acoso, y que por tal razon decide dar por terminada
la relacion de trabajo, tiene normalmente sobrados motivos econémicos y
psicol dgicos para denunciar al real o supuesto victimario, exigiéndole el abo-
no de la correspondiente indemnizacion.
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Una conclusion de gran interés para nuestro estudio se desprende de
las anteriores consideraciones sobre la importancia desigual de la resolu-
cién indemnizaday del abuso de derecho en la defensa del trabajador frente
a conductas de acoso en el trabajo. La siguiente: las normas genéricas pue-
den dispensar una proteccion resarcitoria o indemnizatoria eficaz a traba-
jador acosado, pero €l precio que éste ha de pagar por esta forma de tutela
juridica es nada més y nada menos que la pérdida del puesto de trabgjo. Se
trata atodas luces de un precio muy elevado; excesivamente elevado si, como
ocurre con mucha frecuencia, la situacion del mercado de trabajo no hace
prever unareinsercion fécil del trabajador acosado en otro empleo o en otra
actividad profesional.

A dispensar una tutela juridica mas efectiva y menos costosa para el
trabajador se encaminan precisamente las normas especificas contra el aco-
so en el trabajo de contenido sancionador que han aparecido en estos Ulti-
mos afios. Ademas de reprimir comportamientos que merecen un reproche
socia severo, la funcién de estos preceptos punitivos es disuadir alos posi-
bles responsables de tales conductas, suscitando en ellos una fuerte motiva-
cion, por su propio interés, para prevenirlas o evitarlas. A latutelaresarcitoria
que proporciona el art. 50 ET se une asi la tutela preventiva del acoso. Esta
forma de proteccion tiene la ventagja de que, si se cuenta con una vigilancia
eficaz de las infracciones, puede influir en que de un lado se evite en la
fuente el riesgo de acoso, y de otro lado, si el acoso ya se ha producido, el
trabajador acosado obtenga proteccion sin necesidad de extinguir la rela-
cion de trabgjo.

En la misma linea de reforzar 1os instrumentos de proteccion contra el
acoso en el trabajo se inscriben |os preceptos procesal es sobre dispensacion
alas victimas de la tutela de los derechos fundamentales. Se trata con ello
de allanar el camino de lareclamacion frente al acoso, que estd, como se ha
visto, erizado de toda clase de dificultades. Un lugar destacado, dentro de
estas ventajas compensatorias, la limitacion a la prueba de indicios de la
carga probatoria del acosado y la facilitacion de la prueba del acoso
discriminatorio respecto del supuesto comun o general de discriminacion.

8. LA CONJUNCION DE LAS NORMAS GENERALES Y DE LAS
NORMAS ESPECIFICAS CONTRA EL ACOSO EN EL TRABA-
JO: BALANCE PROVISIONAL

Una vez que hemos procedido a laidentificacion de las funciones des-
empefiadas por |os distintos preceptos sobre el acoso en el trabajo, estamos
en condiciones de efectuar un balance de la proteccion contra el mismo en
el ordenamiento vigente. Se trata de un balance provisional, teniendo en
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cuenta que la legislacion y la jurisprudencia especificas en la materia son
recientes y todavia no parecen haber alcanzado estabilidad o asentamiento.

El primer resultado que arroja este balance provisional es que las nor-
mas generales y las normas especificas de proteccién contra el acoso labo-
ral en el trabajo cumplen, como era de esperar, funciones normativas distin-
tasy complementarias. Unasy otras se suman en la defensa de | as victimas
de estas précticas patoldgicas en el ambito de las relaciones de trabajo. Es
mas, las normas generales no sélo siguen teniendo vigencia, al no haber
sido derogadas o sustituidas por las especificas, sino que ocupan un lugar
sistematico destacado en el conjunto; tendremos ocasion de comprobarlo
en seguida.

Ademas del efecto de suma o adicion, la aparicion reciente de las nor-
mas especificas contra el acoso en €l trabajo va a producir o ha producido
ya un efecto sinérgico en el entero grupo normativo. En efecto, dichas nor-
mas, aparte de reforzar considerablemente los medios de proteccién, han
generado seguramente una mayor predisposicion en la defensa de |os traba-
jadores (y también, a veces, del personal de direccion) frente a las conduc-
tas de acoso. El mecanismo psicol égico de la percepcion sel ectiva opera tam-
bién aveces en lavidajuridica. Al singularizar una patologia social ésta se
convierte en mas visible, y al ser mas visible o distinguible no sélo se faci-
lita la lucha contra ella mediante una regulacion mas gjustada a sus rasgos
particulares, sino que se genera una mayor sensibilidad y una actitud més
decidida de resistencia hacia la misma. La frecuencia notablemente mayor
en los ultimos afios de reclamaciones judiciales que denuncian acoso en el
trabajo responde muy probablemente alo que acabamos de decir.

La conjuncion de normas generales y normas especificas de acoso en
el trabajo ha dado lugar a otro interesante proceso de regjuste de los pape-
les respectivos. Los preceptos generales sobre el deber de trato digno y so-
bre la prohibicion del abuso de derecho, ademas de cumplir la funcién nor-
mativa que les corresponde como disposiciones en vigor, pueden desempe-
far, y seguramente van a desempefiar, precisamente por su generalidad o
nivel de abstraccion, una funcién sistemética respecto de las conductas de
acoso, orientando sobre |os derechos y bienes juridicos afectados.

Esta funcion sistematica tiene especial interés respecto de la clase o
modalidad de acoso que estéd mas desprovista de tratamiento legal, que es el
acoso moral o psicolégico. En el acoso sexual parece claro que el derecho o
bien juridico protegido es la libertad del acosado o acosada. En el acoso
discriminatorio el derecho lesionado es siempre, aunque no siempre en ex-
clusiva, el de no ser victima de trato discriminatorio. En el acoso mora o
psicolégico la calificacion no es tan clara, probablemente porque hay mu-
chas variedades del mismo, que pueden dar lugar a violaciones de distintos
derechos. La pista que proporciona el deber de trato digno apunta en esta
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direccion, ya que la dignidad de la persona se proyecta sobre el conjunto
de «los derechos inviolables que le son inherentes» (art. 10.1 de la Cons-
titucion).

Hay que concluir, por tanto, que el balance provisional de la incorpo-
racion a nuestro ordenamiento de normas especificas contra el acoso en el
trabajo es netamente positivo, habida cuenta que éstas han producido un efec-
to de revitalizacion de las normas generales, que a su vez pueden desplegar
un saludable efecto sistemético sobre la nueva normativa.

De todas maneras, se tiene laimpresion de que las expectativas depo-
sitadas en |la proteccion contra el acoso en el trabajo, en particular contra el
mobbing, han sido a veces desmesuradas. El acoso moral o psicolégico es
un tipo de comportamiento persecutorio muy particular, que no se puede con-
fundir con cualesquiera situaciones de tensién o conflicto en laempresa; en
ocasiones es percibido o denunciado por la supuesta victima sin que res-
ponda a larealidad de los hechos; y en todo caso requiere un esfuerzo pro-
batorio considerable por parte del acosado, incluso con la regla de reparto
delacargadelapruebadel art. 179.2 LPL, que limitala exigencia de apor-
tacion de lavictima ala demostracion de indicios.
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