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Resumen

El mobbing es un tipo de acoso que se caracteriza por una intencionalidad de hacer
dafo, repetida en el tiempo y teniendo resultados lesivos para la psiqué de la victima
en el contexto laboral. Estas conductas lesivas son denunciables ante la justicia, es
aqui donde entra la importancia del psicologo forense en calidad de perito. El
presente trabajo pretende dar a conocer el papel que este profesional de la salud
mental tiene en casos de mobbing dentro del contexto del ordenamiento juridico
nacional. Con esta premisa se analizan, utilizando la metodologia de la grounded
theory de Glaser y Strauss, cuatro sentencias del Tribunal Supremo donde el
psicélogo forense ha tenido una importancia relevante a la hora de dictar sentencia.
La principal conclusion que se extrae de esta investigacion es que, aunque hay una
mayor sensibilidad al mobbing y a la salud mental en general en los juzgados, aun
queda un largo camino por recorrer para que se otorgue al psicélogo forense la

importancia que deberia tener.

Resum

El mobbing és un tipus d'assetjament que es caracteritza per una intencionalitat de
fer mal, repetida en el temps i tenint resultats lesius per a la psiqué de la victima en
el context laboral. Aquestes conductes lesives son denunciables davant la justicia,
és aqui on entra la importancia del psicoleg forense en qualitat de perit. EI present
treball pretén donar a coneixer el paper que aquest professional de la salut mental té
en casos de mobbing dins el context de I'ordenament juridic nacional. Amb aquesta
premissa s'analitzen, utilitzant la metodologia de la grounded theory de Glaser i
Strauss, quatre sentencies del Tribunal Suprem on el psicoleg forense ha tingut una
importancia rellevant a I'hora de dictar senténcia. La principal conclusié que s'extreu
d'aquesta investigacio és que, tot i que hi ha una major sensibilitat al mobbing i la
salut mental en general en els jutjats, encara queda un llarg cami per recorrer

perque s'atorgui al psicoleg forense la importancia que hauria de tenir.

Abstract

Mobbing is a type of harassment that is characterized by an intention to harm,
repeated over time and having harmful results for the victim's psyche in the
workplace. These harmful behaviors are reportable to justice, this is where the
importance of the forensic psychologist as an expert comes in. The present research

work aims to show the role that this mental health professional has in cases of
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mobbing in the context of the national legal system. With this premise, four
judgments of the Supreme Court, where forensic psychologist has had a relevant
importance when passing judgment, are analyzed, using the grounded theory
methodology of Glaser and Strauss. The main conclusion drawn from this research is
that, although there is a greater sensitivity to mobbing and mental health in general in
the courts, there is still a long way to go before forensic psychologist is given the
importance it should have.
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Introduccion

Tratar el tema del mobbing o acoso laboral supone aproximarse a un fendmeno
complejo, pero en contra de como se podria pensar, no se trata de un problema
actual, si no que es un suceso que ha ocurrido de forma inherente en los puestos de
trabajo desde siempre.

Ahora bien, en los ultimos treinta afios ha habido un crecimiento del interés sobre
este tipo de acoso, lo que ha conllevado una mayor sensibilidad hacia el mismo.
Esto se traduce en una mayor investigacion cientifica sobre lo que rodea a este
problema para poder realizar una actuacion preventiva y eficaz hacia el mismo, asi
minimizando las consecuencias psicologicas, fisicas y laborales en la victima,
ademas de diferenciarlo de otro tipo de acoso u otras patologias laborales que se

pueden confundir.

Autores actuales como Einarsen, Gonzalez de Rivera, Hirigoyen, Leymann y Pifuel
han estudiado sobre esta problematica, siendo sus aportaciones cientificas

imprescindibles para conocer el mobbing tal y como lo conocemos actualmente.

Hay que tener presente que, aun habiendo una mayor sensibilidad e investigacion
sobre este fendmeno, aun se trata de un tema desconocido por muchos e ignorado y
minimizado por muchos otros. Lo que causa una gran indefensién para la victima
puesto que la falta de concienciacion del problema se convierte en una incapacidad
para pedir ayuda en vista que desconoce que la situacion hostigante que esta
atravesando tiene nombre, hecho que se vale el acosador para perpetuarlo durante
mas tiempo. Por otro lado, a lo referente a los profesionales que deben evaluarlo y
juzgarlo, la ignorancia voluntaria o involuntaria sobre el acoso laboral determina la
veracidad cientifica de sus trabajos y la calidad de estos para poder prestar apoyo a

la victima.

Desde el ambito de la psicologia se ha procurado dar respuesta a todos los
interrogantes que suscita el acoso laboral, es aqui donde entra en juego el papel del
psicologo forense en casos de mobbing que a través de un peritaje psicologico
evaluara la situacion en la que se encuentra la persona hostigada para poder aclarar

la situacién denunciada ante el juez con la mayor riguridad cientifica posible.

Por estas razones, nace la necesidad y motivacion de realizar el presente trabajo.
Durante el proceso académico para formar a psicologos se estudia y analiza con
profundidad patologias clinicas, pero hay una falta de sensibilizacién en las
referentes en el ambito laboral. En consecuencia, el fin Ultimo de este estudio es

aumentar la informacion que se posee acerca de este fenébmeno que provoca una
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situacion de angustia a los trabajadores que la sufren, dado este problema se
considera importante, desde la ciencia de la psicologia, estudiar con compromiso
este fendmeno para poder dar una respuesta rapida y efectiva, asi menguando el

sufrimiento de la persona soporta.

Especificamente, debida a la doble titularidad con criminologia que se cursa,
circunstancia que ha ayudado a entender con mas claridad los conceptos juridicos y
la aspiracion de poder desempefiar en un futuro este ambito de la psicologia se
quiere indagar en la importancia que tiene el informe del psicélogo forense en los

juicios que tratan esta tipologia de acoso a la hora de dictar sentencia.

Sintetizando la finalidad del presente trabajo se ha planteado tres objetivos de

trabajo.

En primer lugar, definir el concepto de mobbing, las formas de violencia intrinseca al

acoso, como surge y se mantiene, los actores y las dinamicas que surgen.

En segundo lugar, concretar la contribucion del psicélogo forense en el
ordenamiento juridico espanol, cémo debe realizar la evaluacién en casos de

mobbing y apreciaciones de su trabajo.

En tercer lugar, analizar en la realidad como se valora y estima las aportaciones
realizadas por el profesional de la salud mental dentro de los procesos judiciales de

acoso laboral.

Para responder a los objetivos planteados, la estructura de este trabajo de fin de
grado se llevara a cabo un marco tedrico donde se contextualice el fenémeno vy el
papel que toma el psicologo forense mediante la recopilacion bibliografica actual del
tema en cuestion. Seguidamente, se realizara una parte practica donde se realizara

una investigacion cualitativa del acoso laboral en el Tribunal Supremo.

Este analisis de la realidad se efectuara a través de la técnica cualitativa grounded
theory de Glaser y Strauss. Consistira en la revisiéon de cuatro sentencias
denunciantes de acoso laboral recurridas al Tribunal Supremo donde el papel del

profesional de la salud mental esta presente.
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CAPITULO I: Mobbing o acoso laboral

En este primer capitulo se realizara una explicacion del fendmeno mobbing, puesto
que hay otros tipos de acoso y/o problemas laborales que podemos encontrar con
frecuencia y que pueden confundirse con este. Ademas, se profundizara en las
formas y tipos del acoso laboral, concluyendo con el estado de la cuestion a nivel

nacional.

1. Concepto

El mobbing o acoso moral en el lugar de trabajo (Einarsen y Hauge, 2006), en la
actualidad, no tiene una definicion consensuada internacionalmente. Esto influye en
que se utilicen varios términos erréneamente para designar fendmenos diferentes

(Escudero y Poyatos, 2004)

Pese a lo expuesto, varios autores exponen que existen elementos comunes dentro
de las diferentes definiciones que se han dado sobre el fendmeno: grupo de
personas que mantiene un comportamiento violento psicolégico, de forma
prolongada en el tiempo, expresandose mediante conflictos, de los cuales su fin es
eliminar a la victima de la organizacion, intimidar o consumir emocionalmente a la
victima (Leymann, 1996; Pifiuel, 2001).

Leymann (1993), es el primer autor que habla sobre este acoso y postula que para
que se considere mobbing, se deben dar tres caracteristicas: una o varias figuras de
agresor, duracion prolongada y repetitiva de una situacién de hostigamiento y una

victima que recibe todas estas acciones hostigantes.

Vizcaino (2019), siguiendo la propuesta de Leymann, apunta que toda definicién de

mobbing tiene que tener varias caracteristicas en comun:

1. Intencionalidad: el objetivo es humillar, vejar, aislar y obligar a la victima a

abandonar la organizacion.

2. Repeticion de la agresion: son comportamientos hostiles que se repiten de

forma sistematica en el tiempo.

3. Longevidad de la agresion: hay continuidad en el tiempo, durante los ultimos

seis meses.

4. Asimetria de poder: hay diferencia sustancial de poder entre acosador y

victima, ya sea formal y/o informalmente.
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5. Resultado: provoca en la victima consecuencias sobre su salud fisica y

psiquica, sobre su entorno personal y familiar.

Desde esta premisa, diferentes autores han intentado definir este fenédmeno desde

diferentes perspectivas (Mayoral, 2010).
IAaki Pifuel (2001), analiza que el mobbing:

Tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion o de satisfacer la
necesidad insaciable de agredir, controlar, destruir que suele presentar el hostigador
(Pifiuel, 2001, p. 55).
Afade que la situacion de la organizacion, como puede ser una reorganizacién o
cambios de puesto, favorece que el acosador, se aproveche y canalice sus impulsos

y tendencias psicépatas hacia la victima escogida.

Gracias a esta perspectiva se han estudiado los diferentes perfiles de acosador que
podemos encontrar, que, a grandes rasgos, explican que normalmente son personas
sufrientes de una personalidad paranoide, psicopata o narcisista, que al detectar a
otra persona (victima) con aptitudes excelentes en relacién con el trabajo o sociales,
empiezan a mostrar conductas patolégicas. Aunque Pifiuel remarca el contexto de la
organizacion como un factor mantenedor de esta agresion, le da mucha mas

importancia al contexto personal de acosador y victima.

Mayoral (2010) argumenta que estos perfiles no se observan con claridad en los
casos, pero todos tienen un factor comun: el acosador ve en la victima una

peligrosidad.

Desde esta perspectiva del problema, que podemos observar que es
psicopatoldgizar el problema, la soluciéon que da Pifiuel es acudir a un profesional de
la psicologia, lo que se deriva a una medicalizacion e individualizacién de este, que
en la practica se convirtio, por un largo periodo de tiempo, en una reubicacion de la
victima dentro de la empresa y/o bajas indefinidas, haciendo asi que no se solucione

el verdadero problema.

Otra perspectiva es la que proponen Corsi y Peyru (2003) que definen el mobbing

como:

Una diversidad de comportamientos que tienen una finalidad comun: la modalidad agresiva
y vejatoria con o sin intencién de eliminar a un trabajador de la empresa. Las formas en las
que suele presentarse son variadas y de las mas sutiles: el aislamiento fisico del trabajador;
la marginacion a través de la hostilidad y la falta de comunicacién; la difusion de

comentarios peyorativos; la asignacion de tareas humillantes, descalificadoras o de muy
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dificil concrecion; el menoscabo de la imagen del empleado frente a sus colegas, clientes o

superiores; los cambios continuos; etc. (Corsi y Peyru, 2003, p. 183)

Estos autores catalogan el mobbing dentro de violencia laboral que lo definen como
la consecuencia de dinamicas colectivas que forman parte de la organizacion
laboral. Acentuan, a diferencia de Pifiuel, la importancia de los mecanismos sociales
que favorecen la aparicion y mantenimiento de la violencia, como puede ser la
naturalizacion, encubrimiento e insensibilizacion del acoso. Aportan la vision de que

el mobbing es un producto colectivo y no solo agresor-victima (Mayoral, 2010).

Por ultimo, encontramos la aportacién de Fernandez y Llorens (2002, como se citd
en Mayoral, 2010) que explica el mobbing a través de argumentar que hay una

relacion entre la organizacién y los dafios a la salud:

Riesgo laboral derivado de las condiciones de trabajo, cuyos efectos en la salud son dafios
derivados del empleo y es una obligacién empresarial prevenirlo. Se produce cuando el
empresario o sus representantes o cualquier trabajador que tiene una posiciéon de mayor
poder (reconocido como una categoria laboral superior, o de facto, por tener mayores
apoyos, mayor antigliedad, etc.), actian con el proposito de dafiar a otro u otros
trabajadores usando las deficiencias en la organizacién del trabajo de forma repetida y

frecuente en el tiempo. (Fernandez y Llorens, 2002, como se cité en Mayoral, 2010, p. 5).

Acentua la importancia de las ineficiencias dentro de la organizacion junto al animo
de causar un dafio. Explican, que tal y como comenta Pifiuel, las personalidades
(perfil) de acosador y victima son importantes, pero si la organizaciéon no acepta este
acoso, no continuara. Esto no quiere decir, que las personalidades no sean
importantes, al contrario, suponen una facilitacion a la aparicién del acoso laboral
cuando haya una intencion de hacer dafio, que si que es un factor necesario para

que se de (Fernandez y Llorens, 2002, como se cité en Mayoral, 2010).

La misma autora argumenta que la exposicidén a este tipo de acoso crea unos dafios
a la salud, tanto psicologicos (ansiedad y depresion), como fisicas (dificultades

respiratorias).

Este modelo se puede resumir en que si se juntan factores de riesgo psicosocial
(como son la falta de control, ira, con la falta de apoyo social en la organizacion) mas
falta de apoyo social e intencionalidad de hacer dafo y frecuencia, derivara a dafos

a la salud como pueden ser ansiedad, insomnio, pérdida de la autoestima, etc.

Aunque los anteriores modelos pudieran dar explicacion al fenomeno del mobbing,
se necesita un modelo integrador de los mismos para poder entenderlo mejor, y, por
ende, darle una solucion efectiva. Mayoral, a través de la teoria de la accion de

Pierre Bourdieu (1997), explica el acoso laboral mediante la siguiente hipotesis:
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Figura 1. Esquema resumen del modelo integrado de Mayoral (2010)

1 Internos
— Agentes —
— Externos
— Formal
| Campo | | | Estructura del
campo
— Informal
— Formales
—Practicas del campo—
Mobbing (practica) f= — Informales
— Formal
— Capital — Poder —
— Informal
—] Habitus

Fuente: Elaboracién propia.

Campo hace referencia al contexto en el cual se da el fendbmeno mobbing.

Encontramos tres dimensiones:
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1.

Agentes, personas y organizaciones involucradas. Hace referencia al
concepto de Pifiuel (2001) sobre los perfiles del acosador y la victima, pero
también afade a las personas y organizaciones que pueden estar
involucradas de manera externa, como podria ser el departamento de

recursos humanos.

Estructura del campo. Este factor acentia la importancia de ubicar a los
diferentes actores una red de relaciones ya sean formales o informales. En
este factor podemos diferenciar la estructura del campo informal
(coaliciones) y el formal (hace referencia a la red de relaciones que
implicados en el fenémeno). EI mobbing, entonces, es el resultado de las
actuaciones de los diferentes agentes para mantener su posicion en el
campo (dominantes) atacando a quien consideran una amenaza
(dominados). Entendiendo asi el mobbing, el papel que ejercen los agentes
que apoyan explicitamente o implicitamente (testigos) aldominante (agresor),
es para poder mantener su puesto en la estructura de campo y no ser

dominado.

Practicas de campo hace referencia a las practicas formales (normas de

funcionamiento de la empresa) e informales (normas no explicitas).



Capital hace referencia a los riesgos psicosociales de Fernandez y Llorens (2002,
como se citdé en Mayoral, 2010) como forma para ejercer acoso. Integrando asi el
factor poder en el mobbing, entendido asi dicho acoso como la ejecucion de la
violencia ara causar dafio un dano y/o eliminar del organigrama a la victima, ya que

es considerada como una amenaza.

Diferenciamos asi entre el poder formal (derivado de la posicion que se ocupa dentro
de la organizacion, por lo que se tiene un poder sobre los puestos subordinados) e

informal (pertenencia a redes y a coaliciones informales, alianzas y simbolismo).

Habitus hace referencia a que se dan los factores que producen y mantienen el
mobbing ya que este es funcional, no tiene coste (no se sanciona), se obtiene un
beneficio (como puede ser mantener una posicion dominante) ya sea material o

simbdlico.

El concepto mobbing no hay que confundirlo con otros términos, por lo que es
importante tenerlos en cuenta en el momento de querer identificar el acoso laboral
(Vizcaino,2019).

Acoso sexual en el lugar de trabajo, es un fendmeno poco novedoso, pero
actualmente hay un crecimiento interés por el mismo (Pérez y Rodriguez, 2013). El
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (2021) definen el acoso sexual
como: “un comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, creando
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo en el lugar de trabajo”. En el lugar de
trabajo normalmente es por parte de un hombre, con un puesto superior a la victima,
que mayoritariamente se trata de una mujer, a la cual se aprovecha de esta relacion
para obtener favores de caracter sexual (Vizcaino, 2019). Se diferencia del mobbing
en que la intencién de este es humillar, vejar, aislar y obligar a la victima a

abandonar la organizacion.

Burn-out es un estado de agotamiento fisico y mental causado por la incapacidad de
personas para hacer frente al estrés en el trabajo, que es una reaccion extrema en
condiciones anormales (Chen et al., 2020). Es una respuesta al estrés laboral el cual
crea sentimientos negativos y malas actitudes hacia las personas con las que se
trabaja y hacia el trabajo en si mismo (Gonzalez, 2012). Los sujetos afectados se
caracterizan por una pérdida de interés por su trabajo la cual causa una reaccion
adversa hacia su propio trabajo, en cambio en el mobbing es un acoso de
comparieros de trabajo hacia la victima, sin tener en cuenta el trabajo que se realiza
en si (CC.0O0. [Comisiones Obreras], 2003).

17



Estrés laboral. El estrés como la respuesta fisiologica, psicologica y de
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse a presiones internas y
externas (Amado, 2020), por ende, el estrés laboral aparece cuando hay una
problematica entre el trabajador, el puesto de trabajo y la propia organizacién. A
causa de esto, el trabajador siente que no puede llegar a las exigencias puestas por
la empresa con los recursos dados y personales que tiene, es aqui donde aparece el
estrés laboral (Sonnentag y Frese, 2003) a diferencia del mobbing que es un

hostigamiento psicoldgico repetido por parte de un compariero o superior.

Maltrato empresarial es una exposicién continuada a unas condiciones de trabajo
negativas propias al trabajo, sean del tipo que sea fisicas, higiénicas, ergonémicas,
psicosociales, organizativas o sociales. Este maltrato resulta palpable, aunque no lo
sufran todos los trabajadores de la organizacion, a diferencia del mobbing que es un

acoso encubierto (Soria y Garrido, 2005).

Trastornos psiquicos como los trastornos del espectro esquizofrénico o la depresion
los cuales podrian manifestar de forma similar al acoso, pero el detonante es
diferente (Vizcaino, 2019).

2. Formas de mobbing

El maltrato psicolégico por parte de un compafiero de trabajo puede manifestarse de
diferentes maneras por lo que existe numerosas actitudes y comportamientos
daninos para la victima (Branch et al., 2004). Varios autores han investigado sobre
estas actitudes, pero la clasificacion de Leymann (1993) es en la que se sustentan

todas las demas y la mas aceptada internacionalmente:

1. Ataques a la autoestima y la comunicacion de la victima, en la que
encontramos: gritar a la victima y humillarle enfrente del grupo de trabajo,
restricciones de informacién, interrupciones mientras intenta explicarse,
criticas constantes tanto de su trabajo como de su vida personal, amenazas

constantes, etc.

2. Agresion a las relaciones sociales del trabajador. no dirigirle la palabra,

aislamiento fisico en el trabajo y tratarle como si fuese invisible.

3. Dariar la reputacion y dignidad del agredido mediante comentarios
insultantes o ridiculizandole tanto de su personalidad, su aspecto fisico, sus
formas de proceder y creencias religiosas. La forma mas tipica de este
comportamiento es mediante rumores inventados, se ponen etiquetas

vejatorias y estigmatizantes sobre su salud mental, se utilizan apodos para
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referirse a ella, se cuestiona constantemente todos los aspectos de la vida

de la victima como las decisiones que toma en su puesto de trabajado...

4. Ataques a la calidad profesional que se traduce en adjudicar una gran
cantidad de trabajo arduo, inutil, repetitivo y muchas veces trabajos para los
que la victima no esta cualificada o trabajos para los que esta
sobrecualificada.

5. Ataque directo contra la salud, por ejemplo, tareas que requieren un gran

esfuerzo fisico u horarios cambiantes.

Vizcaino (2019) anade un sexto tipo el cual hace referencia a los comportamientos
hostigantes para impedir la promocion e intentar su despido laboral sin

consecuencias legales.

Gonzalez de Rivera (2006) comenta que la divulgacion de rumores son las
conductas hostigantes mas comunes, continuado del aislamiento social, agresiones

verbales, ataques a la vida privada y reputacion.

Las conductas agresivas que realizan los hostigadores dependen de gran medida de
la posicion formal dentro del organigrama de la empresa y especialmente la posicidon

de superioridad que tengan sobre la victima (Bilbao, 2001).

De esta forma, Bilbao (2001) comenta también que las conductas que hacen
referencia a cambios organizativos y de horarios, imposicion de sobrecarga de
trabajo y agresiones verbales son realizados cominmente por los superiores a la
victima, mientras que los ataques a la reputacién es mas comun observarlo en

compaferos con posiciones formales similares.

3. Tipos de mobbing

Los tipos de mobbing se pueden categorizar segin su procedencia y la
intencionalidad del acosador.

3.1. Segun su procedencia

Autores que han escrito sobre el acoso psicolégico en el mundo laboral hablan
mayoritariamente de cuatro tipos segun de donde procede este acoso: acoso vertical
descendente o “bossing”, acoso vertical ascendente, acoso horizontal y acoso mixto
(Lapena, 2014).

Acoso vertical descendente o “bossing”. Este tipo de acoso se caracteriza por

proceder de una posicion formal superior en el organigrama respecto a la victima,
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por lo que hace uso de su poder de forma corrupta, abusiva e insolentemente
(Vandekerckhove y Ronald, 2003). Las acciones peyorativas que suelen haber en
estos casos son falsas incriminaciones para hacer valer menos a la victima
(Hirigoyen, 2001).

Rodriguez Fernandez (2012) explica que, al estar en una posicion de superioridad,
por lo que tiene el control de la victima si continua o no en la empresa, hace que en
estos casos la persona afectada sienta mas indefension y panico a comunicar su
situacion por perder su puesto de trabajo. Estos casos, las consecuencias tanto
psicolégicas como fisicas son mas graves ya que la persona esta en una continua
situacion de estrés, panico e indefension (Hirigoyen, 2001). La finalidad de este
acoso normalmente es para poder mantener la posicion en la empresa o que la
victima abandone la empresa sin mostrar resistencia, por lo que supone menos

despensas economicas (Velazquez, 2002).

Torres et al. (2008) realizaron una investigacion para ver como influian las relaciones
interpersonales como factor de riesgo de mobbing en la Policia Local. Los resultados
determinaron que el 81,1% de los casos de acoso psicoldgico laboral son de tipo

vertical descendente, seguido con un 16,3% de acoso horizontal.

Acoso vertical ascendente. Se produce cuando los autores se encuentran en una
posicion formal inferior en el organigrama de la empresa respecto a la victima, es

decir, de empleados a jefes (Leymann, 1996).

Escudero y Poyatos (2004) y Riquelme (2006) explican que este tipo de acoso
aparece cuando una posicion formal superior es suplida por alguien exterior del
organigrama, los procedimientos y ordenes que realiza no son del gusto de las
personas que estan subordinadas o que alguno de los subordinados ambiciona ese
puesto superior. Normalmente, acaba con la victoria por parte de la persona superior
(Vizcaino, 2019). Es el tipo de mobbing menos frecuente, pero no por ello es irreal o

ficticio (Escudero y Poyatos, 2004).

Acoso horizontal. Encontrabamos que en el acoso vertical ya que sea ascendente o
descendente se trataba del acoso recibido por posiciones inferiores o superiores a la
de la victima, en este tipo de acoso vemos que se trata de un acoso por parte de

posiciones jerarquicas iguales o similares (Hirigoyen, 2001).

Sanmartin (2004) apunta que los motivos por los cual se producen estos ataques

son varios:

1. Problemas personales entre acosador y victima.
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2. La victima sea una persona fisica o psiquicamente fragil o distinto por lo que

sus comparnieros se aprovechan de esta situacion por diversion.

3. Miedo a que la victima ascienda y prospere en el organigrama de la

empresa.

Autores como Leymann (1996) simplifica en cuatro tipos los motivos por los cuales

se realiza estos ataques a la victima:
1. Lavictima es disidente a las normas implicitas dentro de la empresa.
2. Aversion personal.
3. Atacan a la victima por diversién y asi mitigar el aburrimiento.

4. Diferencia de opinion, personal o de cualquier indole entre acosador y

victima.

Del Pino Pena (2020) en un estudio de mobbing en profesores de universidad
mexicana determin6é que en estos casos hay una prevalencia de acoso horizontal

frente a los demas, seguido del acoso mixto.

Acoso mixto. Es habitual que el acoso horizontal se una al acoso vertical
descendente ya que los puestos superiores normalmente toman una posicion de

omision y, por lo tanto, continua la situacion de acoso (Soria y Garrido, 2005).

También encontramos que puede ser iniciativa de los puestos superiores y necesiten
de los puestos horizontales respecto a la victima para que este ataque sea mas

efectivo (Vizcaino, 2019).

En Espana, el tipo de acoso mas tipico es el descendente (46,73%); seguido del
acoso mixto (23,56%) por lo que el ascendente que en una posicion mas residual
(9.01%) (Trijueque y Gomez, 2009).

Otras formas de acoso residuales. Gang mobbing: encontramos este tipo de ataques
cuando el mobbing es sobre un grupo delimitado de trabajadores (Petiziol, 2002).
Acoso laboral aleatorio: Pifiuel (2001) hace referencia a este acoso para explicar
cuando el acosador elige aleatoriamente la victima que acosar en periodos de
tiempo para conseguir el control de esta y una vez conseguido, ir a por otra persona
de la plantilla. Es el tipo de mobbing que mas indefension causa a la victima ya que

nunca sabe cuando sera su momento.
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3.2. Segun su intencionalidad

Encontramos cuatro tipos acoso laboral dentro de este criterio: estratégico, de
direccion, perverso y disciplinario.

Acoso estratégico. Se pretende que la victima rescinda voluntariamente para
conseguir que la empresa se ahorre la indemnizacion que le perteneceria por el
tiempo trabajado, por lo que supone un ahorro econdmico en comparacion si el
despido viniese de la propia empresa (Pérez y Fernandez, 2012; Lapena, 2014).
Acoso de direccion. Tiene una doble intencionalidad a la hora de realizar estos
ataques. Por un lado, la intencion es hacer que aquellos trabajadores con ideas
sobresalientes o poco sumisos dejen de poner en duda la autoridad de sus
superiores y a la vez, conseguir reducir la plantilla para ahorrar costes econémicos
(Lapena, 2014).

Acoso perverso. Es el unico acoso laboral que no tiene como intencién un objetivo
laboral, si no tener el control de una persona, el unico trasfondo es conseguir la
destruccion de la victima y hacer valer su poder (Hirigoyen, 2001). El acosador se
muestra ante la victima como una persona amable, seductora y confiable, por lo que
conseguira que la victima le comente y explique aspectos de su vida intima, los
cuales lo utilizara en su contra para aislarle y tener el control total de la victima
(PiAuel, 2009).

Acoso disciplinario. Es utilizado cuando el acosador se siente intimidado ante el
carisma de una persona, sobresalga sobre los demas, sea un pseudojefe, personas
que acumulan muchas bajas laborales o que han presenciado un delito dentro de la
empresa (por ejemplo, fraude fiscal). Infligiendo miedo consigue que la victima se
adapte a las exigencias del acosador y, ademas, sirve de ejemplo para los demas
trabajadores para que sigan sus ordenes si no quieren sufrir la misma suerte que la

victima (Lapena, 2014).

4. Estado de la cuestion

El Diario (2020) informa que desde 2015 y 2020, Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social ha acumulado un total de 13.801 denuncias por acoso laboral en todo el
territorio espafol. Una de las comunidades auténomas mas afectadas es Catalufia
con un total de 3.128 casos denunciados en ese lustro. Se estima que en 2020 el
9% de la poblacion activa sufrid mobbing.

Rodriguez (2019) notifica que los casos que se denunciaron ante la Inspeccién de
Trabajo de Catalufia entre enero y septiembre del 2018 se multiplicaron por cuatro.
Justifica este aumento a la precariedad laboral y en el auge de los contratos

temporales. Asi lo demuestran los datos ya que las caracteristicas mas comunes de
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las victimas en estos casos son mujeres, inmigrantes y con trabajadores precarios
(Mobbing Madrid, 2018).

Mobbing Madrid (2018) también da explicacion sobre esta cantidad de casos. Se
relacionan con las consecuencias de la crisis econdmica mundial ya que hubo
restructuracion, mayor inseguridad en el trabajo todos estos factores hacen que
haya un deterioro en el clima de trabajo y surjan conductas violentas. Ademas,
Comisiones Obreras (CC.00.) (2019, como se citdé en Sanchez, 2019) declara que
las compafiias que tienen mas casos de acoso laboral son aquellas que tienen mas
de 50 trabajadores a su cargo y que se dedican al ambito de la industria, sanidad y
comercio.

La Asociacion Palentina de Ayudas a Victimas de Acoso (PAVIA) (2020, como se
citdé en El Diario, 2020) comenta que hay una gran cantidad de cifra negra, al igual
de otros muchos delitos, ya que manifiesta que las denuncias son solo la punta del
iceberg. Ademas, critica que al no haber una definicidn legislativa explicita del acoso
laboral en el Cédigo Penal, es dificil de demostrar en juicio que se sufre mobbing,
por lo que se crea una gran indefension judicial hacia las victimas.

En la misma linea, CC.00. (2019, como se cité en Rodriguez, 2019) manifiestan
que la burocracia judicial hace que muchos trabajadores se rehusen a denunciar,
siendo una realidad que el juzgado contencioso administrativo pueda tardar tres
anos en dar respuesta judicial efectiva a la victima. Este hecho hace que haya un
pesimismo a la hora de confiar en la administracion y, por ende, denunciar.
Asimismo, en la sociedad catalana sigue siendo un tema tabu ya que las victimas
sienten que no van a creer su testimonio o que es dificil o casi imposible demostrar

que esta sufriendo acoso laboral.
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CAPITULO II: Dinamica, actores y consecuencias.

En este capitulo se estudiara y profundizara en como empieza a surgir el mobbing vy,
a su vez, dando respuesta a como se mantiene durante un largo periodo de tiempo.
Se identificaran a los actores que hacen posible que el acoso laboral se sostenga y

las consecuencias que tiene sobre la victima.

1. Dinamica del mobbing

El mobbing, de la misma manera que otros tipos de violencia, no puede manifestarse
de forma abrupta y ocasional, ya que el acoso seria muy evidente y, por lo tanto, la
victima tendria la fuerza para poder intervenir y parar el hostigamiento (Leymann,
1990).

Hablamos de que este tipo de acoso aparece tras un largo proceso gradual, donde
el acosador, sutiimente, en las fases mas tempranas, empieza toda una maquinaria
de conductas seductoras y cautivadoras para conocer los puntos débiles de la
victima y posteriormente poder utilizar esta informacion para aislarle, asi

consiguiendo el control de esta (Einarsen et al., 2002).

Una vez este hostigamiento es mas evidente, la victima se encuentra totalmente
carente de ayuda, llegando a perder todo apoyo social dentro de la empresa, ya que
sus superiores y compafieros le otorgan toda la responsabilidad de la situacion
(Einarsen, 1999).

Leymann (1990) desarrolla el proceso de mobbing en cuatro fases, las cuales

serviran como base a futuras investigaciones:

1. Fase I: Incidente critico. Un conflicto mal gestionado que hace que se
configure como detonante del acoso sistematico en un breve periodo de

tiempo.

2. Fase II: Estigmatizacion. El acosador sefiala a la victima de como ha
gestionado el conflicto critico sugiriendo que ha hecho un mal intencionado,
haciendo asi que se le atribuya la etiqueta de dafina, molesta, perversa...
justificando asi el acoso organizado y minucioso que comenzara contra la
victima. Ademas, se empieza a expandir la burla de las caracteristicas fisicas
y psicoldgicas de la victima. Estas vejaciones comienzan a ser mobbing en el
momento que son repetitivas y persistentes en el tiempo con intencién atacar
psicolégicamente a la victima.

3. Fase lll: Administraciéon de personal. Cuando este acoso llega a oidos de

superiores, toda la estigmatizacion que ha realizado el hostigador
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anteriormente surte efecto y se atribuye el problema a las caracteristicas
personales de la victima. Por lo que se convierte en un chivo expiatorio y la
solucidén es continuar este hostigamiento hasta conseguir que la victima haya

quedado destrozada psicolégicamente y decida irse de la empresa.

4. Fase IV: Expulsion. La victima, con graves secuelas del acoso, intenta poner
fin al hostigamiento y defenderse sin éxito. Por lo que finalmente desiste y

deja su puesto de trabajo en busca de ayuda médica y psicoldgica.

Auln siendo una propuesta valida y explicativa, no es suficiente para delimitar todo el
fenémeno y la complejidad de este. Parés (2006) da una propuesta mas extensa de
estas fases que permite comprender perfectamente como empieza a surgir, como se
mantiene y los papeles que adquiere cada uno de los actores que intervienen en
este acoso sistematico. Divide estas fases en siete:

1. Fase de la seduccion: no se ha manifestado el acoso y mucho menos el
potencial violento que posee el acosador. El hostigador en esta fase
consigue cautivar y seducir a la victima, se muestra como una persona
agradable y gentil hasta tal punto que el futuro acosado califique a esta
persona como alguien en quien confiar. De esta forma, consigue su doble
objetivo: conocer las debilidades de la victima y acercarse a algo que desea

el acosador (por ejemplo, una cualidad personal o contactos sociales).

Esta fase de seduccion puede estar dirigida tanto a la propia victima como a

su entorno, consiguiendo asi aliados cuando el acoso sea mas explicito.
Consta de diferentes etapas:

a. Captacion de la victima, conseguira que la futura acosada le tenga
una lealtad infranqueable que consigue a través de la adulacion o
compasion. Esta lealtad se traducira en la defensa de
comportamientos y actitudes que no son justificables, por lo que la
victima perdera amistades anteriores y en los casos mas extremos,

familiares.

b. Absorcion o aprendizaje de la cualidad. El acosador conocedor de
esta lealtad aprovecha para absorber dotes de la victima, como
pueden ser logros en el trabajo y relaciones sociales, a la vez que

mantiene una actitud de amistad extrema hacia al acosado.

c. Prueba y constatacion. El hostigador consigue hacer creer a los
demas trabajadores que la cualidad que ha absorbido de la victima la

ha aprendido gracias a él, por lo que le debe su éxito y estos
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empiezan a no valorar el esfuerzo ni dedicacion de la victima.
Paralela e inconscientemente, el hostigado asimila el engafio y se

siente en deuda con el acosador.

d. Desprestigio externo y personal del verdadero poseedor de la
cualidad/propiedad. Empieza el acoso a través de criticas personales
vejatorias en presencia de otros y a extender rumores, pero a la vez,
se sigue comportando delante de la victima como si fueran amigos,
hecho que desconcierta a la victima porque percibe la sutil violencia
(que no es capaz de reaccionar) y a la vez, el acosador se sigue
mostrando como amigo. Lo que crea una dicotomia dentro de la

victima que hace que esté completamente indefensa.

2. Fase de conflicto. Hay un conflicto (mayoritariamente es un cuestionamiento

de la competencia del acosador) que hace que el hostigado responda y tome
una posicién contraria a la del acosador, hecho que no le agrada. Si este
conflicto no se resuelve de forma correcta, es cuando hay una gran

predisposicion a que empiece toda la maquinaria del acoso laboral.

El instigador justifica el inicio del mismo por este conflicto, pero ciertamente
ya habia una voluntad de eliminar de la empresa a la victima y romperla
psicologicamente, ya que quiere ser el poseedor absoluto de la
cualidad/propiedad que esta posee, por lo que el conflicto en si, se convierte
en una simple excusa. Se ve reflejado ya que en muchas ocasiones este
conflicto es inventado por el propio acosador para poder empezar el

hostigamiento.

Fase de acoso. Con una intensidad creciente, el hostigador comienza a
tomar actitudes humillantes, vejatorias y degradantes contra la victima,

atacando los puntos débiles que consiguio saber a través de la seduccion.

El objetivo es conseguir la desesperacion de la victima a través de la
destruccion de su estabilidad psiquica y emocional. El acosador consigue
desprestigiar tanto a la victima delante de los demas trabajadores que le es
imposible hablar ya que ha conseguido que carezca de cualquier
credibilidad.

Fase de intervencién del entorno. Una vez empieza el acoso, no podria
avanzar sin el apoyo del entorno de trabajadores, es decir, esta fase es
decisoria en la implementaciéon permanente o no del hostigamiento. Este
apoyo lo conseguira introduciendo rumores sobre la victima o miedo en caso

de que no le apoyen. Que decidan apoyar al acosador puede ser debido a



varias causas: querer evitar consecuencias, afan de poder, gozar del
sufrimiento ajeno (perversidad) o tener una relacion de dependencia con el

instigador.

Esto hace que la victima se encuentre en un aislamiento extremo e

interiorice que todo es culpa suya.

Fase de intervencién de la empresa. El acoso llega a oidos de los puestos
superiores y normalmente interpretan este acoso como un conflicto
interpersonal, donde la victima es el problema. En esta fase es donde
podemos empezar a encontrar el acoso mixto, donde las posiciones de la
empresa encargadas de evitar estas situaciones hostigan también a la

victima.

La violencia ya es directa, explicita y excesivamente cruel. La victima, en
consecuencia, toma un rol pasivo y empieza haber un gran desgaste
psicoldgico, lo que se traduce en una reduccion de la productividad, hecho

que utilizaran los hostigadores para reprocharle y justificar mas el acoso.
Fase de exclusion o marginacion. Pueden ocurrir dos escenarios diferentes:

a. La victima queda excluida del mundo laboral. No solo se ve en la
obligacién de abandonar el trabajo, si no que, por todo el acoso
recibido, tiene como consecuencia: bajas laborales, jubilaciones
anticipadas, invalidez, ademas de ser habitual la aparicidon
enfermedades cronicas tanto fisicas como psiquicas y en los casos

mas graves, ideacion suicida.

b. La victima queda marginada. Este es el escenario en casos donde
eliminar al hostigado de la empresa no es posible, como, por
ejemplo, en funcionarios publicos o en casos donde la victima decide

resistir mas.

En esta fase aparecen las primeras intenciones de poner remedio al
problema por parte de la victima yendo a un profesional de la salud. En
algunos casos, tal y como apuntaba Pifiuel (2001) puede haber un
diagnostico incorrecto y esto empeoraria la situacién y la salud de la propia
victima, ya que los hostigantes pueden utilizarlo en su contra para
estigmatizarla mas o se abuse de la medicalizacion haciendo que el

problema raiz no se solucione.

Gracias a la informacion que se tiene del fendmeno actualmente y en el caso

de que la victima o personas cercanas a ella pidan ayuda, la recuperacion de
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la salud tanto fisica como psicoldgica es posible y cada vez hay menos

casos de diagnostico incorrecto (Martinez et al., 2012).

7. Fase de recuperacion. El dafio ya ha penetrado en la victima, pero aun hay
esperanza para ella. La recuperacién, normalmente, sera posterior de salir
de la situacion hostigante, fuera de cualquier contacto con el/los
acosador/es, pero autores como Nava y Fernandez (2010) apuntan que esta
recuperacion puede empezar con anterioridad si un trabajador o jefe brindan
apoyo a la victima y rehusan a participar en el juego del acosador. Una
victima de mobbing dejara de serlo cuando pueda exteriorizar el problema

con naturalidad y normalidad (Lopez y Vazquez, 2003).

Entender estas fases es fundamental para poder entender las dinamicas del

mobbing y asi poder prevenirlo y detectarlo con la mayor brevedad posible.

2. Actores del mobbing

Verona y Sanatana (2012) argumentan que para que se produzca el acoso laboral,
debe haber al menos un agresor, una organizacion y testigos que promuevan o
relativicen el problema y una victima. Es por ello que se analizara a cada uno de

estos actores para comprender mejor el fendmeno estudiado.

2.1. Organizacién
Los acercamientos tedricos han ido evolucionando en los ultimos afios en relacion
con la responsabilidad que se le otorgada a los diferentes factores que intervienen

en el mobbing.

Como se comentd en el capitulo anterior, en los primeros estudios de dicho acoso,
se focalizaban especialmente en la tipologia de personalidad de acosador-victima,
haciendo que se redujera el mobbing a un problema de personalidades, sin tener en

cuenta factores organizacionales (Liefooghe y Davey, 2001).

Esto hace que las intervenciones del momento lo interpretaran como una busqueda
obsesiva de castigar al acosador y conseguir una compensacién moral a la victima
(Trijueque, 2012).

Es cierto que las personalidades de acosador-victima juegan un papel importante en
el juego del acoso, pero las deficiencias organizativas, clima laboral, el reparto de
tareas, la seleccion y promocién del personal, estilo de liderazgo o la cultura

empresarial, también lo hacen, convirtiéndose en factores desencadenantes y
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mantenedores del acoso. Haciendo que, actualmente, el foco de estudio esté mas
orientado al estudio del problema organizacional evidente, entendiendo que la
contraposicion de personalidades acosador-victima se desarrolla y se mantiene

gracias a un contexto organizacional enfermizo (Trijueque, 2012).

El acoso laboral, por tanto, se convierte en un sintoma de una mala gestion
organizacional (Pifuel, 2001). Davenport et al. (2002) enumeran cuatro factores

organizacionales que pueden propiciar el inicio del acoso:

a) Una inapropiada gestion. Seria el caso de empresas que valoran mas la

productividad rapida que la eficiencia.
b) Estrés laboral debido a una presion constante en el lugar de trabajo.

c) Negacion, naturalizacién o escepticismo por parte de los superiores de la

organizacion de la existencia del acoso.

d) Carencia de ética laboral, haciendo que aquel trabajador que denuncie la
situacion sea sujeto de acoso. Estos casos son comunes en las
organizaciones donde anteponen tener el control a la cooperacion (Lépez y
Vazquez, 2003).

Bilbao (2001) afiade a estos factores: ausencia de apoyo por parte de la direccién, la
nula relacidn con los mismos, la sobrejerarquizacion de la empresa, cargas
excesivas de trabajo consecuencia de la pésima distribucién de la plantilla,
surgimiento de lideres no oficiales, trabajos monoétonos y sin una finalidad clara,
conflicto de rol, pérdida de informacion en los puestos subordinados, ausencia de

explicacion de las tareas a realizar y los objetivos a lograr en cada una.

Expertos observan que las personas que comentan no haber sufrido o ser testigo de
acoso laboral provienen de empresas donde los problemas se solucionan mediante
la negociacion (Vartia et al., 2003), haciendo que las organizaciones que optan por
un estilo mas autoritario son mas proclives a que surja el mobbing. En la misma
linea, se ha advertido que las victimas con un elevado apoyo social, tanto fuera
como dentro de la empresa, suelen ser menos permisivos y tienen menos tolerancia

a las situaciones hostigantes (Schat y Kelloway, 2003).

Mayoral y Espluga (2010) revisan dos casos de mobbing y concluye que quien tiene
el poder de la organizacién de trabajo en la empresa, puede utilizarlo como
herramienta para poder ejercer el acoso, ya que puede aislarle, no facilitar feed-back
0 que este feed-back sea continuamente negativo, inseguridad en las condiciones de

trabajo, etc.
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Estudios como los realizados por Rayner y Hoel (1997), Archer (1999) y Medina et
al. (2020) apuntan, como se ha comentado con anterioridad, que el clima laboral
afecta negativamente siendo particularmente dafino en situaciones donde haya

poca armonia entre grupos de trabajo o poco apoyo entre compafrieros.

Para Salin (2003) muchos casos de acoso psicologico laboral se convierten en una
politica de empresa para poder sobrevivir al ambiente toxico. Hirigoyen (2001)
ejemplifica esto cuando existe rivalidad para conseguir un mismo puesto, es decir,
cuando en una misma vacante esta cubierta por dos trabajadores y ambos sienten

que la empresa prescindira de uno de los dos.

Todos estos factores organizacionales predisponen a los trabajadores a sufrir casos
mobbing, pero Gonzalez de Rivera (2002) acentua la importancia no olvidar que este
acoso no seria posible sin el consentimiento ni permisividad de los demas
trabajadores. Este acoso se crea por el injusto silencio de los testigos, que sabiendo
la gravedad del asunto prefieren no intervenir ya sea por el apoyo explicito al

acosador o por mantener su statu quo y no convertirse en victimas.

Por ultimo, Pifiuel (2004) expone las caracteristicas de las organizaciones

psicosocialmente toxicas las cuales divide en seis niveles de analisis:

1. Etico-filoséfico: darwinismo social, neoliberalismo econdémico y concepcion

del ser humano como instrumento.,

2. De gestion: el conflicto es en la unica herramienta para la gestidon de
diferencias, poca atencion a los riesgos laborales psicosociales, precariedad
laboral, limitacion de la informacion y comunicacion, utilizar el miedo como

forma de control y negacién del problema.

3. Social: competitividad extrema, numerosos grupos sociales internos,

sindrome de supervivencia organizacional y miedo a la represalia.
4. Individual: desarrollo de comportamientos psicopaticos y de sumision.

5. Grupal: secretismo, testigos mudos, alta cantidad de rumores, ausencia de

integracion grupal y continuas faltas de respeto entre trabajadores.

6. Juridico: impunidad de acciones engafosas y vulneraciones al derecho a la
dignidad.
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2.2. Complices
Para que el acoso ejercido sea efectivo, el hostigador debe de reunir tres
condiciones: secreto de sus actuaciones, culpabilizacion de la victima y existencia

de testigos mudos (Pifiuel, 2001).

Estos testigos mudos, explica Pifiuel (2001), que se trata de trabajadores que,
normalmente, no forman directamente el grupo de acoso. Sin embargo, por miedo o
intereses perversos comienzan a tener pensamientos en contra de la victima, de
esta manera, ya sea tanto por omisién o intenciéon de dafar, acaban colaborando
con el agresor, siendo una de las piezas mas importantes de las que se vale el

hostigador.

De manera opuesta, si estos testigos actuaran a favor de la victima habria una alta
probabilidad de que el acoso no tuviera cabida, debido a que la persona hostigada
poseeria la misma herramienta que se vale el acosador: mimetismo grupal, es decir,

la inclinacion de las personas a repetir las actitudes observadas a los demas.

Lopez y Vazquez (2003) describe a estos complices como individuos con un gran
anhelo de ser aceptados por los demas, débiles, inseguros, indecisos, con miedo de
convertirse en la proxima victima y perder su puesto tanto formal como informal.
Fornés (2002) afiade que son personas con sentimientos de dependencia hacia al
acosador, movidos por el animo de conseguir una recompensa, visto que eliminando
a la victima (normalmente, una persona mas competente laboralmente) conseguiran

mantener su trabajo con apenas esfuerzo.

Las acusaciones hacia la victima, como se ha visto anteriormente, suelen estar
basadas en mentiras, es decir, no se sostienen en una realidad objetivable, por lo
que la victima podria ser cualquier trabajador, es por ello que, aiun creyéndose
poseedores de la verdad, implicitamente, los testigos saben que podrian haber sido
ellos los que ocupen la posicion de victima, por lo que no presentan resistencia a las

acciones del hostigador y/o se convierten en acosadores complices (Girard, 2002).

Verona y Santana (2012) observa que dentro de estos testigos puede haber
camuflados lo que denomina “aprendices de acosadores” o “aspirantes a
acosadores” que son los complices que podrian ser sucesores al hostigador en caso
de no detenerse el acoso, hasta destruir lentamente, pero de forma efectiva, la
empresa. En una organizacion donde estas practicas han podido entrar, si no se

pone solucion, habra una continuidad de victimas.

El hostigador puede encontrar mas colaboradores en empresas donde haya una
gran inestabilidad, rotacién y temporalidad de puestos, ya que querran mantener su

posicion por mas tiempo. En aquellos sectores donde estas caracteristicas laborales
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no existen, como puede ser el caso de funcionarios publicos, al contrario de lo que la
intuicion pueda pensar, también tienen un gran numero de casos de acoso psicoélogo
laboral, por lo que esta caracteristica, por si misma, no es suficiente para explicar el
inicio de este fendmeno. Por lo tanto, se necesitan las peculiaridades de la

personalidad de las testigos anteriormente enumeradas (Verona y Santana, 2012).

2.3. Agresor

El agresor, que normalmente se trata de un hombre, sufre el conocido sentimiento
de inferioridad causa de una dicotomia entre lo que desea ser (ideal) y lo que
realmente es (Einarse et al., 2002). Pifiuel, (2002) expone que estos sentimientos

deben ser compensados a través de un complejo de superioridad.

Leymann (1996) evidencio que el acosador actua para esconder o disimular sus
propias carencias. Este complejo hace que la persona viva en una realidad ficticia
donde posee estas caracteristicas que anhela. Es entonces, donde entra en juego el
papel de la victima, una persona que dispone de estos atributos, éxito y méritos
(Pifuel, 2008). El acosador lo experimenta como un golpe de la dolorosa realidad,
siendo aqui donde aparecen actitudes de negacion y ambicién de eliminar este
peligro para mantener su realidad paralela. La victima causa en el agresor un fuerte
psicoterror debido a que crea una desestabilizacion psicoldgica (Pifiuel, 2002; Nava
y Fernandez, 2010).

En la misma linea, Gonzalez de Rivera (1997) expone tres caracteristicas tipicas en
el agresor: sed de control lo que conlleva a la deshumanizacion de los empleados, la
mediocridad y la envidia respecto a sus compafieros que tienen las aptitudes que
desea. Dicho autor habla del concepto de la mediocridad inoperante activa
(sindrome MIA) que se trata de un sindrome psicolégico que se caracteriza por el
anhelo de notoriedad, envidia de los logros de los demas, nulo reconocimiento de
dichos meéritos ajenos y si los reconoce, sera para resaltar su figura o porque
considera que las personas exitosas han conseguido ese mérito gracias a la ayuda
de terceros. A la vez, divulga rumores, calumnias e injurias contra estas personas

prestigiosas.

Esta necesidad de eliminar a la victima se traduce en una competitividad extrema y
una presion autoexigida para evidenciar que él esta por encima de los demas, por lo
que crea una division en como percibe a los demas: enemigos o complices (Pifiuel,
2002; Verona y Santana, 2012). Este pensamiento se ve intensificado por la
personalidad narcisista y paranoide que normalmente se encuentra en estos sujetos,

haciendo que esta dicotomia se vea aumentada (Ovejero, 2016).
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Martinez et al. (2012) complementa que los hostigantes encajan en dos modelos:

1. Perfil alto en psicoticismo: distante y estable emocionalmente, orgulloso,
ideas de grandeza, calculador y ausencia de culpabilidad. Capaz de
organizar la actuacion con tal de conseguir su objetivo, haciendo que la
victima, paulatinamente, se vaya desgastando psicoléogicamente y nadie

acuda a su ayuda.

2. Perfil alto en neuroticismo: inestable emocionalmente, inseguro, poca
tolerancia a la frustracion, propenso a la ansiedad y reacciones explosivas.
Aqui encontrariamos al acosador que describe Pifiuel, ya que el acosador no
esta capacitado para hacer frente a las exigencias del puesto de trabajo que
ocupa, por lo que cualquier persona que interprete como amenaza, intentara

eliminarla de la manera mas agresiva.

Hirigoyen (1999) aporta caracteristicas de las personalidades narcisistas que
encontramos en los hostigadores: idea de auto-grandiosidad, fantasias de éxito y
poder, se considera especial y unico, necesidad de ser admirado, explotador de
relaciones interpersonales, carente de empatia, aunque puede aparentarla
perfectamente y mantiene conductas y actitudes arrogantes hacia aquellos que no

comparten su delirio.

Son personas completamente amorales, incapaces de sentir remordimientos,
culpabilidad o sentirse responsables del dafio causado, egocéntricas,
manipuladoras, cobardes, agresivas, profesionalmente mediocres, celosas,
perversas, mentirosas, faltas de interés por los demas, pero con una necesidad
imperiosa de ser el centro de atencién, no admiten acusacion o reproche, (Martinez
et al., 2012; Verona y Santana, 2012).

Hecho que sorprende por la forma en que se relaciona con los demas: seductores,
amables y adorables. Por consiguiente, una vez se expone el maltrato psicolégico
que sufre la victima, choca con la imagen que tienen del acusado y reaccionan

apoyando a este (Ovejero, 2006).

Avila et al. (2016) apunta que los hostigadores son movidos por un miedo de perder
los privilegios que poseen dentro de la empresa, por lo que deben eliminar cualquier

competencia que pueda ser un peligro.

Autores como Pifiuel (2001), Ovejero (2006) y Verona y Santana (2012) denominan
a estos sujetos como “asesinos psicoldgicos en serie” ya que el acosador, si no hay

una intervencién de la empresa, seguira destrozando psicolégicamente a victimas.
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El acosador no se define por raza, religion, nivel de estudios, ideologia, si no, por
otras caracteristicas (Verona y Santana, 2012). Ovejero (2006) resalta la importancia
de recordar que, aunque haya un patron de personalidad y carencias psicoafectivas
y emocionales en el hostigador, eso no significa que sean causas ni justificacion del
acoso, si no que es la acumulacion de estos factores personales afiadidos con una
inexcusable colaboracion de una cultura social y empresarial que refuerce estas
conductas hostigantes, donde juega un papel muy importante la complicidad activa o

pasiva por parte del grupo en el que ha surgido el acoso.

Pérez (2015) recapitula las caracteristicas que se conocen de los acosadores y los
clasifica en siete tipos diferentes: el mediocre, el necesitado de permanente
adulacion, el paranoico, el cuentabatallas, la persona con problemas personales y el

psicopata. Las peculiaridades de cada uno estan explicadas en el anexo I.

2.4. Victima

Autores como Leymann (1996), Ausfelder (2002), Borras (2002), Trujillo (2007) y
Pérez (2015) apuntan que no hay unas caracteristicas definitorias de la victima de
acoso psicolégico laboral, esto hace que se nos plantee dos problemas: cualquier
persona, a lo largo de su carrera profesional, puede serlo y puede haber problemas
en el momento de detectarlo en la empresa al ser dificil categorizarlo. Nava y
Fernandez (2010) y Verona y Santana (2012) apuntan que es suficiente que el
agresor considere a la victima una amenaza laboral, que posea caracteristicas

deseables por él, sumado a una pobre ética 0 normas organizacionales.

Por el contrario, como Field (1996), Namie y Namie (1999), Hirigoyen (1999),
Martinez et al. (2012), Verona y Sanatana (2012) y Pérez (2015) indican que si
puede haber unos rasgos distintivos como puede ser: persona trabajadora, con
escasa red social de apoyo, atipica, simpatica, popular, confiable, auténoma,
honrada, generosa, buena organizadora, tolerante, creativa, con iniciativa, ingenua y

con un alto sentido de la justicia.

Generalmente, se ha considerado a la victima como una persona débil y con
escasas habilidades sociales que hacen que sean mas vulnerables a ser victimas de
dicho hostigamiento (Pifiuel, 2002). Varios estudios han puesto de manifiesto que las
personas que son objeto de acoso pueden presentar una baja autoestima y altos
niveles de ansiedad social, hecho que hace que muchas veces no saben exteriorizar
el acoso y, por ende, pedir ayuda. Incluso se ha observado una relacién significativa
entre el mobbing y rasgos de personalidad, tales como el neuroticismo, o una pobre

autoimagen, ademas de tener una tendencia a la indecisidon, culpabilidad,
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dependencia y credulidad (Field, 1996; Matthiesen y Einarse, 2001). Gonzalez de
Rivera (2002) sefiala también rasgos de personalidad dependiente, sumado a la
tendencia a evitar conflictos produce una dificultad para romper la relacion con el

agresor.

Alvarez (2002) aclara que frecuentemente se trata de personas que desafian las
conductas autoritarias de compafieros o superiores. Esto sirve para ellos como
excusa para empezar el acoso, y una vez han agotado la psiqué de la victima, esta

pide ayuda y es tratada como exagerados o, incluso, como enfermos mentales.
Vidal y Ballestero (2002) clasifican tres tipos de victima:

1. Victimas envidiables, destacan en el trabajo y son brillantes socialmente, por
lo que el acosador las detecta como una amenaza en potencia, por lo que

considera que debe eliminarlas.

2. Victimas vulnerables. Suelen ser personas con enfermedades mentales,
tales como depresion, por lo que se convierten en un blanco facil para

descargar su ira.

3. Victimas trabajadoras, eficaces, que ponen en manifiesto la mediocridad de
los demas y la necesidad de hacer cambios dentro de la empresa, por lo que

amenaza al status quo.

Un problema que se encuentra es que las victimas de acoso psicolégico laboral
normalmente desconocen que estan sufriendo mobbing (Gonzalez de Rivera, 2002;
Salin, 2003).

Zapf y Grooss (2001) afirman la variedad de perfiles y factores involucrados dentro
de las victimas de acoso laboral. Estos responsabilizan esta diferencia a un unico

factor: la inteligencia emocional.

Verona y Santana (2012) avisan que frecuentemente se culpabiliza del acoso a la
victima, ya sea a través de la personalidad u otros factores, por lo que al final se
psicopatologiza a esta para solucionar el problema, debiendo ser el agresor el que

deberia ser tratado.

Las mujeres entre 35 y 45 afos, inmigrantes, personas con diversidad funcional,
entre otros colectivos minoritarios, son personas mas proclives a ser victimas (Lépez
y Vazquez, 2010; Martinez et al., 2012). De la misma forma, las personas que han
sufrido bullying (acoso escolar) tienen una alta probabilidad de sufrir acoso

psicolégico laboral (Smith et al., 2003).
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En relacion con la gran presencia de victimas mujeres, Salin (2003) apunta que
puede deberse a que la presencia femenina en puestos de trabajo tradicionalmente

masculinos se percibe como intrusas.

3. Consecuencias en la victima

El mobbing acarrea consigo una serie de consecuencias en la victima que abarca
practicamente la totalidad de la vida de esta: su salud fisica y mental, red social y
ambito laboral (Avila et al., 2016). Aunque hay que tener en cuenta que no todas las
victimas sufren en la misma intensidad la sintomatologia o reacciones que se

expondran (Pinzén de Bojana y Atencio, 2010; Verona y Santana, 2012).

3.1. Consecuencias en la salud fisica y mental
El mobbing se caracteriza de tener como objetivo destruir psicolégicamente a la
victima. Estar expuesto a estas situaciones de intimidacion hace que puedan surgir

tanto enfermedades psicologicas como fisicas.

Estudiando a varios autores, se desprende una serie de efectos negativos en los
diferentes ambitos de la salud (Bjorkqvist et al., 1994; Pifuel, 2001; Lopez y
Vazquez, 2003; Trujillo Flores et al., 2007; Pinzén de Bojana y Edith, 2010; Martinez
et al.,, 2010; Verona y Santana, 2012; Pérez, 2015; Avila et al., 2016; Rosario-
Hernandez y Millan, 2016).

1. Efectos cognitivos: apatia, irritabilidad, inquietud, olvidos, hipervigilancia, baja

concentracion y agresividad.

2. Efectos psicosomaticos: vomitos, nauseas, perdida del apetito, sensacion de
nudo en la garganta, problemas en la conciliacion del suefio, pesadillas
recurrentes, sudoracion, palpitaciones, sofocos, migrafia, fatiga croénica,

sensacion de falta de aire y dolores musculares, cervicales y estomacales.

3. Efectos emocionales: ansiedad, anhedonia, melancolia, aislamiento,
sentimiento de fracaso, impotencia, frustracion, perdida de autoestima,
sensacion de amenaza constante, miedo a explicar lo que ocurre u ocurrido,

desconfianza, tristeza, ataques de panico e ideacion suicida.

En el estudio realizado por Rosario-Hernandez y Millan (2016) se evidencié la gran
presencia de depresion, ansiedad y estrés en las victimas de mobbing tanto en

casos de empresa privada como funcionarios publicos.
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Esta sintomatologia emocional puede complicarse y convertirse en un trastorno
mental. Leymann (1996) comenté que hay una gran presencia de trastorno de estrés
postraumatico (TEPT) en estas victimas, pero Avila et al. (2016) argumentan que,
aunque la sintomatologia puede ser muy clara, hay que hacer un diagnostico
diferencial con trastorno depresién mayor, trastorno de ansiedad generalizada o un
trastorno adaptativo, supuesto que podrian explicar mejor la situacion psicoldgica de

la persona afectada.

Pifiuel (2002) realiza una clasificacién segun la personalidad resultante de la victima

después de sufrir acoso:

1. Personalidad predominantemente obsesiva. Se caracterizan por mostrarse
hipersensibles con el entorno, sobre todo cuando observa una injusticia o

conductas que le recuerdan al acoso recibido y ansiedad cronica

2. Personalidad predominantemente depresiva. Se distinguen por la
desesperanza, vacio emocional y anhedonia que presentan. Este tipo de
personalidad adoptada tienen un mayor riesgo en padecer conductas

adictivas y abuso de sustancias.

3. Personalidad predominantemente resignada. Una gran voluntad de

aislamiento social, ademas, no quiere formar parte de esta.

3.2. Consecuencias en la red social

La victima empieza a sufrir un aislamiento e inadaptaciéon social que afecta a su
entorno. Empiezan a surgir tensiones y conflictos entre amistades y familiares, se
descuida vinculos, a la vez que la estigmatizacion empieza a surgir ya que dichos
vinculos cercanos la empiezan a considerar como una persona amargada,
desmotivada y sin expectativas de vida (Topa et al., 2007; Pinzén de Bojana y Edith,
2010; Avila et al., 2016).

Asimismo, se observa que en las victimas surge una gran susceptibilidad e
hipersensibilidad a la critica, esto ocasiona desconfianza y una gran distorsion en las
relaciones sociales que hace que estas se dificulten notablemente (Martinez et al.,
2012; Pérez, 2015).

3.3. Consecuencias en el ambito laboral
El estrés que ocasiona todo el acoso recibido hace que la victima no pueda ser tan
productiva como lo era antes, a la vez que va perdiendo poco a poco la motivacion y

compromiso por su trabajo. Simultaneamente, sube el ausentismo, la insatisfaccion

37



y la rotacion laboral, lo que causa deseo de dejar el puesto de trabajo (Quine, 1999;
Pifiuel, 2008; Rodriguez et al., 2009; Martinez et al., 2012; Carvajal y Davila, 2013;
Pérez, 2015; Avila et al., 2016).

Verona y Santana (2012), adiciona que al haber largos periodos de absentismo
laboral esto hace que la victima vaya siendo etiquetada de mala profesional, a la vez
que va perdiendo habilidades para ejercer su oficio. Todo este conjunto de
situaciones hace que se vayan formando calumnias en el sector, lo que ocasiona

dificultades para volver al mercado laboral una vez superado el maltrato psicolégico.

El conjunto de estas consecuencias puede derivar a una incapacidad permanente

para poder volver a trabajar o ejercer su oficio o cualquier otro.
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CAPITULO IlI: El papel del psicélogo forense en casos de
mobbing

En este tercer se dara una pequefia explicacion a la problematica que supone la
tipificacion del mobbing y la regulaciéon del psicélogo forense en el ordenamiento
juridico espafiol. Por otro lado, se explicaran las funciones del psicélogo forense, los
métodos e instrumentos psicométricos que utiliza dentro de los casos de acoso
laboral. Concluyendo con unas consideraciones al trabajo del peritaje psicologico

forense.

1. Legislacion del mobbing

A nivel juridico, el acoso laboral conlleva problemas e incertidumbres derivados de
una pobre e insuficiente definicion en este ambito. No se dispone de una normativa
especifica para su prevencion, control y actuacion, haciendo que haya una escasa
delimitacién de la conducta juridicamente castigada o tipificacién de esta, ademas de
una pobre fundamentacion juridica (centrandose mayoritariamente en el mobbing

vertical descendente) (Lopez y Vazquez, 2003).

Incluso en ausencia, practicamente, de definicion legal y regulacion en el
ordenamiento juridico espanol, es errbneo pensar que una victima de acoso moral
laboral no tiene oportunidad de defenderse con la maquinaria judicial en situaciones

en este tipo de violencia (Lépez y Vazquez, 2003; Escudero y Poyatos, 2004).

La fundamentacion juridica del mobbing empieza en la Constitucion Espariola (C.E.),
puesto que ataca directamente a la dignidad de la persona (articulo 10 C.E.), la
integridad fisica y moral (articulo 15 C.E.), el derecho al honor (articulo 18 C.E.) y se

trata de una discriminacion (articulo 14 C.E.),

Dentro de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal (C.P.) del
Titulo VIl de las torturas y otros delitos contra la integridad moral, en el segundo
parrafo del articulo 173, apartado primero, castiga las conductas humillantes u
hostiles, sin llegar a ser trato degradante, pero que supongan un grave acoso contra
la victima en el ambito laboral o cualquier relacion profesional analoga,

prevaliéndose de su relacion de superioridad.

La Ley Organica 5/2010, de 22 de junio desarrolla el mencionado articulo
exponiendo que se incrimina la conducta de acoso laboral (hostigamiento

psicolégico), el cual crea situaciones de grave ofensa a la dignidad de la victima.
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Como se ha expuesto anteriormente, el C.P. solo tipifica el mobbing vertical
descendente, haciendo que la jurisprudencia sostenga que el acoso laboral
horizontal y el vertical ascendente se ajustan dentro del articulo 173, apartado
primero, primer parrafo: “el que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral (...)”, siendo una definicion no
especifica y ambigua para el problema tratado (Iberley, 2019; Dudaslegislativas,
2020).

Anadiendo a lo expuesto, la doctrina, en relacién con los articulos 14, 15y 16 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que hacen referencia a la responsabilidad
del superior de la empresa a evitar y, en caso de haberse producido, extinguir
cualquier conducta que pueda menoscabar la salud fisica y psicologica del
trabajador, se postula a reconocer a los superiores como uno de los principales
responsables del acoso laboral horizontal, dado que por omision, han aceptado y

naturalizado el problema (Iberley, 2019; DudasLegislativas, 2020).

Quintero (2010) manifiesta la necesidad de regular especificamente este tipo
delictivo ya que en los ultimos afios ha habido un aumento del mismo. Propone una
tipificaciéon mas especifica se podria dar una respuesta mas idénea y, por ende, una

mayor proteccion a la victima.

La funcion del psicdlogo forense dentro del proceso judicial viene recogida entre los
articulos 335 y 352 de Ley de Enjuiciamiento Civil (L.E.C.). Especial mencién al
articulo 340 de dicha ley, en el cual se especifican los requisitos que debe poseer el

psicologo forense para poder ejercer dentro del sistema judicial.

2. Funciones del psicélogo forense

El psicologo forense auxilia y colabora con la administracion de justicia
proporcionando conocimientos sobre la conducta humana al juez o tribunal. Estos se
trasmiten a través de la pericial (medio de prueba), que se define como un informe
clinico, cuya finalidad es enumerar de forma cientifica, los resultados obtenidos
dentro de un proceso de evaluacion y/o intervencién psicolégica de una persona
determinada, que en casos de mobbing puede ser tanto de la victima como del
agresor (Finol, 2006; Bordas et al., 2009; Quintero y Lépez, 2010; Vicente et al.,
2011; Macedo, 2017). Este trabajo se enfocara principalmente a la evaluacion de la

persona hostigada.

Finol (2006) subraya la importancia de que el profesional de la psicologia forense

comprenda conceptos tanto de la psicologia general como de la especifica del
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campo forense. Asimismo, se mantenga en constante investigacion de los ultimos

avances en la materia.

El conocimiento de la psicologia general hace referencia a las bases bioldgicas,
cognitivo-afectivas, sociales e individuales de la conducta humana, ademas de saber

emplear e interpretar estadisticas y otros métodos cientificos.

En cambio, los conocimientos de la psicologia especifica del campo forense aluden

a:

1. La evaluacion. El perito psicélogo debera conocer la cuestion legal que se
esta juzgando, en base a ella, disefiara una metodologia especifica para dar
una respuesta adecuada a la solicitud del juez, tribunal o parte contratadora.
A su vez, conocer mejor el estado psicolégico de la victima a través de

pruebas psicométricas y otros instrumentos cientificos.

2. Asesoramiento, consiste en la obligacion de entender y comprender el
proceso judicial en el cual ofrecera sus servicios, en conjuncidn con el saber
psicoldgico que posee, para dar una respuesta cientifica y adecuada a la

peticion de la parte contratadora.

3. Supervision e investigacion. Hacen referencia a la necesidad del psicélogo
forense a estar en continuo estudio de los avances cientificos en el area que
le corresponde. Ademas de conocer los disefios de investigacion,

metodologia y analisis estadistico de la psicologia forense.

Las funciones del psicologo forense son diversas, dependen, fundamentalmente, del
organo jurisdiccional donde solicite su intervenciéon (Quintero, 2010). En el caso del
mobbing comprende la jurisdiccion penal o de instruccion, donde su ejercicio se
basa especialmente en la valoracion psicologica tanto de la victima (lesiones y/o
secuelas psiquicas y credibilidad de testimonio) como el denunciado (capacidad

procesal, imputabilidad y riesgo delictivo) (Vicente, et al., 2011).

A través del estudio de varios autores (Quintero, 2010; Aristizabal y Amar, 2010;
Vicente, 2011; Macedo, 2017; Vizcaino, 2019), se desarrollaran las funciones del

psicologo forense en casos de mobbing:

1. Evaluar y realizar diagnosticos. Con la ayuda de la utilizacion de
instrumentos de evaluacién, de técnicas y de procedimientos de peritaje, se
realizara un informe pericial. Con independencia del profesional que solicite
sus servicios, como se ha mencionado anteriormente, se desarrollara en la

pericial la metodologia cientifica utilizada, los antecedentes psicolégicos y/o
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meédicos, los resultados de las diferentes pruebas realizadas y a las

conclusiones que se deducen de estas.

Se ha de valorar la imputabilidad, los posibles trastornos psicopatolégicos

originados, toxicomanias, dafio moral y las situaciones de maltrato.

Con esta evaluacion, el psicologo forense debe llegar a conclusiones
adecuadas, objetivas y apropiadas, pero a diferencia de la evaluacion clinica,
no tienen porque ser, necesariamente, terapéuticas. Esto es debido, sobre
todo, a que la practica forense se caracteriza por una revisiéon y recoleccion
de informacion de terceros, como pueden ser informacion médica, judicial,
penitenciaria, educativa o laboral, entrevistas a testigo, etc. Aun teniendo
puntos en comun con la evaluacion clinica, la forense se focaliza en obtener

informacion mas relevante para el proceso judicial.

Asesoramiento. Aconseja y orienta las decisiones del juez o tribunal en
asuntos propios de la psicologia, carentes de dicho conocimiento. A través
de la evaluacion realizada podra dar una valoracion mas objetiva sobre la
psiqué y conductas de las personas implicadas en el proceso legal y, a su
vez, junto a la ratificacion verbal del informe el dia del juicio oral, ayudar a

que se dicte una sentencia mas conciliable con la verdad material.

Realizar perfiles y/o esquemas de funcionamiento psicolégicos de la persona
evaluada para poder prevenir su porvenir delictivo en el caso del hostigador y
las consecuencias en la salud mental y laboral que tendra el acoso en la

victima.

Realizar consultorias y asesorias. Divulgar contenido cientifico sobre la
psicologia a los diferentes profesionales del sistema legal, mediante la
elaboracion de campafias de informacion. Estas tienen como objetivo que los
juristas y cuerpos de seguridad del Estado obtengan una visién mas amplia
sobre las enfermedades mentales y otros conceptos psicolégicos para poder
mitigar y prevenir dafios emocionales y sociales en la victima, es decir, la

victimizacion secundaria.

Investigacion. La psicologia forense no es una excepcion e igual que muchas
otras profesiones, se debe tener conocimiento de los Ultimos avances en la
materia, tal y como se apuntaba anteriormente. Actualmente, la calidad y
credibilidad de testimonio ha adquirido una gran importancia en las recientes

investigaciones.



El ejercicio del psicélogo forense debe estar sometido al cédigo deontoldgico del
psicélogo (C.D.P.). Se deduce que el principio de confidencialidad (articulo 40
C.D.P.) queda infringido por la propia naturaleza de la funcién forense, a causa de
que mediante la pericial, se haran publicos a los profesionales y personas implicadas
en el proceso judicial las manifestaciones verbales y datos psicotécnicos. Por
consiguiente, el consentimiento informado (articulo 39 C.D.P.) por parte del cliente
es fundamental, ademas de aclarar y manifestar las caracteristicas esenciales de la
relacion entre peritado y perito (articulo 25 C.D.P.). En algunas ocasiones habra
voluntades antagonicas entre el evaluado y la accién legal, por lo que el psicélogo
forense debe mantener una postura imparcial y profesional durante todo el proceso
(articulo 15 C.D.P.). (Echeburuta et al., 2011)

3. Evaluacion pericial psicolégica del mobbing

El proceso de evaluacién psicologica ya sea en el contexto clinico o forense, debe
seguir una secuencia de actuaciones encadenadas para lograr una rigurosidad
cientifica y, simultdneamente, recopilar los datos mas relevantes de la exploracion
(Ballesteros et al., 2003).

Echeburua et al., (2011) proponen una organizacion y estructuracion del proceso de

evaluacion forense en el que constan siete fases:

1. Solicitud de la evaluacion pericial. La demanda puede proceder tanto del juez
como los abogados de las partes. La solicitud debe ser sumamente concisa y
clara para que el psicologo forense pueda dar respuesta a diferentes

cuestiones:
a. ¢ Se esta cualificado para poder afrontarla?
b. ¢La psicologia puede dar respuesta a este caso?
c. ¢Es ético segun el cédigo deontolégico?

En esta fase, es esencial que el perito posea la capacidad de traducir
conceptos juridicos en términos psicoldgicos, como, por ejemplo, de

imputabilidad juridica a capacidad de juicio.

2. Primera recogida de informacion. Antes de concertar la primera entrevista
con la persona implicada en el proceso judicial, es necesario que el
psicélogo forense disponga de la documentacion legal del caso para poder
fundar las primeras hipétesis y, por ende, la metodologia conveniente para el

suceso que se va a estudiar.
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3. Formulacién de hipétesis. Las hipotesis en psicologia forense pueden ser de

dos tipos diferentes:

a. Hipdtesis basadas en el supuesto de cuantificacion. Consisten en las
hipotesis que tratan de identificar un cuadro psicopatologico o
cualquier fenémeno psicolégico en la persona evaluada v,

simultaneamente, conocer la intensidad de este.

b. Hipotesis basadas en el supuesto de semejanza. Suponen la
identificacion de la sintomatologia de la persona evaluada a partir del
conocimiento de la literatura cientifica sobre las manifestaciones
psicofisicas presentadas frecuentemente por las personas que han

sufrido acoso laboral.

El psicélogo forense debe evitar fendbmenos como el de la profecia

autocumplida o el efecto Pigmalion (Rosenthal, 2002).

Operativizacion de las hipétesis mediante instrumentos y procedimientos
evaluacion. Se debe identificar las variables psicologicas involucradas y
encontrar los instrumentos psicométricos pertinentes para poder cuantificar

dichas variables.

Contrastacion de hipotesis. En esta fase el psicélogo ya poseera suficiente
informacion para poder integrar, analizar e interpretar, y a su vez, dar
respuesta a las hipotesis formuladas. Si estos datos no contrasten las
hipotesis planteadas, se deberan reformular e iniciar una nueva evaluacion.
Si, por el contrario, se confirman las hipétesis formuladas, el psicélogo
forense debera relacionar la informacion obtenida durante la evaluacién con
la solicitud legal. Varios autores (Borras, 2002; Ege 2002; Trijueque, 2007)
apuntan que la busqueda de nexo causal entre las conductas de acoso
laboral y la sintomatologia observada puede convertirse en una encrucijada,

es por ello que es vital conocer y valorar el estado anterior de la victima.

Comunicacion de los resultados a través de la pericial a la parte contratante.
El informe pericial es documento cientifico y, al mismo tiempo, legal, por esta
razon esta regido por los principios legales que garantizan la correcta tutela

judicial (publicidad, oralidad, contradiccion e inmediacion).

Ratificacion. Tal y como expone el articulo 347 de la L.E.C. el psicélogo
forense en calidad de perito tiene la obligacion de comparecer y participar de
la manera recogida en dicho articulo. En este acto de ratificacion permite a

las diferentes partes del juicio penal conocer el proceso de evaluacion que se



ha aplicado y, a la vez, es la oportunidad que tiene el perito para explicar los

resultados obtenidos.

La parte contraria intentara desvirtuar y poner en duda el trabajo del
psicologo forense, es por ello que este debe estar preparado para el

cuestionamiento de su labor.

Durante el proceso, el psicologo forense debe examinar el estado de salud mental
premorbido de la victima, asi como la relacion causal entre la psicopatologia
novedosa y su relacion con el hostigamiento, asi como intentos de simulacién o
declaraciones falsas, situaciones habituales en contextos forenses (Esbec y Gomez-
Jarabo, 2000).

Hay que considerar que la evaluacion del mobbing ha de ser multidimensional, es
decir, es importante abordar el fenomeno desde diferentes perspectivas para poder
realizar un analisis minucioso y comprender a la perfeccion la realidad que rodea a
la victima, el acosador y la organizacion. Trijueque et al. (2010) advierten que el
estudio multidisciplinar en estas situaciones es dificil, puesto que en numerosas
ocasiones la propia organizacién negara el acoso, en consecuencia, solo se poseera
la informacién facilitada por la victima. Asi pues, toda documentacion recopilada es

de interés.

Bilbao (2001) explica los datos e informacién que se aconseja disponer y obtener
para realizar un correcto diagnostico. Encontramos la anamnesis socio laboral,
analisis en profundidad del puesto de trabajo actual, descripcion cronolégica del
curso traumatico de los acontecimientos habidos en los pasados afos (origen de las
situaciones), sexo, edad, antigliedad en la empresa y en empresas anteriores,
tiempo de estrés, frecuencia, problemas con el suefio, calidad de vida, diagnésticos
psiquiatricos o tendencias hacia otros estados, empleo de cuestionarios,
implicaciones laborales, familiares y sociales, cumplimiento de la definiciéon de
mobbing en sus aspectos de frecuencia (por lo menos, una vez a la semana),
temporalidad (mas de seis meses) e incorrecion de la accion sufrida y deteccion de

distintos tipos de adicciones.

3.1. Métodos e instrumentos psicométricos para la deteccion de mobbing

El perito psicolégico debe conocer y hacer uso de varias técnicas de evaluacion
psicoloégica para la correcta sustraccion de informacion del evaluado. Los métodos e
instrumentos que comunmente se utilizan en el trabajo del psicélogo forense son los
mismos que se emplean en la practica clinica, por consiguiente, pueden acarrear un

problema de fiabilidad y validez, puesto que estan estandarizados para el ambito

45



clinico y no forense. Es aqui donde intervienen las habilidades y experiencia del
psicélogo forense para hacer las inferencias corrspondientes de estos
procedimientos (Bordas et al., 2009; Ackerman, 2010; Mufioz, 2013).

Echeburua et al. (2011) enumeran cuatro caracteristicas propias de la evaluacién
forense que en la practica clinica no se sucede y se ha de tener presente durante

todo el proceso forense:

1. No hay una voluntariedad por parte de la persona evaluada o es una

voluntariedad negociada con el abogado para la actuacién de defensa.
2. El proceso judicial es un estresor que puede distorsionar los datos facilitados.

3. Ganancias secundarias que se obtienen al recibir un dictamen favorable para

acceder a un beneficio o evitar un dafio.

4. Se debe relacionar los conocimientos cientificos de la psicologia con

conceptos legales.

Se debe tener en cuenta que la evaluacién psicolégica forense, de la misma forma
que todas las ciencias, se rige por los mismos principios: debe ser un procedimiento

estructurado que posibilite |a replicabilidad (Fernandez-Ballesteros, 2007).

3.1.1. Entrevista pericial

Es el procedimiento mas utilizado por la practica forense. Habitualmente se trata de
entrevistas semiestructuras, donde a través de un esquema sistematizado, pero lo
suficiente flexible para permitir recoger la anamnesis de la persona evaluada, la
sintomatologia presentada y otros datos relevantes para el objetivo de la pericial
(Groth-Marnat, 2009; Bordas, 2009; Echeburua et al., 2011; Mufioz, 2013).

El rapport o sintonia psicologia entre perito y peritado ayudara a que la victima se
sienta cémoda, escuchada y no juzgada, por ende, facilitara la recogida de
informacién. Para alcanzar este rapport se recomienda empezar la entrevista de
forma poco directiva e intrusiva para que la persona que ha sufrido el acoso no se
percate de la recopilacion indirecta de informacion. Una vez ya reunida suficiente
informacioén, se puede iniciar un tipo de entrevista mas directiva para entrar en
detalle de la situacion sufrida y en la sintomatologia presentada. Asimismo, ha de
analizarse las conductas observadas durante el relato de la experiencia traumatica,
puesto que ayudaran a orientar al psicologo qué sintomatologia debe ser estudiada

con instrumentos psicométricos (Jiménez, 2001).

Se debe evitar toda confrontacion al principio de la entrevista forense puesto que la

persona podria interpretarlo como un ataque (Echeburua, et al., 2011). Mesa vy
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Rodriguez (2007) advierten que la labor del perito no es exclusivamente detectar
sintomatologia, sino que debe reconocer las consecuencias que tienen en la vida de

la victima.

En casos de acoso laboral, es importante detectar la posible simulacion en el relato y
en la sintomatologia mostrada debido a que en estas situaciones hay una gran
prevalencia de beneficios secundarios. Autores como Esbec y Goémez-Jarabo
(2000), Ruiz (2007) y Mufoz (2013) analizan signos que sugieren que la persona

evaluada esta simulando:

1. Baja cooperacion, se aferran a la informacién aportada, pero estos datos son

contradictorios con la documentacion que posee el perito.

2. No existen intervenciones clinicas anteriores de la psicopatologia

supuestamente sufrida.

3. Lenguaje vago y poco especifico, ademas de utilizar conceptos vacios, para

describir el sindrome que sufre.

4. Hay una dramatizacion sobre el empeoramiento de la sintomatologia

presentado.

5. No hay signos por parte del peritado de anhelar la recuperacién de su

condicion psicopatolégica.

3.1.2. Instrumentos psicométricos

Las pruebas psicoldgicas frecuentemente se emplean después de las entrevistas
forenses para indagar en aquellos aspectos que el perito encuentra relevantes en la
exploracion. Tal y como apuntan Bordas et al. (2009) estos instrumentos son
objetivos vy tipifican la conducta humana, en consecuencia, hay una uniformidad en
la aplicacion y puntuacion, de la misma forma, hay normas de interpretacion de los
datos estandarizadas. Se ha de recordar que la actividad del psicdlogo forense no
debe resumirse al uso de instrumentos psicométricos. Este abuso se vincula a la

creencia de que es la Unica técnica fiable o presion legal.

Echeburua et al. (2004) postulan que el impacto psicolégico esta modulado por
diversos factores, de los cuales encontramos factores relacionados con la situacion

de victimizacion denunciada y factores de vulnerabilidad (moduladores)

Los factores relacionados con la situacion de victimizacién criminal atienden a
parametros cuantitativos (frecuencia, intensidad y duracion), parametros cualitativos
(nivel de humillaciéon y acoso por la victima) y consecuencias o secuelas negativas

procedentes del acoso laboral. Para cuantificar este factor, la psicologia dispone de
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varios instrumentos estandarizaciéon de medicién del mobbing: LIPT (Leymann
Inventory of Psychological Terrorization) (Leymann, 1990); LIPT-60 (Gonzalez de
Rivera y Rodriguez (2006); Barémetro CISNEROS (Cuestionario Individual sobre
Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales)
(Fidalgo y Pifiuel, 2004); WHS (Work Harasment Scale) (Bjorkqvist, et al., 1994);
CAPT (Cuestionario de Acoso Psicolégico en el Trabajo) (Moreno et al., 2008). Estos
instrumentos presentan una gran precision de evaluacion del acoso (Trijueque,
2012).

LIPT es el mas utilizado a nivel mundial, especialmente en investigacion, en cambio,
en Espafia se administra con mas frecuencia la version espafola de esta, LIPT-60, y
el Barometro CISNEROS (Carvajal y Davila, 2013). Es por ello que se profundizara

mas en estos dos.

LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) es la version
estandarizada para la poblacién espafiola y traducida al castellano del LIPT
(Leymann, 1990; Gonzalez de Rivera, 2002).

Configurandose como un cuestionario escalar tipo Likert autoadministrado el cual
valora 60 estrategias de mobbing, mientras que el original es un cuestionario
dicotémico, con 45 items (Gonzalez de Rivera y Rodriguez, 2006). Los items
afnadidos en la versién espafiola son estrategias de mobbing observadas en los

casos nacionales (Trijueque, 2012).

Los autores a razdn de querer proporcionar informacion global (frecuencia e
intensidad del acoso) y particular (analisis de las respuestas individuales), dividen

los 60 items en seis diferentes dimensiones (Gonzalez de Rivera y Abuin, 2005):

1. Indice de desprestigio laboral (DL) = Sumatorio puntuaciones en items 5, 10,
17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60 dividido entre 14

2. Indice de entorpecimiento del progreso (EP) = Sumatorio items 14, 27, 32,
33, 34, 35, 37 dividido entre 7

3. indice de incomunicacién (BC)= Sumatorio items 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51,
52, 53 dividido entre 9

4. indice de intimidacién encubierta (IE)= Sumatorio items 7, 9, 43, 44, 46, 47,
48 dividido entre 7

5. indice de intimidacién manifiesta (IM)= Sumatorio items 1, 2, 4, 8, 19, 29

dividido entre 6
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6.

indice de desprestigio personal (DP)= Sumatorio items 6, 20, 21, 24, 25, 30,
31 dividido entre 7

Por otra parte, se establecen tres indicadores globales:

1.

El numero total de estrategias de acoso psicologico, (NEAP). Se calcula

sumando las respuestas distintas a cero.

El indice global de acoso psicolégico (IGAP). Se debe sumar los valores
asignados a cada estrategia de acoso y dividas por el numero total de

estrategias del cuestionario (60).

El indice medio de acoso psicologico (IMAP). Se obtiene dividendo la suma
de valores asignados a cada estrategia entre el numero total de respuestas

positivas, es decir, el NEAP.

La interpretacién se realiza a través de los baremos proporcionados por los autores,

donde las personas que han denunciado acoso laboral:

1.

Si el IGAP o en mas de dos dimensiones obtienen una puntuacion centil de
60 o por encima, podemos definir un caso de alta probabilidad de que la

persona sufra mobbing.

Si el IGAP o0 en mas de dos dimensiones obtienen una puntuacién centil por
encima 30 e inferior a 60, podemos definir un caso de moderada probabilidad

de que la persona sufra mobbing.

Si el IGAP o en mas de dos dimensiones obtienen una puntuacion centil por
encima 15 e inferior a 30, podemos definir un caso de estrés laboral, pero no

se puede definir como mobbing.

Tanto el cuestionario, como los barometros de interpretacion se encuentra en el

anexo Il y lll respectivamente.

Barémetro CISNEROS se configura como un cuestionario autoadministrado (anexo

IV). Cuenta con 43 items que valoran conductas tipicas de acoso laboral, los cuales

se pide al evaluado que conteste dentro de una escala de 0 (nunca) a 6 (todos los

dias) (Fidalgo y Pifuel, 2004). De la misma forma que el LIPT-60, el Barometro

CISNEROS se interpreta analizando tres indices:

1.

Numero total de estrategias de acoso (NEAP). El cual se trata un recuento de
las respuestas diferentes a cero, el cual nos da informacién sobre el acoso

recibido. El resultado del mismo sera de 0 a 43.

indice global de acoso psicolégico (IGAP). Se obtiene mediante la suma de

las puntuaciones dadas a cada item dividido entre el nimero de items
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totales. Este resultado sera un numero del 0 al 6, igual que las puntuaciones

que se pueden ofrecer a cada estrategia de mobbing.

3. indice medio de la intensidad de las estrategias de acoso (IMAP). Se calcula
mediante la suma de la puntuacion dada de los items entre el NEAP. El

resultado de este sera un numero del O al 6.

La correccion se realiza mediante de los barometros otorgados por los autores,

anadidos en el anexo V.

Los factores de vulnerabilidad hacen alusion a las circunstancias personales y
contextuales de la victima que agravan y mantienen el estado psicopatoldgico de la
persona. Encontramos los desajustes en la personalidad base, experiencias
victimizantes anteriores, baja red social de apoyo, escasa credibilidad por parte de
las personas que le rodean o, por el contrario, una sobreproteccién negativa,
psicopatologia previa, exposicion de estresores vitales transcendentales y abuso de
substancias. Para objetivar estos factores, se encuentra una gran variedad de
instrumentos psicométricos que pueden ser utilizados en la practica forense en
casos de mobbing, por ejemplo, MMPI-2-RF, MCMI-IV o BIP para la valoracion de la
personalidad y SCL-90-R, BDI, STAI, Escala de Hamilton para la Ansiedad, Escala
de Depresiéon de Hamilton para la sintomatologia percibida (Trijueque y Marina,
2011).

3.2. La pericial en casos de mobbing
La pericial aporta conocimiento procedente de la ciencia psicolégica para auxiliar en
la toma de decision del juez. Por ello, se le considera una prueba cientifica dentro

del marco juridico (Roxin, 2000; Duce y Riego, 2007; Manzanero y Mufioz, 2011).

El dictamen pericial debe relacionar la metodologia y los resultados de la evaluacion
psicoldgica aplicada en relacion con la literatura cientifica estableciendo un nexo
causal con la demanda judicial, en este caso, siendo victima de mobbing, sin
malinterpretar intencionalmente o tergiversar los datos obtenidos, con un lenguaje

claro y riguroso (Esbec y Gomez-Jarabo, 2000).

Se denuncia la escasez de regulaciéon conforme a la estructura del informe pericial,
hecho que dificulta la valoracion judicial y constituye una posible vulneracion de los
principios legales que garantizan una efectiva tutela judicial. Una estructura
consensuada del informe del psicologo forense en casos de mobbing ayudaria a
abordar Optimamente estos procesos, de la misma manera, mejoraria el
entendimiento del trabajo del psicologo forense por parte del juez (Trijueque y
Lépez, 2010).
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En el articulo 478 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal (LECrim) encontramos una
infima informacion sobre los puntos que debe recoger el informe pericial, pero no

son suficientes para consensuarse como estandarizacion de este.

Trijueque y Marina (2011) proporcionan un modelo hipotético-deductivo para el

desarrollo de la pericial en casos de victimas de acoso laboral:
1. Datos de filiacion del perito.
2. Datos de filiacion del peritado.

3. Motivo del informe. Debera ser explicado por la parte que haya solicitado los
servicios del psicologo forense, sea la Administracion de Justica en caso de
los forenses adscritos a la administracion publica o por el abogado
representante en caso de peritos privados. Asimismo, se enumeraran las

posibles hipotesis que den respuesta al objetivo.

4. Metodologia. Debe adecuarse al motivo e hipodtesis del informe, ademas, es
de obligacion la exposicion de toda informacién relevante acerca de las

fuentes de informacion presentadas. Frecuentemente, se realizan:
a. Entrevistas y observacion clinica.
b. Pruebas psicométricas.
c. Estudio de fuentes de informacién alternativa:
i. Documentacion examinada (analisis documental).
ii. Otras fuentes de informacion.

5. Analisis descriptivo del caso. Se realizara mediante la informacion obtenida

por la victima en las entrevistas y el analisis documental.
6. Evaluacion psicologica del peritado.
a. Antecedentes personales y evolucion psicobiografica (anamnesis).
b. Exploracion psicopatolégica.

c. Analisis funcional de la conducta problema. Los autores afirman que
realizar dicho analisis permite una comprension multidimensional del
comportamiento estudiado, al mismo tiempo, comprender los
antecedentes, manifestaciones psicofisicas (motoras, fisiologicas,
cognitivas y emocionales) y las posibles consecuencias que se

podrian derivar a corto, medio o largo plazo.

d. Resultados:
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i. Pruebas que objetivan el estresor descrito.

ii. Pruebas que valoran las variables moduladoras, como podria

ser la personalidad.
iii. Pruebas que valoran la sintomatologia clinica.
e. Integracion de datos

f. Impresion diagnostica a partir de los criterios DSM-5 o CIE-10.

7. Formulacion forense. El psicélogo forense debera relacionar y conectar,

creando un nexo causal, entre los datos obtenidos durante la evaluacién con
el acoso laboral padecido por la victima. Tendra como cometido encontrar
pautas a través de los datos y asi localizar semejanzas entre estimulos,
respuestas y consecuencias, considerando la etiologia, desarrollo y situacion

actual de las mismas.

Contraste de hipdtesis. Con la informacién obtenida en el apartado anterior,
se contrastara las conjeturas planteas al principio del informe, asi dando

respuesta al objetivo de la pericial.

Consideraciones técnicas (discusion forense). En esta seccion se relacionara
las conclusiones de la evaluacién forense con las aportaciones cientificas
que avalen el supuesto valorado. Haciendo que el informe se apoye desde el
ambito académico y de investigacion dando una informacion mas obijetiva,
demostrando asi que las deducciones realizas tienen un soporte cientifico y
no han sido realizadas de forma aleatoria o con intenciones perversas.
Ademas, gracias al apoyo académico, el psicologo forense tendra suficiente
informacién que apoye su interpretacion de los datos lo que causara que sea
mas eficiente y claro a la ahora de ratificar la pericial en el juicio oral
(Trijueque, 2007).

Las consideraciones se podran dividir de la siguiente manera:
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a. Sobre el estado psicolégico del peritado y sus limitaciones en la
esfera laboral.

b. Sobre la situacion de acoso descrita.

c. Sobre el estado anterior y la causalidad de la sintomatologia.
d. Sobre la actitud del peritado durante el proceso valorativo.

e. Sobre el tratamiento y pronostico del peritado.

f. Sobre la distincién pericial entre dafo psicolégico y dafio moral.



10. Referencias bibliograficas.

11. Conclusiones. Este apartado tiene como cometido dar respuesta al objetivo
de la pericial solicitada de forma clara y concisa. Usualmente se da
respuesta a si hay la existencia o no de un cuadro psicopatolégico y el
pronostico del mismo, la compatibilidad del origen de este con el
hostigamiento, la existencia de una personalidad pre mérbida, si existe una
situacion de acoso laboral o no y si la victima necesita de tratamiento para

minimizar la sintomatologia localizada.

La regulacion de esta prueba cientifica, de la misma forma que la tipificacion del
mobbing, es confusa. Esta sometida a los criterios de la sana critica del juzgador o
principio de libre apreciacion (articulo 348 de la L.E.C. y el articulo 741 LECrim) cuyo
unico limite legislativo a estos criterios subjetivos del juez son las reglas de la l6gica
o criterios de racionalidad y principios de la experiencia al necesitar toda sentencia
una motivacién (articulo 120.3 C.E.) (Echeburua, 2011; Coloma y Aguero, 2014;
Scott, 2014;).

Parte de la doctrina explicitan la incongruencia que comporta estos articulos, puesto
que el juez demanda una aclaracioén cientifica debido a que carece de conocimientos
en la materia, pero a su vez, valora los resultados de dicha solicitud (Flores, 2005).
Manzanero y Munoz (2011) argumentan que el juez Unicamente valora los
elementos indirectos de la pericial, es decir, la autoridad cientifica del perito,
imparcialidad, metodologia aplicada y la coherencia logica de la argumentacion por
parte del psicologo forense. Aunque el informe pericial no es vinculante para el juez,
en las sentencias suelen considerar considerablemente el asesoramiento psicologico
(Aguilera y Zaldivar, 2003).

En el articulo 347 L.E.C. recoge el principio de contradiccion para las periciales, por
el cual, las pruebas cientificas psicolégicas aportadas pueden ser analizadas y
criticadas por la parte contraria. Por consiguiente, se subraya la importancia de que
el perito psicologo detalle detenidamente la mitologia aplicada y los resultados de las
pruebas psicométricas, asi como la evidencia cientifica con la cual los interpreta (Del
Rio, 2005).

El principio de contradiccion se materializa con la posible aportacion de un
contrainforme, que consiste en la evaluacion exhaustiva de un segundo profesional,
normalmente aportado por la parte opuesta, de la pericial realizada (Echeburia et
al., 2011).

Este nuevo informe estara sujeto a la misma regulacion legal que el anterior. El autor

del contrainforme analizara minuciosamente, a través de evidencia cientifica, la
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eleccion, correccion e interpretacion de los resultados de las pruebas psicométricas
empleadas, la integracion de los resultados con la literatura cientifica y, por ende, las

posteriores decisiones periciales tomadas en base a esta (Echeburua et al., 2011).

En otros términos, el profesional que redacte el contrainforme no tendra acceso a las
personas evaluadas, solo dispondra de los datos aportados por la anterior pericial,
por este motivo su trabajo consiste aportar evidencia cientifica que difiera de lo
expuesto. Hay que considerar que el C.D.P. en el articulo 22 recoge que no se debe

desvaloraizar el trabajo de los profesionales que lo han realizado.

Echeburua et al. (2011) expresan que el psicélogo forense debe estar preparado
para asumir la confrontacion del informe redactado y poder defenderlo con integridad

en la ratificacion en la vista oral.

4. Consideraciones del trabajo del psicélogo forense

Es cierto que el trabajo del psicologo forense no es decisivo para que el juez tome
una decision y dicte sentencia, pero raramente el fallo judicial se diferencia a las
orientaciones realizadas por el perito. Se debe tener presente que la pericial es
utilizada para tomar decisiones importantes en relacion con la vida de las personas,
por tanto, conlleva una gran responsabilidad y exigencia técnica, ética y moral por

parte del perito (Aguilera y Zaldivar, 2003).

Por consecuencia, es importante que el psicologo forense esté actualizado respecto
a la informacion que posee sobre el acoso laboral, cuestiones relativas al
ordenamiento juridico, asi como novedades en instrumentos psicométricos y
diagnostico de psicopatologias, para garantizar la competencia para el ejercicio
profesional (articulos 17 y 18 C.D.P.) (Echeburua, 2011).

Flores (2005) precisa que la labor del psicélogo forense en calidad de perito se basa
en el convencimiento y en la argumentacion, es por ello por lo que Garcia (2008)
explica que la parte contratante sabe la transcendencia de preparar la ratificacion del
juicio oral, sin ser una adulteracion de los datos. A pesar de lo expuesto, sectores de
la doctrina critica la poca imparcialidad de las valoraciones psicologicas por parte de

los peritos psicélogos contratados por los abogados (Manzanero y Mufioz, 2011).

Se critica la sobrevaloracion, exageracion e interpretacion inapropiada de los
conceptos psicolégicos, psicopatologias y datos sustraidos de las pruebas
psicométricas. Es por ello que el perito debera tener presente el articulo 12 C.D.P. el
cual obliga al psicélogo a redactar informes prudentes y criticos para evitar etiquetas

devaluadoras y discriminatorias (Trijueque et al., 2010).
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Los informes periciales psicolégicos que se realizan por solicitud de abogado, es
decir, desde la practica privada, son los mas juzgados en este aspecto ya que
comportan un alto riesgo de parcialidad por ser contratados por una parte afectada
del caso (Echeburua et al., 2011). Aunque el perito esta sujeto a decir la verdad bajo
juramento (articulo 335.2 L.E.C.) y la posible tacha de este (articulo 343 L.E.C. y 468
LECrim) se considera que son unas medidas escasas para garantizar la

imparcialidad del perito.

Urra (2007) advierte que el perito debe evitar que la remuneracion por el informe
forense sea debido al resultado psicolégico de este. Echeburta et al. (2011)
exponen una posible solucién para garantizar la imparcialidad, fundamentalmente
consiste en que el perito solicite una parte de su honorario antes de emitir la pericial
al abogado y el resto una vez se haya enviado. De la misma forma, el autor apuesta
por una mayor presencia de la designaciéon de perito por sorteo, tal y como se
recoge en el articulo 341.1 L.E.C. Erice (2006) opina que, aunque asi se aseguraria
la imparcialidad, pero no hay ningun criterio de control de cualificacion entre los

peritos.

En contra, encontramos los peritajes realizados por los psicologos forenses de la
Administracion Publica que, usualmente, son criticados por ser poco desarrollados y
precisos, dando a expresar una poca calidad cientifica, a pesar de tener garantizado
la imparcialidad. Este hecho se veria mitigado si se mejoraran las condiciones

laborales de los peritos publicos y formacion continuada (Echeburua et al., 2011).

Por ultimo, encontramos que los clientes de la intervencion del psicélogo forense son
los que mas demandas a las comisiones deontolégicas del Colegio de Psicologos
presentan debido a que en el ambito forense se elevan los dilemas éticos (Urra,
2007).

Echeburua (2002) ejemplifica estos dilemas éticos explicando que el informe clinico
esta sujeto al secreto profesional, sin embargo, la pericial es una prueba publica
para las partes del proceso judicial, por ende, esta quebrando el principio de
confidencialidad (articulo 40 C.D.P.), no obstante, especifica que el psicélogo
forense no esta sujeto al secreto profesional, pero exclusivamente con las partes del
juicio y la informacion relevante para el caso. Como se apunté anteriormente, por
consiguiente, el consentimiento informado (articulo 39 C.D.P.) por parte del cliente

es fundamental.
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Capitulo IV: parte practica. Analisis de cuatro sentencias del
Tribunal Supremo en casos de mobbing mediante la grounded

theory

En este cuarto y ultimo capitulo se expondra la investigacion practica que se ha
realizado con tal de indagar mas sobre el papel del psicélogo forense en casos de

acoso laboral en las sentencias del Tribunal Supremo.

1. Introduccion

En el presente trabajo se analizaran cuatro sentencias del Tribunal Supremo
procedentes de casos de mobbing donde ha intervenido el psicdlogo forense (o un
profesional de la salud mental equivalente) en el proceso judicial mediante la
realizacion de un peritaje psicologico. Se delimito las sentencias publicadas entre el
afno 2000 hasta la actualidad, debido a que no existe una gran jurisprudencia en
casos de mobbing en este tribunal y, adicionalmente, esta se ve disminuida por la
condicién de estudio de que haya mencion a informes periciales psicolégicos. A
través del estudio de estas cuatro sentencias, se pretende examinar la importancia
del papel del psicologo forense en casos de acoso laboral y como los magistrados
han interpretado, aplicado y valorado la informacion dada por el perito para dictar
sentencia. Para lograr estos objetivos, se ha utilizado la metodologia de la grounded
theory de Glaser y Strauss (1997) como una aproximacion a la investigacion

cualitativa.

Lasaga (2005) explica que esta metodologia surge de una necesidad cientifica en
los estudios sociolégicos puesto que estos poseian un  caracter
desproporcionadamente especulativo. Este procedimiento cientifico se basa en la
adopcidn del discurso como instrumento de estudio, por ello en el analisis de los
discursos no se comienza con unas hipétesis, sino que es exploratorio, por ende, la

informacioén se forma mientras el investigador estudia el discurso.

De ahi que, la misma autora, remarque la importancia de la sensibilidad hacia los
detalles y el contexto, de igual manera se exige un cierto rigor cientifico para tratar la

informacion, analizarla y extraer las conclusiones pertinentes.

A continuacion, se realizara un breve resumen de las cuatro sentencias estudiadas
que, con el fin de contextualizar el analisis de estas, las cuales se podran encontrar

en los anexos del trabajo.
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Tribunal Supremo. Sala de lo Social, Seccién 18 Auto de 26 octubre 2005. Recurso
de casacion para la unificacion de doctrina 4265/2004 (abreviada a TS1) (Adjuntada

en el anexo V).

Clara, la presunta victima, formalizé un recurso de casacién para la unificacion de
doctrina contra la sentencia donde confirmaba el fallo de la sentencia impugnada. En
esta, Clara denuncié a la Universidad de Castilla-La Mancha por trato denigrante y
concurso idea con un delito de lesiones psiquicas (acoso laboral). En el presente
proceso judicial, la presunta victima aporté varias sentencias de las Salas de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia y del Tribunal Supremo y el informe del
psiquiatra, que la lleva tratando desde el 2000, donde afirma que los diagndsticos
valorados son a causa de un acoso laboral. Este es desestimado por los
magistrados por no tener carga de prueba suficiente, ya que alegan que esta
sintomatologia, aunque es compatible, no es determinante para dictar sentencia
afirmando la existencia de hostigamiento laboral. Por lo que fallan declarando la

inadmision del recurso.

Tribunal Supremo. Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccién 42 Sentencia de
16 febrero 2011. Recurso de casacion 593/2008 (abreviada a TS2) (Adjuntada en el

anexo VIl).

La supuesta victima, Dofa Rita, formalizd un recurso de casacion contra el Acuerdo
del Pleno del Consejo General del Poder Judicial, de fecha 4 de septiembre de 2008,
por el que se dispone la desestimacion de la reclamacion patrimonial dirigida contra
el Consejo General del Poder Judicial por la representante legal de Dofla Rita y
peticion adicional honorifica por falta de concurrencia de los requisitos necesarios
para la apreciacion de responsabilidad patrimonial. Esta reclamacion nace de la
larga trayectoria profesional de la demandante en el mismo Consejo, donde
denuncié un supuesto acoso, lesiones y secuelas psicolégicas procedente de sus
compaferos y superiores en la Seccién de Seleccion de Escuela Judicial, que le
causaron una incapacidad temporal. Para ello alega los informes del psiquiatra y al
neuropsiquiatra que le trataron durante este tiempo, los cuales afirman la relaciéon
entre la sintomatologia depresiva y postraumatica que presenta con el relato de
Dofia Rita sobre el supuesto acoso sufrido. Los magistrados desestiman estos
informes puesto que consideran que para redactarlos Unicamente se ha tenido en
cuenta la versién de Dona Rita y no el contexto laboral. Ademas, aportan dos
informes: uno realizado por el Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico
y otro de una médica forense especialista en psiquiatria, donde se considera que no
hay la causalidad entre sintomatologia y acoso. Por lo que fallan declarando la

inadmision del recurso.
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Tribunal Supremo. Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 72 Sentencia de
15 noviembre 2010. Recurso de Casacion 5226/2007 (abreviada a TS3) (Adjuntada

en el anexo V).

Dofa Natividad interpuso un recurso de casacién contra la sentencia dictada el 11
de septiembre de 2007 por la Seccion Segunda de la Sala de lo Contencioso
Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leén con sede en
Burgos sobre la actuacion de la Diputacion Provincial de Segovia consistente en
modificar la Relacion de Puestos de Trabajo de la corporacion suprimiendo el puesto
de trabajo que ocupaba [jefe de la Unidad de Tesoreria] y adscribirle
provisionalmente a otro de nueva creacion [jefe 18 de la Unidad Administrativa de la
Residencia Juvenil Juan Pablo II]. Concretamente, la decision del juez de desestimar
la existencia de acoso laboral por el informe realizado por la psicologa designada
aleatoriamente por el tribunal. La profesional de la salud mental no sigue las pautas
para realizar una pericial de mobbing, alegando que no dispone de conocimientos
sobre el tema. El Tribunal Supremo la defiende afirmando que, aunque no fuera
idénea para el desempefio de sus cometidos, no por eso se puede tener por
demostrada la existencia de mobbing y mucho menos que su intervenciéon en el
proceso haya podido causar indefension a la Sra. Natividad. Por lo que fallan

declarando la inadmisién del recurso.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social, Secciéon 12. Auto de 22 noviembre 2005.
Recurso de casacion para la unificacion de doctrina 4883/2004 (abreviada a TS4)

(Adjuntada en el anexo IX).

La presunta victima, Javier, interpone recurso de casacion para la unificacion de
doctrina debido a las infracciones procesales del juez de instancia que le causaron
indefension debido a que califico la prueba del psiquiatra como prueba testifical-
pericial de la sentencia contra Beta Capital Sociedad De Valores y Bosa S.A. por
acoso laboral m. El Tribunal Supremo afirma que Javier no fue objeto de acoso,
puesto que el juez de instancia, incluso a pesar del informe psicologico, ha
entendido que no existe sino un estado de estrés provocado por la alta exigencia y
responsabilidad que conllevaba el puesto de trabajo del demandante, tras su
incorporacion al departamento de ventas para EE.UU. Por lo que fallan declarando

la inadmision del recurso.
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2. Método

La metodologia utilizada para analizar el contenido de las sentencias se basa en la
grounded theory (Teoria Fundamentada en espaniol), de Glaser y Strauss (1967) en
la obra “The discovery of grounded theory”. Otras obras descatables de estos dos
sociologos estadounidenses son Basics of Qualitative Research: Grounded Theory

Procedures and Techniques (1990) y Grounded Theory in Practice (1997).

Platearon la grounded theory para acercarse a la realidad social de distinta forma a
lo que se venia haciendo con anterioridad. Paramo (2015) explica que la grounded
theory se fundamenta en la identificacion de categorias tedricas resultantes de los
datos que se pretenden estudiar con el uso de un método comparativo constante,
apelando a la sensibilidad tedrica del investigador, el cual deberd examinar el
contenido de las diferentes fuentes de informacion hasta llegar a identificar los temas

fundamentales.
El procedimiento que se he seguido ha sido el siguiente:

Primero se decidié que el estudio se iba a centrar en sentencias emitidas por el
Tribunal Supremo puesto que significaria que el proceso judicial ya ha finalizado v,

por ende, ya hay sentencia firme, asi pues, no son recurribles.

Utilizando la base de datos Aranzadi, se acoté las sentencias que hiciesen
referencia a informes periciales psicolégicos como prueba, realizados por parte de
psicologos, preferiblemente, o un profesional de la salud mental equivalente (tales

como psiquiatras) en casos de acoso laboral.

Se delimitd las sentencias publicadas entre el afio 2000 hasta la actualidad, tal y
como se ha comentado en la introduccién, esto es debido a que pocos casos de
mobbing llegan hasta el Tribunal Supremo y las condiciones del estudio disminuyen

mas aun la cantidad de sentencias dictadas.

Bajo estos criterios, se eligieron las cuatro sentencias que coincidian con los criterios
expuestos para dar respuesta al fin de la investigacion. Posteriormente, estas fueron

codificadas por lineas como unidad de significado.

Segundo, se traspas6 a un documento de trabajo aquellas partes de las sentencias
que hacian referencia al objeto de estudio, es decir, se separaron las unidades
significativas de analisis que estaban codificadas desde el paso anterior. Se tomo
como referencia aquellas partes que hiciesen alusién al informe psicolégico
aportado, la evaluacion psicologica en si misma y las valoraciones que hace el
Tribunal Supremo de estos. No se tuvo en cuenta aquellas partes que se referian a

planteamientos estrictamente juridicos y las caracteristicas del supuesto acoso
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recibido propiamente dicho, dado que el objeto de estudio es el papel del psicélogo
forense y como es valorado como prueba para realizar el fallo de la sentencia, por lo

tanto, no entra en la valoracién de si ha habido un acoso material.

Traspasada y leida atentamente la informacion significativa, se categorizé el
significado de las unidades de analisis siendo coherente con la metodologia elegida,
es decir, reconstruir el significado del texto de una manera mas simple, pero
fundamentado con el propio texto, creando asi categorias de informacion. Para
lograr una mayor imparcialidad, se comparé la propuesta de clasificacion con la
sugerida por la Dra. Olga Lasaga, tutora de este trabajo, para asi llegar a un

conceso.

Asi, se crearon cinco categorias para construir la macroestructura de andlisis:

Figura 2. Las cinco categorias que constituyen la
macroestructura.

Profesioanles que
interviene en la

valoracién externa del
mobbing

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez presente la macroestructura, se asigné a cada una de las cinco categorias
las unidades de significado codificadas del documento de trabajo. Esta unidad se
puede asignar a tantas categorias como sea necesario, dado que estas no son

excluyentes.

Seguidamente, se contrastdé y comparé de forma cualitativa las diferentes unidades
de codificacién dentro de cada categoria procedentes de las diferentes sentencias

del Tribunal Supremo.

Para concluir, se analizé las comparaciones realizadas en el paso anterior para dar
respuesta a los objetivos del trabajo. Estas conclusiones se expondran

detalladamente en el apartado de discusion y limitaciones.

3. Analisis

En este apartado se examinara y compararda de manera cualitativa las cuatro

sentencias del Tribunal Supremo.
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3.1. Profesionales que intervienen en la valoracion externa del mobbing

De la lectura de las sentencias objeto de analisis se puede sefalar que no todos los
profesionales que aportan informacién pertenecen al ambito de la salud mental. Asi
en la TS2 se hace referencia a profesionales del Servicio de Estudios e Informes del
Gabinete Técnico, asi como a una oftalmdloga.

“El informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico (...) Se practicod
también una prueba pericial con un medico especialista en oftalmologia la Dra. Vicenta”
(TS2, linea 219 y 740).

En relacion con los profesionales que si pertenecen al ambito de la salud mental,
tanto en la TS3 como en la TS4, al menos uno de los informes psicoldgicos, lo emite
una psicologa.

“Informe pericial realizado por dofia Olga, psicéloga, designada aleatoriamente por la Sala

de entre una relacién facilitada por el Colegio Oficial de Psicélogos de Castilla y Ledn”
(TS3, linea 99-101).

“Un informe de la psicologo a la que el actor fue derivado por la facultativo que le atendio

inicialmente” (TS4, linea 40-41).

En la TS1, TS2 y TS3 son realizados por médicos especialistas en psiquiatria o

neuropsiquiatria y una médica forense con especialidad en psiquiatria (TS2).
“El psiquiatra que la viene tratando (...) en el informe (...) aclara” (TS1, linea 32-34).

“Se basa para ello en los informes del Psiquiatra que la asiste durante su proceso” (TS2,
linea 154-155).

“Existe un certificado médico oficial elaborado por un Neuropsiquiatra” (TS2, linea 632).

“El informe ratificado ante la Sala realizado por la Dra. D. # Regina , especialista en
psiquiatria de la Clinica Médico Forense de Madrid” (TS2, linea 701-702).

“Coincide con la psiquiatra que la tratd en el diagndstico” (TS3, linea 129-130).

Todos los profesionales del ambito de la salud mental aportados por la parte
demandante, tanto los que psiquiatras que participan en el proceso judicial (TS1,
TS2 y TS3), como la psicdloga de la TS4 y el neuropsiquiatra (TS2) afirman que hay
un nexo causal entre la sintomatologia presentada por la supuesta victima y el acoso

laboral denunciado.
“En noviembre de 2000 el psiquiatra que la viene tratando desde julio de ese afio, le

diagnosticé idea obsesivo fébica de persecucion que en el informe de 26 de febrero de

2002 aclara que es consecutivo a problemas laborales”. (TS1, linea 32-34).

“Certificado médico oficial elaborado por un Neuropsiquiatra (...) otro certificado del
mismo profesional de 30 de marzo de 2005 (documento 35 de la demanda obrante al folio

259 del presente expediente) se afirma que "hay un nexo causal entre la apertura de
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expedientes disciplinarios y la aparicion de esta patologia depresiva, porque hay
evidencia de que ella no estaba asi como ahora antes de dichos expedientes™. (TS2,
linea 632, 636-640).

“Establece una relacién de causa a efecto entre el conflicto laboral que ella cuenta y las
consecuencias que padece, reconoce que su diagnéstico fue el de stress postraumatico o

trastorno ansioso depresivo reactivo” (TS2, linea 695-697).

“Los médicos que atendieron a la Sra. Natividad consideraron que sufrié una situacion de
mobbing” (TS3, linea 225-227).

“Consistente en un informe de la psicélogo a la que el actor fue derivado por la facultativo
que le atendid inicialmente, y que, segun la parte alega, atribuy6 su situacién psicolégica
a la existencia de acoso moral en el trabajo”. (TS4, linea 40-42).

En cambio, tanto la médica forense con especialidad en psiquiatria (TS2) y la

psicologa (TS3) niegan la conexion de ambos fendmenos, de igual manera los

trabajadores no relacionados con este ambito (TS2).

“De ahi sugiere que existe un conflicto en el trabajo que resulta de las actuaciones, y que
resume en algunas personas del trabajo y en que sus superiores no le apoyan. La
demandante vive su ambito laboral como amenazante. Ese hecho es otra caracteristica

de su personalidad ya que para el resto no lo es”. (TS2, linea 719-722).

“Informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico y en el examen de la
prueba que obra en el expediente, y concluye que no concurrian ninguno de los

elementos determinantes de la situacion de mobbing” (TS2, linea 527-529).

“A juicio de la perito, en este caso "no se da una situacion de violencia psicoldgica de
forma sistematica y recurrente™. (TS3, linea 127-128).
Se precisa que los técnicos que niegan dicha relacién son contratados por la parte
demandante (TS2) o a peticion del tribunal (TS3), por ende, los especialistas solo
han examinado a la supuesta victima para realizar el informe pericial, a diferencia de
los profesionales que afirman el nexo causal, los cuales han atendido a la paciente
por un periodo de tiempo mas extenso.

“El dictamen elaborado por la citada Clinica Médico-Forense de Madrid (elaborado a

solicitud del instructor del presente expediente” (TS2, linea 660-661).

“Realiz6 a la demandante esa prueba a través de una entrevista semiestructurada y que

se combina con los hechos que la recurrente narra” (TS2, linea 718-719).

“Dofa Olga, psicéloga, designada aleatoriamente por la Sala de entre una relacion
facilitada por el Colegio Oficial de Psicélogosde Castilla y Ledn” (TS3, linea 100-101).

“Dedica ocho horas de entrevistas a la recurrente” (TS3, linea 166-167).

En la TS2, los magistrados del Tribunal Supremo cuestionan explicitamente el

trabajo realizado y las afirmaciones del psiquiatra porque este considera
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exclusivamente el relato de la supuesta victima. Al contrario de la TS3, que estos
defienden la profesionalidad de la psicéloga cuando esta afirma que tan solo ha
realizado una entrevista de dos horas con el agresor, ocho horas con la presunta
victima y la informacion de la pagina web de la Union General de Trabajadores

(UGT) sobre acoso laboral para realizar la pericial.

“(1°) No aplica ninguno de los protocolos idéneos citados por la propia Diputacion
Provincial, tal como ella misma reconoce; (2°) mantiene una sola entrevista de dos horas
con el presunto acosador mientras que dedica ocho horas de entrevistas a la recurrente;
(3°) no examina a los compafieros de trabajo, como requieren todos los protocolos y
reconoce la propia perito; (4°) esto ultimo cobra especial relieve a la vista de las
manifestaciones que hizo el superior de la recurrente en su nuevo puesto de trabajo,
aportadas a las actuaciones en las grabaciones que ésta hizo de sus conversaciones, las
cuales, dice el motivo, ponen de manifiesto la realidad de los hechos objeto de la
demanda, grabaciones a las que se refiere la perito sin haberlas escuchado ni examinado
a esta persona; (5°) se refiere a la tendencia depresiva de la recurrente pero no tiene
presente que uno de los efectos del mobbing es provocar efectos depresivos; (6°) afirma
que no se da una situacion de violencia psicolégicade forma sistematica y recurrente sin
investigar lo que sucedié antes del acto recurrido y lo que ha sucedido después; (7°)
utiliza unicamente como fuente de informacién un manual de la UGT conseguido a través
de una pagina web” (TS3, linea 164-177).

“Cuya constatacién en un procedimiento judicial debe inferirse del conjunto de pruebas
demostrativas del mismo, no puede considerarse probado en base a un informe pericial
médico, extendido por un facultativo que, sin analizar in situ la situacion laboral de un
paciente” (TS2, linea 652-655).

“Tal circunstancia tampoco es razén para descalificar a la perito y a su informe ya que
caben apreciaciones profesionales diferentes sobre la personalidad de un mismo sujeto y
sobre las posibles causas de sus alteraciones o trastornos. El dictamen controvertido, aun
cuando pueda discutirse en su planteamiento y resultados por las razones expuestas en
el motivo de casacion, no deja de ser expresion del parecer de una profesional sobre una
materia sobre la que cuenta con la formacién técnica necesaria para emitir una opinién.
Desde este punto de vista, no da lugar a las infracciones que denuncia la recurrente, lo

que determina que debamos rechazar el motivo” (TS3, linea 248-255).

En tres (TS1, TS2 y TS4) de las cuatro sentencias que se analizan, los especialistas
en salud mental so6lo analizan psicolégicamente a la supuesta victima, ergo, no
realizan este analisis en los presuntos agresores, al contrario de la TS3, donde

mantiene una entrevista de dos horas.
“Mantiene una sola entrevista de dos horas con el presunto acosador” (TS3, linea 166).

Se cuestiona la falta de experiencia y profesionalidad en casos de mobbing a la

psicéloga de la TS3 por parte de la presunta victima y la pericial del psiquiatra en la
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TS2 por no considerar la evaluacion de la situacion laboral, el Tribunal critica que

basé todo el informe en la impresion de la paciente.
“La perito admitiera su falta de experiencia en supuestos de mobbing” (TS3, linea 239).

“Téngase en cuenta que los mismos se han emitido basandose Unicamente en las
manifestaciones realizadas por la propia solicitante de la reclamacion, sin otras
comprobaciones de la situacion, tampoco en el propio lugar de trabajo” (TS2, linea 643-
645).

“No puede considerarse probado en base a un informe pericial médico, extendido por un
facultativo que, sin analizar in situ la situacién laboral de un paciente, emite dicha
valoracioén en funcién de lo manifestado en exclusiva por dicho paciente" (TS2, linea 653-
655).
Por ultimo, unicamente en la TS2 se detalla como se ha realizado la evaluacion de la
supuesta victima por parte del psiquiatra que la visita. Se indica que se realizaron
test de personalidad entre ellos el de Rochard, MMPI y el de Bender de los que

resulta una personalidad no patoldgica.

“Cuenta el perito que encargd a profesionales que realizasen a la paciente test de
personalidad entre ellos el de Rochard, otro denominado MMPI y el de Bender de los que

resulta una personalidad no patolégica” (TS2, linea 689-691).

3.2. Caracteristicas de la victima

Se identifica que en todas las sentencias la relacidon que posee la presunta victima
con el supuesto hostigador es de superioridad o jefe, a su vez, exceptuando la
presunta victima del TS4 que se trata de un hombre y trabajador de una empresa

privada, las demas se tratan de mujeres y funcionarias.

Por lo que hace la personalidad de estas, en la TS2 el psiquiatra que le trato
especifica que “se trata de una persona trabajadora, responsable, acuciosa,
expresion que explica en el sentido de perfeccionista, con baja autoestima, propensa
a hacer lo que los demas quieren que haga, con reacciones muy personales y muy
preocupada por lo que digan o piensen de ella” (TS2, linea 691-694). Asimismo, a

través de instrumentos psicométricos, descarta una personalidad patoldgica.

TS2, linea 689-691. Citado en el apartado anterior “Profesionales que intervienen en la

valoracion externa del mobbing”.

Manifiesta que estos rasgos de personalidad favorecieron la aparicién y
mantenimiento del conflicto por “su tendencia a la rigidez, meticulosidad,
perfeccionismo, y orden, de modo que quienes poseen ese tipo de personalidad

tienden en general a considerar que las cosas deben hacerse como ellas piensan
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que se debe hacer, de manera que cuando los demas no hacen las cosas de esa

manera o de la misma manera surge el conflicto”. (TS2, linea 707-712)

La médica forense especialista en psiquiatria (TS2) y la psicologa (TS3) atribuyen a
las respectivas presuntas victimas rasgos paranoides que hacen que vivan la

situacion laboral como amenazante.

“La demandante vive su ambito laboral como amenazante. Ese hecho es otra

caracteristica de su personalidad ya que para el resto no lo es” (TS2, linea 721-722).

“Se remitan a los efectos de que se investigue la posible existencia de trastornos de la
personalidad previa con ideacidon paranoide que justifique la inestabilidad emocional

diagnosticada por los facultativos que la tratan" (TS3, linea 150-152).

Respecto a las patologias presentadas por las personas supuestamente acosadas,
tanto en la TS1, TS2 y TS3, los respectivos psiquiatras hacen referencia a cuadros
depresivos y ansiosos reactivos a una situacion estresante en el trabajo. A su vez, a

la supuesta victima de la TS1 le diagnosticaron obsesion fobica de percusion.

“Los informes médicos que le diagnostican ansiedad, depresién u obsesion fébica de

persecucion (...) aclara que es consecutivo a problemas laborales (TS1, linea 50-51, 34)

“Afirma que ha sufrido una "depresion reactiva" estado prolongado de estrés
postraumatico relacionado con su trabajo y que lleva padeciendo desde 2004. Todo ello
determina una situacion de depresién reactiva que es secuela de la presion psicolégica a
la que ha sido sometida” (TS2, linea 629-636).

“Que su diagndstico fue el de stress postraumatico o trastorno ansioso depresivo reactivo”
(TS2, linea 696-697).

"Los datos objetivos muestran trastornos de ansiedad y somatizaciones previos a la fecha

(en) que se produce la demanda” (TS3, linea 133-134).

Asimismo, a la persona hostigada de la TS2 a causa del acoso recibido le
diagnostican de trastorno de estrés postraumatico y alteraciones oculares. Estas
perturbaciones en los ojos, la especialista en oftalmologia lo acarrea a la edad y no

al acoso, negando este ultimo.

“Se debe en lo esencial a la predisposicion anatémica y a muy diversas circunstancias vy,
entre ellas la del stress con que la demandante vivi6 el conflicto, pero, también, y como
expuso la perito y entre otras causas, a preguntas del Sr. Abogado del Estado, la edad”
(TS2, linea 750-753).

Tanto en la presunta victima de la TS3 como en la TS1 se encuentran patologias
previas a la denuncia. En el caso de la TS1 hace referencia a enfermedad de Crhon
desde 1995 y yendo a terapia a causa de dicha enfermedad y el fallecimiento de su
padre, afios mas tarde es diagnosticada de corticodependencia. En la presunta

victima de la TS3 encontramos trastornos de ansiedad, somatizaciones y patrén de
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alta emocionalidad. Tanto el psiquiatra como la psicéloga (TS3) coinciden que
después de denunciar el acoso padece un trastorno adaptativo con sintomatologia

mixta ansioso-depresiva.

“Consta que la actora padece la enfermedad de Crohn desde 1995, habiendo recibido
tratamiento psicolégico desde el fallecimiento de su padre en 1997, y psiquiatrico
posteriormente, siendo intervenida quirdrgicamente en septiembre de 2000 de su

enfermedad de Crohn, y diagnosticada de corticodependencia” (TS1, linea 26-29).

“La Sra. Natividad indica que manifestaba un estado de animo cambiante con alteraciones
emocionales de tipo ansioso depresivo y que desde 1997 habia padecido trastornos
relacionados con la ansiedad con frecuentes visitas al médico de atencion primaria por

enfermedad comun y manifestaciones ansiosas” (TS3, linea 116-119).

“No advierte trastorno de la personalidad de tipo paranoide en la actora pero coincide con
la psiquiatra que la traté en el diagndstico de trastorno adaptativo con sintomatologia

mixta ansioso depresiva” (TS3, linea 128-131).

Por lo que hace la TS4, se menciona una situacion psicoldgica vulnerable, pero no

se especifica el cuadro.

“Consistente en un informe de la psicélogo a la que el actor fue derivado por la facultativo
que le atendid inicialmente, y que, segun la parte alega, atribuy6 su situacién psicolégica
a la existencia de acoso moral en el trabajo” (TS4, linea 40-42).
A modo de resumen se recogen en la Tabla 1 las caracteristicas de personalidad de
las presuntas victimas de mobbing, su patologia previa y la patologia causada por la

situaciéon de acoso

Figura 3. Resumen de las caracteristicas psicolégicas previas y posteriores al supuesto acoso.

SENTENCIA TS CARACTERISTICAS PATOLOGIA PREVIA PATOLOGIA DERIVADA
DEL MOBBING
TS1 Enfermedad de Crohn y Ansiedad, depresion y
diagnosticada de obsesion fobica de
corticodependencia persecucion.

TS2 Trabajadora, responsable, Rasgos de la personalidad Trastorno ansioso depresivo
acuciosa, perfeccionista, baja paranoide. reactivo y estado prolongado
autoestima, sugestionable, de estrés postraumatico.
reacciones muy personales y
preocupada por lo que piensen
de ella. Alteraciones oculares.

TS3 Rasgos de la personalidad Trastornos de ansiedad y

paranoide. somatizaciones.
Estado de animo cambiante

con alteraciones emocionales

de tipo ansioso depresivo.

Trastorno de ansiedad.

TS4 Situacion psicoldgica

vulnerable.
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3.3. Actuaciones realizadas por la victima
Realizando el analisis de las cuatro sentencias se precisa que las supuestas
victimas de la TS1 y TS2 recurren al Tribunal Superior a causa de lesiones y acoso

psicoldgico sufrido.

“La actora presentd denuncia ante los Juzgados de Instruccién de Albacete por un delito
de trato degradante en concurso ideal con un delito de lesiones psiquicas” (TS1, linea 34-
36).

“Se refiere también la demanda a las lesiones sufridas y las secuelas que se le causaron,
y a su incapacidad temporal y las indemnizaciones que le corresponden” (TS2, linea 153-
154).

Mientras que la demandante de la TS3 recurre el proceder de la psicéloga del
Colegio Oficial de Psicologos de Castilla y Ledn, encargada de realizar el informe
pericial, ya que no tuvo en cuenta que el acoso empezé antes de que pidiera la baja
meédica y el informe psiquiatrico. Ademas de no relacionar el cuadro depresivo y
ansioso con el acoso laboral recibido y la falta de conocimiento del fendmeno
mobbing”.

“Pues bien, expone el motivo, la perito valora en su informe la posible existencia de

mobbing y al hacerlo demuestra que carece de conocimientos al respecto lo que, para la

recurrente, invalida su peritaje” (TS3, linea 160-162).

“Se refiere a la tendencia depresiva de la recurrente pero no tiene presente que uno de

los efectos del mobbing es provocar efectos depresivos” (TS3, linea 172-174).

Se puede senalar que, unicamente, la persona hostigada de la TS1, previo a

denunciar, intenté pedir ayuda a sus superiores, con un resultado desfavorable.

“La actora remiti6 numerosos escritos al Rector, asi como al Gerente y al Director de
Personal del Campus, y a otras autoridades denunciando el acoso y hostigamiento que
manifestaba sufrir’ (TS1, linea 37-39).

Las presuntas victimas de la TS1, TS2 y TS3 aluden a los informes psicolégicos que
han realizado sus respectivos psiquiatras afirmando que hay un nexo causal entre la
sintomatologia presentada y el mobbing recibido. Ademas, las personas acosadas
de las TS1, TS3 y TS4 en su defensa se respaldan con sentencias de las Salas de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia y del Tribunal Supremo que tienen un fallo

favorable en casos similares a los que han sufrido.

“Invocando hasta tres sentencias de contraste de las Salas de los Social de Galicia,
Navarra y Catalufia” (TS1, linea 63-64)

“Con cita de diversas sentencias, nos dice que la prueba esta viciada por la ausencia de

conocimientos de la perito en la materia” (TS3, linea 186-187).
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“Propone como sentencia de contraste la de la propia Sala de Madrid de 21 de octubre de
2003, en la que, en efecto, se aprecia la existencia de una situacién de acoso u
hostigamiento laboral” (TS4, linea 50-52).

Ademas, la presunta victima de la TS2, aporta y basa toda la denuncia realizada a

los correos de que el presunto acosador le enviaba.

“La denuncia se fundaba en el contenido del correo electréonico que remitié el Sr. Pascual
a la demandante y a otros doce funcionarios a los que se excluyé como personal
colaborador en las pruebas convocadas en 2004 para el acceso a las carreras judicial y
fiscal” (TS2, linea 362-364).

3.4. Concepto y caracteristicas del mobbing que se derivan de las sentencias
del Tribunal Supremo

Atendiendo a las definiciones de acoso laboral que realizan los magistrados en la
TS1, TS2 y TS3 se extrae que el mobbing es realizado por una persona del ambito
laboral, que es un acoso sistematico (intencional) y persiste al menos una vez por

semana y durante, al menos, seis meses.

“Un conjunto de conductas de hostigamiento y acoso protagonizadas por terceras
personas (empresario, superiores en el trabajo o compafieros de trabajo) que sufre el
trabajador de manera sistematica y persistente en el tiempo dentro del ambito laboral”.
(TS1, linea 52-54).

“Que no concurrian ninguno de los elementos determinantes de la situaciéon de mobbing,
ya que no hubo "ni la presion psicolégica continuada ni el elemento de la intencionalidad”
(TS2, linea 528-530).

“Una situaciéon en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente --al menos una vez por semana-- y
durante un tiempo prolongado --mas de seis meses-- sobre otra persona o personas en el
lugar de trabajo” (TS3, linea 124-127).

En la TS1 los magistrados indican que el acoso laboral puede producir en la victima
ansiedad, depresion y otros cuadros psicopatolégicos, pero explican que no debe
ser la Unica forma de identificarlo.
“Este acoso, cuando existe, puede ser causa de ansiedad, depresion y otras alteraciones
en el trabajador, pero ni toda alteracién psicoldgica o psiquiatrica de ese tipo deriva del
mobbing, ni todo mobbing causa necesariamente dichos efectos en el trabajador” (TS1,
linea 54-57).
Los magistrados de estas cuatro sentencias (TS1, TS2, TS3 y TS4) apuntan en sus
respectivos recursos que no se trata de mobbing, ya que no se cumplen los

requisitos necesarios para poder etiquetarlo como acoso, ademas aluden a
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diferenciarlo de las confrontaciones, los conflictos propios de la actividad laboral o la

exigencia de la responsabilidad que conlleva el trabajo.

“Pues el mobbing no constituye una enfermedad, sino un conjunto de conductas de

hostigamiento y acoso protagonizadas por terceras personas” (TS1, linea 51-53).

“Concluye que no concurrian ninguno de los elementos determinantes de la situacion de
mobbing, ya que no hubo "ni la presion psicoldgica continuada ni el elemento de la
intencionalidad” (TS2, linea 528-530).

“No se da una situacion de violencia psicologica de forma sistematica y recurrente" (TS3,
linea 128).

“Ha entendido que no existe sino un estado de estrés provocado por la alta exigencia y
responsabilidad que conllevaba el puesto de trabajo del demandante, tras su

incorporacion al departamento de ventas para EEUU” (TS4, linea 79-81).

3.5. Valoracion que hace el Tribunal Supremo de los informes periciales

Se puede extraer mediante el analisis de las cuatro sentencias que los magistrados
de todas ellas desestiman el informe psicologico realizado por los psiquiatras y
neuropsiquiatra (TS2) de la supuesta victima por considerar que no son suficientes
para poder acreditar el supuesto acoso. Pese a que la sintomatologia depresiva y
ansiosa presentada es compatible, tal y como comentan los autores de las
periciales, pero mantienen la postura de considerar que no es suficiente para afirmar

que se trata de acoso laboral.

“En definitiva, dichos informes médicos so6lo prueban que la actora sufre trastornos
mentales, pero no sirven para acreditar los hechos y circunstancias que pueden dar lugar
al mobbing”. (TS1, linea 57-59).

“Cuestion distinta es que esos hechos puntuales le hicieran sentir que se le acosaba o
vilipendiaba, ello es lo que expresa en la demanda, mas como sentimiento que como
concrecion de afrenta en las conductas que denuncia, ello sin olvidar que con su actitud
frente algun hecho concreto muestre que ese acoso mas que real era subjetivo” (TS2,
linea 617-621).

“Como consecuencia de todo lo anterior culmina el Acuerdo recurrido negando que pueda
establecerse por no haberse probado, la existencia de nexo causal entre los hechos que

se denuncian y los dafios psiquicos alegados” (TS2, linea 624-626).

“Es verdad que ese juicio profesional no coincide en lo relativo al acoso con el avanzado
por los médicos que atendieron a la Sra. Natividad . No obstante, tal circunstancia
tampoco es razon para descalificar a la perito y a su informe ya que caben apreciaciones
profesionales diferentes sobre la personalidad de un mismo sujeto y sobre las posibles

causas de sus alteraciones o trastornos” (TS3, linea 247-250).
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“Incluso a pesar del informe psicoldgico, ha entendido que no existe sino un estado de
estrés provocado por la alta exigencia y responsabilidad que conllevaba el puesto de
trabajo del demandante, tras su incorporacion al departamento de ventas para EEUU”
(TS4, linea 79-81).
Especificamente, en la TS2 se desestima el informe porque argumentan que la
pericial psicoloégica no se puede realizar Unicamente con la informacién transmitida

por la presunta victima, es decir, sin analizar la situacion laboral.

“No puede otorgarse eficacia probatoria a los informes médicos aportados por la Sra. Rita
. Téngase en cuenta que los mismos se han emitido basandose unicamente en las
manifestaciones realizadas por la propia solicitante de la reclamacién, sin otras
comprobaciones de la situacion, tampoco en el propio lugar de trabajo” (TS2, linea 642-
645).
Los juristas de la TS1 afaden que la situacién de la sentencia que aporta la parte
hostigada no se puede comparar a la suya puesto que en la primera se confirma el
mobbing a través de que la supuesta victima demuestra que una vez que volvié al
puesto de trabajo ya no tiene las mismas condiciones de trabajo (vivienda, horario y

salario).

“En la sentencia recurrida se trata de una trabajadora que se siente acosada en el trabajo
y que, sin demostrar los hechos o las conductas en que consiste dicho hostigamiento,
aporta los informes médicos que demuestran los trastornos psicoldgicoso psiquiatricos
que padece, mientras que en la sentencia de contraste la trabajadora aduce que es
victima de un mobbing porque, tras ser readmitida por despido, no es reintegrada en sus

anteriores condiciones de trabajo de vivienda, horario y salario”. (TS1, linea 92-97).

En cambio, los magistrados de la TS3 defienden la profesionalidad y el informe de la
psicologa pese a que esta solamente tuvo en cuenta, a la hora de redactar la
pericial, lo que exponia la supuesta victima y la informacion obtenida de la pagina
web de la UGT.

“‘Aun admitiendo que, como dice el motivo de casacidon, no fuera idonea para el
desempefio de sus cometidos, no por eso se puede tener por demostrada la existencia de
mobbing y mucho menos que su intervencion en el proceso haya podido causar
indefension a la Sra. Natividad” (TS3, linea 197-199).

El Tribunal Supremo de la TS3 asegura que la psicologa era apta para realizar la
pericial en vista que es psicologa titulada, pertenece al Colegio Oficial de Psicélogos
de Castilla y Leon, ha sido elegida aleatoriamente y denunciante no puso
impedimento en que fuera ella. No obstante, la profesional de la salud mental afirma
gue no tiene experiencia en casos de mobbing, no consideré el informe emito por el
psiquiatra que trataba a la supuesta victima y no examind a los comparieros de

trabajo.
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“Descarta la existencia de mobbing o acoso, atendiendo principalmente al informe pericial
realizado por dofia Olga , psicologa , designada aleatoriamente por la Sala de entre una
relacion facilitada por el Colegio Oficial de Psicdlogosde Castilla y Leén” (TS3, linea 99-
101).

“En su argumentacion recuerda que fue ella la que propuso la prueba pericial y subraya

los resultados de la misma” (TS3, linea 195-196).

TS3, linea 164-177, citado en el apartado “Profesionales que intervienen en la valoracion
externa del mobbing”

Se analiza que los magistrados de la TS2 apoyan su desestimacién con los informes
emitidos por el Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico y la médica
forense especialista en psiquiatria. Los primeros argumentan que no existe una
intencionalidad de hacer dafo ni repeticion por parte de los supuestos acosadores,
ademas niegan el nexo causal entre la sintomatologia psicolégica mostrada y el
acoso puesto que a su ver, se tratan de simples descuerdos propios de la relaciones
laborales. La médica forense especialista en psiquiatria (TS2) culpa a los rasgos de
personalidad de la presunta victima de como esta percibe de forma amenazante una

situacion aparentemente normal en el contexto laboral.

“Preciso distinguir entre lo que constituyen conductas de hostilidad y persecucion
encubierta, de lo que pueden ser simples desacuerdos, exigencias rigurosas de un
determinado comportamiento laboral y otros problemas laborales derivados de inevitables

discrepancias y confrontacion de opiniones o pareceres” (TS2, linea 534-537).

“De ahi sugiere que existe un conflicto en el trabajo que resulta de las actuaciones, y que
resume en algunas personas del trabajo y en que sus superiores no le apoyan. La
demandante vive su ambito laboral como amenazante. Ese hecho es otra caracteristica

de su personalidad ya que para el resto no lo es”. (TS2, linea 719-722).

4. Discusion

La discusion girara en torno de los dos objetivos propuestos, por una parte, en
valorar el papel del psicologo forense en casos de acoso laboral y como los

magistrados han examinado y aplicado estos informes para dictar sentencia.

Para empezar, es importante resaltar que las presuntas victimas de las tres primeras
sentencias son mujeres, colectivo mas proclive a ser victima de este tipo de acoso.
Todas ellas ocupan cargos de la Administracion Publica. Dado que, para recurrir,
hasta la ultima instancia es importante disponer de la estabilidad econémica, puesto
que los costes (tanto econdmicos como temporales) del proceso judicial son
elevados y no todos los trabajadores tienen la capacidad econémica y temporal para

poder cubrirlos, es posible que su calidad de funcionarias lo facilite. Su condicion
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laboral les permite la falta de preocupacion de perder el trabajo y/o a no hallar otro
en el futuro, como seria el caso de los trabajadores que denuncian a empresas

privadas.

En el marco tedrico, se reporté que frecuentemente se patologiza y exculpa el acoso
laboral recibido por la psiqué de la victima, esto es notorio en la TS2 y TS3 por los
profesionales de la salud mental aportados por el tribunal, que atribuyen vy
responsabilizan los rasgos de la personalidad de la presunta victima del mobbing,
los cuales no alcanzan la patologia. Quedando entredicho que el acoso denunciado

€s una sensacién y percepcion exagerada y sobrestimada de la situacion.

Se aprecia que la sintomatologia presentada después del supuesto acoso laboral
recibido es semejante en los cuatro casos: cuadros depresivos y ansiosos reactivos
a una situacion estresante. Esto es importante en vista que estos diagndsticos
realizados por profesionales de la salud mental aportados por la presunta victima
afirman el nexo causal entre la sintomatologia presentada y el acoso laboral
denunciado. Asimismo, se entiende que han tenido una trayectoria terapéutica mas
larga en comparaciéon a los demas profesionales que evaluan a esta. Es entonces
aqui donde nace la incongruencia por parte de los magistrados entre sentencias en
valorar negativamente o desestimar los informes emitidos por los profesionales que
han tratado a la presunta victima por un periodo de tiempo extenso y dar mas valor a
los informes de otros profesionales (aportados por ellos mismos) que unicamente
han realizado una o dos entrevistas con esta, cuando los primeros pueden aportar

una vision mas enriquecedora del caso.

Es cierto, que los estos profesionales de la parte demandante no han realizado la
pericial de forma idonea debido a que solo tienen en cuenta el relato de la supuesta
victima, no hablan con los denunciados y no valoran la situacion laboral, en otras
palabras, pierden mucha informacion imprescindible para afirmar o descartar la
presencia de acoso laboral. Ahora bien, paralelamente, los peritajes aportados por el

tribunal tampoco son idéneos, pudiendo criticar lo mismo que a los anteriores.

Se observa que hay una escasa informacion sobre los métodos utilizados para
realizar la pericial. Unicamente, en la TS2 se hace referencia a la entrevista
semiestructurada y algunos instrumentos psicométricos de personalidad. Es
entonces interesante resaltar que los profesionales encargados de realizar informes,
tanto los aportados por la parte demandante como los aportados por el tribunal, no
utilizan instrumentos especificos para evaluar el supuesto acoso recibido, tal y como
podria ser el CISNEROS o el LIPT-60. Esto conlleva una negligencia significativa.

Tanto por parte de los peritos, puesto que si lo que se valora es la existencia o no de
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mobbing es de extrema necesidad emplearlos. Pero, ademas, por parte de los
magistrados, debido a que desestiman las periciales realizadas, por ejemplo, que
atienden unicamente al relato de la parte demandante, pero no por no utilizar los
instrumentos adecuados en estos casos. De la misma manera, se apoyan en el fallo
desestimatorio en informes que no los utilizan, lo que deriva a que no se cuantifique
la temporalidad y persistencia del presunto acoso, asi como la intencionalidad de
esta. Puntos importantes, sumamente resaltados por los propios magistrados de la
TS1, TS2 y TS3 al explicar el mobbing. Se puede intuir que es el resultado de la
escasa formacion y sensibilidad que se tiene de este fendmeno, tanto juristas como
profesionales de la salud mental, que se traduce en una indefensioén juridica de la

presuntavictima.

Siguiendo la linea de la profesionalidad, es notorio la falta de esta en la psicéloga
aportada por el tribunal de la TS3 la cual es acusada por la supuesta victima por: no
realizar el protocolo en casos de mobbing, mantener una sola entrevista con el
denunciado y ocho con la denunciante, no examinar a los comparieros, no tener en
cuenta que los cuadros depresivos son tipicos en victimas de acoso laboral y utilizar,
exclusivamente, informaciéon de un manual de la UGT. A la vista de esto y las criticas
a la profesionalidad del psiquiatra de la TS2, es evidente pensar que el Tribunal
Supremo habra desestimado el informe, pues precisamente lo contrario, defienden
este informe argumentando que el ser profesional de la salud mental habilita y
capacita a resolver e identificar este tipo de casos, sin tener en cuenta, que la propia

psicologa admitio la falta de estas.

Es entonces, donde se puede observar que los magistrados del Tribunal Supremo
tienen una cierta tendencia a sobrevalorar positivamente aquellos informes emitidos
por los profesionales que ellos han asignado, sean juristas o profesionales de la
salud mental. Manteniéndose en esta linea, en la TS2 es alarmante que en estos
casos de acoso laboral, se tenga mas en consideracién a profesionales del Servicio
de Estudios e Informes del Gabinete Técnico mas que profesionales de la salud que
han tratado a la presunta victima, debido a que argumentan la inexistencia de
mobbing porque, para estos juristas, son simples desacuerdos y confrontaciones
normales surgidas de la actividad laboral, cuando la supuesta victima presenta un

estado de estrés postraumatico prolongado.

Con lo expuesto, se observa la poca conciencia e importancia dada a la salud
mental, siendo esta un indicador de alerta de mobbing. Ademas, es notoria la poca
participacion de psicologos en el proceso judicial de estos casos, en comparacion de

psiquiatras y médicos forenses. Esto puede ser resultante de sucesos:
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1. Los psiquiatras que han realizado diagnostico a las presuntas victimas son
derivados desde el médico de cabecera, es decir, la Seguridad Social. Esto
podria ser debido a la gran medicalizacion de los trastornos mentales y a la
alta demanda de psicologos que conlleva una incapacidad para tratar

correctamente a la poblacion necesitada de estos servicios.

2. La poca confianza profesional en los psicologos en comparaciéon a médicos

especializados en psiquiatria.

Para concluir y dar respuesta a los objetivos, se advierte que la importancia del
psicélogo forense (0 equivalentes del ambito de la salud mental) se ve menguada
por la poca sensibilidad hacia la salud mental que presentan los magistrados a la
hora de valorar sus informes, haciendo que no sea una prueba significativa en el
proceso de juzgado un caso de acoso laboral, cuando esta deberia ser una pieza
importante. Ademas, la importancia dada por el Tribunal Supremo a dichas periciales
esta condicionada a la procedencia de la misma, cdémo se ha expuesto. Por otro
lado, es grave la poca especializacion que hay por parte de los profesionales de la
salud mental en casos de mobbing, que hace que se afirme la inexistencia de acoso
laboral por la falta de indagacion y la inexistencia de utilizacion de instrumentos

estandarizados.

El presente estudio ha presentado unas limitaciones que han imposibilitado
generalizar los resultados obtenidos a todas las sentencias de acoso laboral que han

recurrido hasta el Tribunal Supremo.

Primero, es importante exponer y denunciar la escasa jurisprudencia que hay de
estos casos en el Tribunal Supremo, derivados de las limitaciones que se

encuentran las presuntas victimas al recurrir explicadas anteriormente.

Segundo, no hay un consenso de terminologia utilizada para designar este
fendmeno, debido a que en numerosas ocasiones se escribe erroneamente el
termino anglosajon y se confunde con el bullying escolar y el acoso sexual en el
ambito laboral. Esto dificulta notablemente la biusqueda de sentencias puesto que
dependiendo el Tribunal que las haya redactado, se referiran al mobbing de una

manera u otra.

Tercero, tal y como se expone en el método, se tuvo preferencia por aquellas
sentencias que el informe pericial lo haya realizado un psicélogo, no obstante, existe

un numero infimo donde esta es realizada por un profesional de la salud mental.
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Por altimo, debido a la confidencialidad, ha sido imposible acceder a los informes
periciales realizados. Tenerlas hubiese permitido realizar un estudio mas

enriquecedor.
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Conclusiones

Después de realizar la investigacion, a modo de conclusion del trabajo, en este
ultimo apartado se contestara los tres objetivos propuestos. Para tenerlos presente,
los dos primeros hacen referencia al estudio del fendmeno mobbing en si mismo con
la intencion de poder comprenderlo con precisién y qué papel juega el psicoélogo
forense en el entramado juridico en este tipo de casos. El tercer y ultimo objetivo
alude a examinar como en la practica se valora y estima las aportaciones del

profesional de la salud mental.

Gracias a la busqueda bibliografica se evidencia que hay un problema raiz del cual
derivan los demas. Definir qué es el mobbing se convierte en un trabajo arduo,
puesto que se carece de una definicion consensuada internacionalmente. Hecho que
deriva de una falta de concienciacion y sensibilizacién a este fendmeno en todos los
ambitos profesionales. Este problema se materializa cuando los jueces vy
magistrados utilizan bullying (acoso escolar) y acoso sexual en el ambito laboral
como términos equivalentes o similares a mobbing a la hora de redactar sentencia.
Se desvirtua el significado original, causando confusién y siendo la victima la
principal afectada debido a este abandono de interés por conocer el acoso laboral,
visto a que si se desconoce qué se esta juzgando, se dificulta la tarea de evaluar
correctamente la aportacion de los peritos psicoldgicos. Sin embargo, estos ultimos,
de la misma forma que los juristas, se observa una carencia de conocimiento sobre
este tipo de acoso a la hora de ratificar la pericial realizada. No es admisible para un
profesional de la salud mental no utilizar los instrumentos adecuados para realizar
un informe pericial, de la misma forma que si debe evaluar la personalidad se
utilizara el MMPI-2 o similares y no un instrumento que analice la sintomatologia

depresiva, como, por ejemplo, el BDI.

Dicha situacion conduce a un verdadero rompecabezas, puesto que, al no tener una
conciencia y conocimientos sobre este fendmeno, dar una respuesta efectiva y
adecuada a la persona hostigada se convierte en un dilema. Como se ha podido
observar en la parte practica, los profesionales encargados de evaluar la situacion
supuestamente hostigante no utilizan instrumentos especificos para identificar el

acoso laboral, pero los magistrados no advierten de esta gran negligencia.

Por otra parte, la falta de sensibilidad se convierte en una segunda victimizacién
hacia la persona hostigada, ya que el nulo conocimiento del acoso laboral se
evidencia en una atribucidon de responsabilidad a la victima del hostigamiento

recibido, aludiendo a una sobreestimacion de la situacion o dandole etiquetas
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estigmatizantes sobre su salud mental y, asimismo, se da una respuesta legal

desproporcional a los peritajes realizados.

Esto explica la poca homogeneidad de las actuaciones de los trabajadores de la
salud mental y juridicos, que se materializa en intervenciones arbitrarias y sin apoyo
cientifico en cada caso que se presenta. Sobre todo, por la parte de los sectores
juridicos debido a que hay una gran desvalorizacion de la salud mental de la victima,

la cual deberia ser fundamental a la hora de dictar sentencia.

La victima de este tipo de acoso, al margen de la problematica anterior, se
encuentra con la dificultad econdémica, de tiempo y social a la hora de pedir ayudar
judicial. Es grave observar que estrictamente las personas hostigadas con un puesto
de trabajo estable o clases altas, como es el caso de los funcionarios publicos,
puedan llegar hasta ultima instancia (Tribunal Supremo) para pedir justicia en su
caso. Esto demuestra, como se puso en manifiesto en el marco tedrico, que hay una
gran cifra negra de casos de mobbing, gran parte de ella por el desconocimiento de
que el hostigamiento que sufre tiene nombre, y, ademas, por los costes procesales
que implica denunciar el acoso en la primera instancia. Es entonces que, analizando
las sentencias del Tribunal Supremo, llegar hasta ultima instancia se convierte en un
privilegio para una parte de la sociedad, hecho que se materializa en la poca

jurisprudencia que hay al respecto en dichos tribunales.

El estigma social después de denunciar el acoso aun esta presente en nuestros
dias, en vista de que se etiqueta a la victima de una persona poco profesional y
perezosa, ademas de espantar y amenazar a la victima con no volver a encontrar

trabajo si denuncia la situacion.

Es entonces cuando cabe preguntarse ;donde queda la importancia del psicélogo
forense en casos de mobbing? A nivel tedrico, el psicologo forense en calidad de
perito debe aportar la informacién que da la invitacion de la salud mental sobre el
acoso laboral, examinando minuciosamente la situacion, identificando a los actores y
las consecuencias psicolégicas que ha tenido en la victima y, lo fundamental,
relacionarlo con el acoso supuestamente recibido. Asi aportando al juez o
magistrado la informaciéon que carece debido a su exclusivo conocimiento juridico y

no dentro de la psicologia.

Como se ha podido comprobar, en el andlisis de sentencias, el papel del psicologo
forense se resume a una mera prueba mas. No se le da un papel esencial dentro del
proceso judicial en casos de mobbing, pero, tal y como se ha apuntado en el marco
tedrico del trabajo, la situacion mental posterior al acoso de la victima es una

caracteristica para tener en cuenta a la hora de evaluar el supuesto acoso laboral.
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No obstante, se pone evidencia que se le da mas protagonismo a la sintomatologia
premorbida al acoso, tal y como se ha apuntado anteriormente, responsabilizando a

la salud mental de la victima del acoso recibido.

Asimismo, hay una gran ausencia de psicologos forenses en los tribunales
comparado con los psiquiatras o médicos forenses. Este hecho da informacion es
consecuencia directa acerca de la poca sensibilizacién sobre la salud mental, debido
a que, si no se considera importante esta parte de la salud, el trabajo del psicélogo
no sera necesario, puesto que se dedica integramente a esta. El informe del
trabajador de la salud mental queda en un segundo plano, en vista de que este
profesional no se le otorgan las mismas caracteristicas positivas de conocimiento y

de rigurosidad cientifica que al trabajador de la medicina forense.

De todas maneras, sea cual sea la especialidad del perito, los magistrados
cuestionan el trabajo realizado por estos profesionales de la salud mental, criticando
la forma de realizar las periciales, sin embargo, estos reproches se concretan
Unicamente a los realizados por la parte denunciante, dado que los realizados por
profesionales aportados por el tribunal no se identifica la misma dureza en la critica,

errando, en la mayoria de los casos, en lo mismo.

En el presente trabajo se ha destacado la importancia del psicélogo forense en
calidad de perito, sin embargo, se evidencia, en este caso, una cierta
desvalorizacion en el trabajo realizado por los psiquiatras o psicologos clinicos que
han tratado a la victima por un largo periodo de tiempo por el informe que ha
realizado un profesional de la salud mental forense, el cual exclusivamente ha
realizado un par de entrevistas a la victima y utilizando una metodologia errénea. El
papel del psicologo forense es importante para aclarar la sintomatologia que
presenta la victima con el acoso recibido, pero al no utilizar instrumentos especificos
para la valoracion del mobbing, no tiene ningun valor probatorio. En este aspecto, es
evidente que los médicos y psicologos clinicos que han tratado a la victima

conoceran mejor la situacion de la victima.

La eleccion de examinar exclusivamente sentencias del Tribunal Supremo hace que
se disponga la sentencia ultima no recurrible, con lo que el papel del psicélogo
forense acabaria aqui. Es entonces que, comparando con la bibliografia reunida a lo
largo de todo el trabajo, se observa las mismas criticas que los autores expertos
evidencian del ejercicio de sus funciones de los psicélogos forenses con el estudio
realizado, como la poca profesionalidad e implicacion de los psicélogos forenses
publicos, rozando la negligencia en su participacion utilizando una Unica fuente de

informacion. También encontramos una sobrevaloracién de la sintomatologia
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preacoso presentada por la victima para desvirtuar la credibilidad de esta, subrayado
la importancia de los rasgos de la personalidad, siendo estos no patolégicos,

creando en el magistrado una imagen estigmatizada sobre la victima.

Para finalizar, es cierto que se ha avanzado mucho en la conciencia y sensibilizacion
de la salud mental y la importancia del psicélogo forense en calidad de perito en los
juicios. El acoso laboral, cada vez menos, no es una situacién que se deba soportar

para evitar represalias, no obstante, alun queda camino por recorrer.
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Anexo |

El mediocre. Este tipo de acosador, es uno de los mas peligrosos y agresivos en lo
que a sus ataques y actuaciones se refiere. Son individuos con escasa formacion,
tanto intelectual como moral, por lo que procuran rodearse de personas de su mismo
nivel (o incluso inferior), forjdndose una especie de escudo humano al contratar a

personas de su confianza: amigos, recomendados, parientes, etc.

Pero si sus planes se tuercen porque las circunstancias les llevan a trabajar con
subordinados competentes, de una formacion claramente superior a la suya y que
brillan en la empresa con luz propia, hay que echarse a templar. EI mediocre en
estos casos hara todo cuanto esté a su alcance para eliminar al que considera como
temible rival para sus aspiraciones personales; salvo que abandone su verdadera

personalidad y se preste al incondicional sometimiento de su superior.

Si esto ocurre, el acosador, al carecer de sentido de lo moral, empleara todos los

recursos a su alcance sin importarle el dafio que pueda causar.

El necesitado de permanente adulacion. El perfil de este acosador se alimenta de la
adulacion de sus subordinados, tal como un adicto necesita de su droga para poder
vivir. Carece de brillo propio tanto a nivel personal como social, sufre si esto no lo
compensa con una permanente adulacion. Sus intenciones se basan en formar una

corte de aduladores.

El paranoico. Con el nombre que recibe este perfil quedan claros los tintes
paranoicos de su personalidad, que naturalmente se hacen mas evidentes en su
actividad laboral. Parapetado tras su mesa de despacho, que para él representa una
especie de reducto defensivo, desconfia de todo y de todos, puesto que en su

retorcido interior cuantos le rodean estan y van contra su persona.

Permanece en un estado de alerta durante toda la jornada de trabajo, observando
gestos y actitudes, intentando captar murmullos y conversaciones y pensando en
todo momento en una posible conspiracion destinada a su destruccion laboral. En
lineas generales, no suele otorgar el mas minimo grado de confianza no soélo a las
personas a su cargo, tampoco a las que poseen su mismo rango dentro de la

organizacion empresarial.

El cuentabatallas. Este tipo de acosador, ademas de peligros resulta inaguantable,
porque aparte de sus ataques, todos cuantos le rodean tiene que soportar sus
continuas e incomodas acotaciones sobre si mismo. En sus conversaciones esta
permanente el YO. Con todo ello pretende que sus subordinados, deslumbrados por

sus incontables méritos, actuen a imagen y semejanza suya, pretendiendo crear
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clones laborales (Rivas Sanchez)38 de su propia personalidad. Como es natural,
este modelo de acosadores morales, ademas del peligro que sus actuaciones

conllevan, cuenta con una faceta afiadida: la de resultar insoportable.

La persona con problemas personales. Muchas personas con problemas de indole
personal: conyugales, diferencias con sus hijos, insatisfaccion por su entorno, etc.,
vuelcan su frustracion y amargura en el trabajo, desahogando injustamente sus iras
con los colaboradores mas directos. En este perfil de persona los mas inofensivos
suelen ser como todos conocemos, los que rompen su dique de contencién. De la
misma forma, que el circulo social en que se mueven sea superior al suyo, llevando

por tanto su aversion al terreno personal.

El psicopata. Los trastornos de tipo psiquico en la personalidad de estos individuos
pueden convertirles en los acosadores morales mas dafinos y peligrosos. Fuera de
los ambientes de la delincuencia, resulta arduo en gran manera detectar un
psicopata. Pero una amplia mayoria de personas opina que el tan temido y
desequilibrado psicopata resulta ser por lo general un cruel asesino o en el mejor de
los casos un individuo con tendencias hominidas. Sin embargo el psicopata es una
persona carente absolutamente de cualquier sentido de la moral y ademas es
antisocial por naturaleza. Lo mas grave dentro del complejo mundo de su
personalidad es que en su interior no existen los sentimientos ni las emociones, por
lo que su nivel afectivo es nulo y le resulta incapaz, por tanto construir lazos
afectivos. Su maxima aspiracion radica en manejar y manipular a los demas,
adoptando para este fin y desconcierta a sus victimas en lo que respecta a su
verdadera personalidad. Lo mas grave de la realidad actual es que segun calculos
de la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) un 2% de la poblacion mundial

padece de psicopatia.
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Anexo Il

LIPT — 60 © Leymann Inventory of Psychological Terrorization (Versiéon modificada y

adaptada al espafiol por Gonzalez de Rivera)

A continuacion, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que
usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en
que la ha experimentado. Marque con una cruz (X) el cero (“0”) si no ha
experimentado esa conducta en absoluto; el uno (“1”) si la ha experimentado poco;
el dos (“2”) si la ha experimentado moderadamente; el tres (“3”) si la ha
experimentado mucho y el cuatro (“4”) si la ha experimentado de una manera

extrema.

01. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir o1 2

02. Le interrumpen cuando habla o1 2

03. Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar 0 1 2

04. Le gritan o le regafian en voz alta 01 R

05. Critican su trabajo 01 R

06. Critican su vida privada 01 R

07. Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras 0o 1 |2

08. Se le amenaza verbalmente 01 R
09. Recibe escritos y notas amenazadoras 01 R
10. No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo (O
11. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas 0o 1 2

12. La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted 01 R

13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan 01 R

14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus0 |1 2

companeros

15. Prohiben a sus compafieros que hablen con usted o1 2
16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible 01 R
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas 01 R
18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted (O
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19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted 2
20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender 2
21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico o una 2
evaluacion psicoldgica

22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener 2
23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo 2
24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias 2
religiosas

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada 2
26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen 2
27. Le asignan un trabajo humillante 2
28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada 2
29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas 2
30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes 2
31. Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales 2
32. No le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer 2
33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas 2
34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles 2
35. Le asignan tareas muy por debajo de sus competencias 2
36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes 2
37. Le obligan a realizar tareas humillantes 2
38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en 2
las que es muy probable que fracase

39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos 2
40. Le amenazan con violencia fisica 2
41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia 2
42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion 2
43. Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle 2
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44. Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo

47. Manipulan sus herramientas de trabajo (por ejemplo, borran archivos de

su ordenador)

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas
de

trabajo

49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin

notificarle ni darle oportunidad de defenderse

50. Las personas que le ayudan reciben amenazas o presiones para que se

aparten de usted

51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta

53. Pierden u olvidan sus encargos o encargos para usted

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos

55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales

56. Exageran sus fallos y errores

57. Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

58. Controlan de manera muy estricta su horario

59. Cuando solicita un permiso, curso o actividad a la que tiene derecho se

lo niegan o le ponen pegas y dificultades

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
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Anexo lll

Baremo 1.- Poblacion general laboral (N=150)

Pc Neap | Imap |Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc
99 4543 |3,38 |3,03 |3,70 3,79 (3,23 |19 |348 |258 |99
97 3494 | 3,04 (1,72 | 242 |2,77 |2,05 |057 |274 |181 |97
95 2045129 |1,26 |207 |148 |1,25 |0,34 |203 |1,00 |95
90 21,70 | 2,26 | 0,59 |1,27 |09 |047 |0,14 |1,16 | 0,33 |90
85 15 --- 0,35 [ 0,78 | 0,60 |-- 0,02 (1,00 |-- 85
80 12,00 | 2,00 |0,26 |0,58 |-- - --- --- 0,16 | 80
75 11,00 | 1,74 0,25 |0,38 | 0,40 | 0,25 | --- 0,66 | --- 75
70 9 1,60 [0,21 |030 |0,20 |-- - - - 70
65 815 [ 151 |0,18 | - - - - 0,50 | --- 65
60 760 | 140 0,15 |0,23 |- 0,12 | - - - 60
55 6 1,33 | 0,13 | - --- - - 0,33 | - 55
50 5 1,25 [ 0,11 | 0,15 | - --- - --- - 50
45 4 1,20 | 0,10 | - --- --- --- 0,16 | - 45
40 4 1,14 | - - --- - --- 0,13 | - 40
35 3 1,09 | 0,07 |0,08 |-- - - - - 35
30 2 - 0,05 [ 0,05 |-- - - - - 30
25 2 - 0,03 | -- - - - - -- 25
20 1 - 0,02 |- - - - - - 20
15 - --- 0,01 |- --- --- --- - - 15
10 - - --- - --- --- - -- - 10
5 0,00 | 1,00 |0,00 |0,00 |0O00 |0O00 |0,00 |0,00 |0,00 |5

Pc Neap | Imap |Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc

NEAP= Numero de estrategias de acoso psicologico
IGAP= indice Global de acoso psicolégico

IMAP= indice medio de acoso psicolégico percibido
DP= indice de Desprestigio laboral

EP= indice de Entorpecimiento del progreso
BC=indice de Bloqueo de la comunicacién

IE= indice de Intimidacién encubierta o indirecta
IM= indice de Intimidacién manifiesta o directa

DP= indice de Desprestigio personal
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Baremo 2.- Poblacion afectada de acoso psicoldgico en el trabajo ( N=141)

Pc Neap | imap | Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc
99 55,32 | 4,00 | 3,35 4,00 |-- 4,00 |3,36 [4,00 |3,73 |99
97 50,74 | 3,71 | 2,98 |398 |4,00 |3,89 |3,14 |3,84 |343 |97
95 50 360 | 283 |381 |38 |366 |3,13 |383 |326 |95
90 48 3,50 | 257 |364 |357 |344 |200 |3,67 |214 |90
85 45,70 | 3,33 | 2,41 |35 |3,29 |3,08 |1,71 |[350 |1,9 |85
80 44 3,27 | 226 |342 |3,00 |273 |137 |333 |169 |80
75 42 321 |2,03 334 |271 (244 | 114 |3,08 1,43 |75
70 41 3,09 [193 |3,18 |253 |[228 |1,00 |29 (120 |70
65 38 3,00 [ 1,80 |3,14 229 |203 |0,76 |267 |1.00 |65
60 35,20 2,88 |1,70 | 3,00 |200 |1,89 |057 |250 |0,86 |60
55 34 277 |161 [ 269 |[186 |1,44 |043 |[233 |0,71 |55
50 32 265 (145 257 | 157 | 133 |- 217 | - 50
45 31 244 1132 (235 [141 |122 [0,29 |2,00 |0,57 |45
40 29 231 (115 | 2,00 |[1,14 |1,00 0,14 [1,83 |0,43 |40
35 27,70 | 2,17 | 1,02 | 1,74 | 1,00 | 0,78 | - 1,67 | - 35
30 2560|200 (084 |150 (086 |056 |--—-- 1,50 | 0,29 |30
25 23,50 1,88 (0,77 | 1,39 |0,71 |044 | -—-- 1,33 [ 0,14 |25
20 21 167 [ 064 |1,07 |043 |-—- 1,17 | 0,05 |20
15 17,30 | 1,54 | 0,52 | 0,93 | 0,29 |0,33 | -—-- 1,00 | -—-- 15
10 15 1,37 (042 |0,70 | 0,14 |0,22 | -—-- 0,67 | ---- 10
5 11 1,20 [ 0,25 | 0,44 |0,00 |0,01 [0,00 [0,34 [0,00 |5
Pc Neap | imap | Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc
NEAP= Numero de estrategias de acoso psicoldgico

IGAP= indice Global de acoso psicolégico

IMAP= indice medio de acoso psicolégico percibido

DP= indice de Desprestigio laboral

EP= indice de Entorpecimiento del progreso

BC=indice de Bloqueo de la comunicacién

IE= indice de Intimidacién encubierta o indirecta

IM= indice de Intimidacién manifiesta o directa

DP= indice de Desprestigio personal

Baremo 3.- Poblacion cuerpos de seguridad del estado (N=60)

Pc Neap | Imap | Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc
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99 48 4,00 | 2,00 321 |[329 |200 |1,71 |- 2,28 |99
97 40,53 | 3,11 | 192 |286 |246 |1,26 |088 |3,00 |205 |97
95 31,95 1287 [134 |242 (1,85 [099 |057 |282 (154 |95
90 29,80 | 2,40 |[1,00 |[2,11 (1,29 |05 |043 |2,17 |0,70 |90
85 27 218 |[092 |1,63 |[1,14 |- 1,97 | 043 |85
80 2480 | 2,04 |0,73 |[1,29 1,00 |-- 0,29 | -- 0,29 |80
75 23,50 1199 |061 |1,00 [0,86 |0,33 |- 1,67 | 0,25 |75
70 20 1,77 10,51 093 |0,71 |- 1,50 | -—- 70
65 17 1,74 | 0,46 |0,86 |-- 65
60 16 1,62 | 043 |0,71 | 043 |0,22 |0,14 [ 133 |0,14 |60
55 15 1,49 |0,36 |- 0,29 | -- 1,17 | 0,08 |55
50 13 1,41 (0,30 |0,57 |- - 1.00 | --- 50
45 12 1,32 | 0,27 |0,46 |0,14 |- 45
40 11 1,26 [ 0,25 |0,39 |0,06 |0,11 |- 0,83 | -- 40
35 10,35 1,24 |0,21 |0,36 |-- 35
30 10 1,21 | 0,18 |0,29 |- 0,67 | -- 30
25 9 1,14 10,17 0,23 | - 0,54 | -- 25
20 720 | 1,11 |0,14 |0,21 |- 20
15 430 (1,01 {0,170 |0,15 | -- 0,50 | -- 15
10 4 0,08 | -- 0,33 | - 10
5 2,10 |1,00 |0,07 |0,07 |0,00 |0,00 |0,00 0,7 |0,00 |5

Pc Neap | Imap |Igap | DL Ep Bc le Im Dp Pc

NEAP= Numero de estrategias de acoso psicolégico
IGAP= indice Global de acoso psicolégico

IMAP= indice medio de acoso psicolégico percibido
DP= indice de Desprestigio laboral

EP= indice de Entorpecimiento del progreso
BC=indice de Bloqueo de la comunicacion

|E= indice de Intimidacion encubierta o indirecta

IM= indice de Intimidacién manifiesta o directa

DP= indice de Desprestigio personal
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Anexo IV

La escala CISNEROS como herramienta de valoracién del mobbing

Apéndice
Escala
Cisneros®

¢ Cudles de las siguientes formas de maltrato psicoldgico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han ejercido contra Ud.?

Seriale, en su caso, quiénes son el/los autor/es de los hostigamientos recibidos

1 Jefes o supervisores
2 Compafieros de trabajo
3 Subordinados

Seriale, en su caso, el grado de fre ia con que se prod esos hostig

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces ala semana
Todos los dias

R N S

Comportamientos

Autor/es

o
[

Mi superior inge mis posibilidades de col me, hablar o reunirme con é/

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me hacen «invisible»

Me interrumpen conti te impidiendo exp m

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética

Evaltian mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada

Me dejan sin ninguin trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis competencias

© D N | (O~ W N

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno

10. Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada

11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propésito

12. Me impiden que adopte las idas de seg para realizar mi trabajo con la debida
idad

o |lo o |o|o oo oo |0 o

Qlajajalalalalalala|a|a

[ OO OO OO O U O RS O OO XY

Ww (W W W W w(w W w w|w

[N I N O I O N I N I NG N N N NS

oo |alaala|ala|a a|a

olo|o|o|lo|o|lo|o|o|o | oo

13. Se me ocasionan gastos con intencién de perjudicarme econémicamente

14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga

16. Me acusan injustificad: dein plimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos

17. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en mi trabajo

fente.

—~
@

. Se amplifican y dramatizan de manera inj errores pequefios o i

1

©

Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros

20. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisién de contrato, expedientes, despido,
traslados, etc.)

o |o|o|o o |o ||

Qlalalalala|a|a

NN (v NN NSNS

W W e W | w | w|w

E SN NG I N I NG N NG RN N

o oo ala|a|a|a

o |o|lo|o|lo|o|o|o

21. Intentan aislarme de mis compafieros dandome trabajos o tareas que me alejan fisicamente de
ellos

[S)

-

)

©w

IN

[

Y

2

N

. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo

2!

@«

Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotars

24. Me menosprecian personal o profesionalmente

2

o

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal

27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios

28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

29. Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme

30. Me zarandean, empujan o

para intimidarme

31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi

3

N

Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera malintencionada

33. Me privan de informacion imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo

3

N

Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, efc.

35. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y
reputacién

o |o|o|o|o|o|o|o oo oo |0 |

Qlalalalaljajajalalalala|a|x

[N O L O O OO OO OO U R R OO O Y

W W w W W (W W w w w w w|w|w

G I N NG I NG O P O O I N I N N NI N NG PN

oo |a|a|aa|ja|a|alalala|a|a

o |o|lo|o|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o

3

S

Recibo una presién indebida para sacar adelante el trabajo

37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables

3

o

Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada

3!

©

Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

4

S

Intentan persistentemente desmoralizarme

4

hay

. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera malintencionada

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar «pillarme en algun
renuncio»

o |o|o oo oo

Qlafjalalalala

NN (N (NN (NN

W W (W w W w | w

ENGRIE NE FNO N N N S

o oo oo a v

o |o|o|o|o|lo|o

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas
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44. En el transcurso de los Ultimos 6 meses, ¢ha sido Ud victima de por lo menos alguna de las
anteriores formas de maltrato psicolégico de manera continuada (con una frecuencia de mas
de1 vez por semana)?

(ver lista de preguntas 1a 43)

no
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Anexo V

Tabla 7
Puntuaciones en los indices de acoso correspondientes a los cuartiles
de distribucién

Muestra

Total” Sin acoso® Acosados®

Percentii NEAP IGAP IMAP NEAP IGAP IMAP NEAP IGAP IMAP

25 0 0.00 0.00 0 0.00 0.00 13 0.67 2.14
50 2 0.07 1.00 0 0.00 0.00 20 123 2.80
75 12 051 200 7 0.26 140 29 2.19 319

NEAP: Niimero de estrategias de acoso. IGAP: Indice global del acoso. IMAP: Intensi-
dad promedio del acoso.
N= 1.303. Pn=1.096. n=207.
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Anexo VI

OWoO~N LW N =

THOMSON REUTIRS

ARANZADI INSTITUCIONES

Tribunal Supremo

(Sala de lo Social, Seccion 1?) Auto de 26 octubre 2005

JUR\2006\63306

Acoso moral en el trabajo (mobbing). Inexistencia. Falta de contenido casacional (valoracién de la
prueba). Falta de determinacién y de fundamentacién de la infraccién de ley (segunda materia
discrepante). Falta de contradiccién.

AUTO

En la Villa de Madrid, a veintiséis de Octubre de dos mil cinco.
HECHOS

PRIMERO.- Por el Juzgado de lo Social N° 3 de los de Albacete se dicté sentencia en fecha 30 de
enero de 2004, en el procedimiento n° 644/03 seguido a instancia de Clara contra UNIVERSIDAD DE
CASTILLA-LA MANCHA, MUTUA FREMAP, MINISTERIO FISCAL, sobre tutela de derechos
fundamentales, que desestimaba la pretension formulada.

SEGUNDO.- Dicha resolucién fue recurrida en suplicacién por la parte demandante, siendo dictada
sentencia por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha, en fecha 6
de septiembre de 2004 , que desestimaba el recurso interpuesto y, en consecuencia confirmaba la
sentencia impugnada.

TERCERO.- Por escrito de fecha 19 de noviembre de 2004 se formalizé por el Letrado D. Diego
Jiménez Aranda en nombre y representacion de Clara, recurso de casacion para la unificacion de
doctrina contra la sentencia de la Sala de lo Social antes citada.

CUARTO.- Esta Sala, por providencia de 8 de junio de 2005 acordé abrir el tramite de inadmision,
por falta de contradiccién, falta de determinaciéon y fundamentacion de la infraccion legal y falta de
contenido casacional por pretender modificar los hechos considerados probados. A tal fin se requirié
a la parte recurrente para que en plazo de tres dias hiciera alegaciones, lo que efectud. El Ministerio
Fiscal emitié el preceptivo informe en el sentido de estimar procedente la inadmisién del recurso.

RAZONAMIENTOS JURIDICOS

PRIMERO.- La sentencia que se recurre en casacion para la unificacién de doctrina ha recaido en
autos seguidos en virtud de demanda de proteccion de derechos fundamentales deducida por la
actora contra la Universidad de Castilla La Mancha por acoso moral en el trabajo . De acuerdo con el
inalterado relato factico de la sentencia de instancia, la actora viene prestando sus servicios por
cuenta de la citada Universidad, en el centro de informaciéon y promocién de empleo (CIPE),
mediante un contrato de obra o servicio determinados suscrito el 18 de octubre de 2000, y cuyo
objeto es la puesta en marcha y gestién de dicho centro. Consta que la actora padece |la enfermedad
de Crhon desde 1995, habiendo recibido tratamiento psicologico desde el fallecimiento de su padre
en 1997, y psiquiatrico posteriormente, siendo intervenida quirirgicamente en septiembre de 2000 de
su enfermedad de Crhon, y diagnosticada de corticodependencia. Por otro lado, durante el tiempo de
prestacién de servicios en el CIPE, la actora ha causado baja por incapacidad temporal varias veces,
hasta su agotamiento maximo, habiéndole sido denegada la declaracién de invalidez por falta de
cobertura del periodo minimo exigido. En noviembre de 2000 el psiquiatra que la viene tratando

20 de mayo de 2021
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THOMSON REUTIRS

ARANZADI INSTITUCIONES

desde julio de ese afio, le diagnosticé idea obsesivo fébica de persecucién que en el informede 26 de
febrero de 2002 aclara que es consecutivo a problemas laborales. La actora presenté denuncia ante
los Juzgados de Instruccién de Albacete por un delito de trato degradante en concurso ideal con un
delito de lesiones psiquicas que dio lugar a Diligencias previas que se transformaron en
procedimiento abreviado. Ademas, la actora remiti6 numerosos escritos al Rector, asi como al
Gerente y al Director de Personal del Campus, y a ofras autoridades denunciando el acoso y
hostigamiento que manifestaba sufrir, habiendo sido sancionada en una ocasién la Directora del
CIPE por denuncia de la actora por grave desconsideracion con los subordinados y abuso de
autoridad por resoluciéon del Rector tras expediente disciplinario, que fue anulada por sentencia del
Juzgado de lo Contencioso- administrativo.

Contra la sentencia de instancia que desestimé su pretension recurrié la actora en suplicacién
siendo dictada por la Sala de lo Social de Castilla-La Mancha sentencia desestimatoria del recurso.
Esta sentencia comienza por rechazar la solicitud de la recurrente de admitir el auto que confirma el
dictado por el Juzgado de Instruccion n® 5 de Albacete, transformando las Diligencia previas
seguidas por presunto delito de trato degradante en procedimiento abreviado, porque dicho
documento no prueba hechos, no siendo tampoco preciso suspender el procedimiento laboral con
arreglo al art. 87 de la Ley de Procedimiento Laboral . Y tras denegar la revision factica solicitada,
descarta que los informes médicos que le diagnostican ansiedad, depresion u obsesion fébica de
persecucion constituyan un indicio suficiente para invertir la carga de la prueba, pues el mobbing no
constituye una enfermedad, sino un conjunto de conductas de hostigamiento y acoso protagonizadas
por terceras personas (empresario, superiores en el frabajo o compafieros de trabajo) que sufre el
trabajador de manera sistematica y persistente en el tiempo dentro del ambito laboral. Este acoso,
cuando existe, puede ser causa de ansiedad, depresién y otras alteraciones en el trabajador, pero ni
toda alteracion psicolégica o psiquiatrica de ese tipo deriva del mobbing , ni todo mobbing causa
necesariamente dichos efectos en el trabajador. En definitiva, dichos informes médicos sélo prueban
que la actora sufre trastornos mentales, pero no sirven para acreditar los hechos y circunstancias
que pueden dar lugar al mobbing.

La actora y recurrente acude ahora en casacién para la unificaciéon de doctrina alegando que la
sentencia recurrida infringe el art. 179.2 de la Ley de Procedimiento Laboral , y los arts. 10, 15, 17,
18 y 23 de la Constitucion , por considerar que los informes médicos aportados constituyen un indicio
suficiente para invertir la carga de la prueba en un juicio por mobbing, invocando hasta tres
sentencias de contraste de las Salas de los Social de Galicia, Navarra y Catalufia, que en escrito de
fecha de entrada de 7 de enero de 2005, presentado en respuesta a la providencia dictada por esta
Sala de 25 de noviembre de 2004 que concedia a la recurrente un plazo de diez dias para que
seleccionara una sentencia de contraste de las citadas en preparacion e interposicion, reduce a dos
(de Galicia y Navarra), aduciendo la existencia de una segunda materia de contraste, que no se
deduce --como se acaba de indicar- del escrito de interposicion del recurso, y que en realidad
supone un desdoblamiento artificial e interesado de la misma cuestién discrepante, sefialando "la
infraccién por interpretacién distinta y contradictoria sobre la validez como prueba de |a existencia de
acoso moral o de los informes médicos y los escritos de queja o reclamacién ante la empresa,
representantes de los trabajadores u otros organismos" que, precisamente, debido a su novedad, no
tiene apoyo en infraccion legal alguna que se alegue y fundamente en el escrito de formalizacion,
como exige el art. 222 de la Ley de Procedimiento Laboral , en relacion con el art. 205 de la misma
ley , y con el art. 481 de la Ley de Enjuiciamiento Civil , razones que conducen a que la sentencia
sefialada debe ser excluida del juicio de contradiccion solicitado.

En cualquier caso, ambas cuestiones discrepantes van referidas a la valoracion de la prueba, lo
que determina la posible falta de contenido casacional del recurso, tal como se desprende de los
articulos 217 y 222 de la Ley de Procedimiento Laboral , pues es doctrina reiterada de esta Sala que
el error de hecho no puede fundar este excepcional recurso, y ello tanto si la revisién se intenta por la
via directa de la denuncia de un error de hecho, como si se plantea de forma indirecta mediante la
denuncia por infraccién de las reglas sobre valoracion legal de la prueba, o sobre los limites de las
facultades de revision factica de la Sala de suplicacion (por todas, sentencia de 9 de febrero de 1993,
rec. 1496/1992). Con independencia del problema anterior, tampoco cabe apreciar la contradiccién
alegada con la sentencia seleccionada de contraste de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia, de 30 de octubre de 2003 (rec. 4828/2003 ), que estima el recurso de suplicacion
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interpuesto por la empresa demandada y no puede apreciarse contradiccion entre ambas sentencias,
en primer lugar porque el fallo de ambas es desestimatorio de la pretensién de acoso que se
formulaba en las respectivas demandas, con lo que no puede decirse que sean contradictorias en
algo tan importante como son sus respectivos fallos, pero, ademas resulta que una y otra estan
contemplando supuetos facticos muy distintos. Asi, en la sentencia recurrida se trata de una
trabajadora que se siente acosada en el trabajo y que, sin demostrar los hechos o las conductas en
que consiste dicho hostigamiento, aporta los informes médicos que demuestran los trastornos
psicolégicoso psiquiatricos que padece, mientras que en la sentencia de contraste la trabajadora
aduce que es victima de un mobbingporque, tras ser readmitida por despido, no es reintegrada en
sus anteriores condiciones de trabajo de vivienda, horario y salario. Como puede apreciarse, ante
dos situaciones como las indicadas podria o no apreciarse el acoso en la una o en la otra o en
ninguna como en este caso ha ocurrido, con independencia de lo que pudiera afirmarse en la otra sin
que en ningun caso pudiera hablarse de contradiccion.

SEGUNDO.- No contradicen lo anteriormente expuesto las alegaciones presentadas por la parte
recurrente en el tramite de inadmision, que insisten en su pretensiéon y rechaza las causas de
inadmision apreciadas reiterando argumentos precisados en su escrito de formalizacién, por lo que
de conformidad con lo establecido en los articulos 217 y 223 de la Ley de Procedimiento Laboral y
con lo informado por el Ministerio Fiscal, procede declarar la inadmisién del recurso, sin imposicién
de costas.

Por lo expuesto, en nombre de S. M. El Rey y por la autoridad conferida por el pueblo espafiol.

LA SALA ACUERDA:

Declarar la inadmisién del recurso de casacion para la unificacion de doctrina interpuesto por
Letrado D. Diego Jiménez Aranda, en nombre y representacion de Clara contra la sentencia dictada
por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha de fecha 6 de
septiembre de 2004, en el recurso de suplicacion nimero 623/04 , interpuesto por Clara, frente a la
sentencia dictada por el Juzgado de lo Social n° 3 de los de Albacete de fecha 30 de enero de 2004,
en el procedimiento n® 644/03 seguido a instancia de Clara contra UNIVERSIDAD DE CASTILLA-LA
MANCHA, MUTUA FREMAP, MINISTERIO FISCAL, sobre tutela de derechos fundamentales.

Se declara la fiimeza de la sentencia recurrida, sin imposicién de costas a la parte recurrente.
Contra este auto no cabe recurso alguno.

Devuélvanse los autos de instancia y el rollo de suplicacién a la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de procedencia con certificacion de esta resolucién y comunicacion.

Asi lo acordamos, mandamos y firmamos.
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Tribunal Supremo

(Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 4?) Sentencia de 16 febrero 2011

RJ\2011\3365

RESPONSABILIDAD PATRIMONIAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA: Indemnizacion:
Consejo General del Poder Judicial: lesiones y secuelas consecuencia de las condiciones laborales
soportadas: acoso laboral o mobbing: prueba: falta de: nexo causal inexistente: indemnizacion
improcedente.

El TS desestima el recurso contencioso-administrativo interpuesto contra Acuerdo del Pleno del
Consejo General del Poder Judicial de04-09-2008, que desestimé integramente la responsabilidad
patrimonial dirigida contra el Consejo por funcionaria, asi como su peticion adicional relativa a la
tramitacion, gestion y pago por el Consejo de la mencién honorifica de la Cruz de Pefafort, de la que
dice ser merecedora la recurrente, por falta de concurrencia de requisitos para apreciar
responsabilidad patrimonial de la Administracién Publica.

SENTENCIA
En la Villa de Madrid, a dieciséis de Febrero de dos mil once.

Visto por la Seccién Cuarta, de la Sala Tercera, de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Supremo, compuesta por los Excmos. Sres. Magistrados anotados al margen, el recurso contencioso
administrativo namero 593 de 2008 , interpuesto por la Procuradora Dofia Maria Irene Arnés Bueno,
en nombre y representacion de Dofia Rita , contra el Acuerdo del Pleno del Consejo General del
Poder Judicial, de fecha cuatro de septiembre de dos mil ocho, por el que se dispone la
desestimacion de la reclamacién patrimonial dirigida contra el Consejo General del Poder
Judicial por la representante legal de Doia Rita y peticion adicional honorifica por falta de
concurrencia de los requisitos necesarios para la apreciacion de responsabilidad patrimonial.
Como Administracion demandada comparecié la del Estado, representada y defendida por el
Sr. Abogado del Estado

ANTECEDENTES DE HECHO
PRIMERO

El diecisiete de noviembre de dos mil ocho, se registr6é en este Tribunal el escrito de interposicién
del recurso. El dia veinticuatro de noviembre de dos mil ocho y por Diligencia de Ordenacién se tuvo
por presentado el recurso y se designé Magistrado Ponente dandose cuenta de la interposicion. En
fecha diez de diciembre de dos mil ocho, se dicté Providencia por la que se tuvo por personado y
parte a la Procuradora Dofia Maria Irene Arnés Bueno, en nombre y representacién de Dofa Rita ,
entendiéndose con ella las sucesivas diligencias. Al tiempo, la Sala requiri6 a la Administracién
demandada la remision del expediente administrativo en los términos que establece el articulo 48 de
la Ley de la Jurisdiccién , ordenandole la practica de los emplazamientos previstos en el articulo 49
de la misma norma.

SEGUNDO
Por Providencia de dos de febrero de dos mil nueve, se tuvo por recibido el expediente
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administrativo y por personado y parte, al Sr. Abogado del Estado en nombre de la Administracién
demandada, entendiéndose con él, las sucesivas actuaciones. El veinticinco de marzo de dos mil
nueve, se dicté Diligencia de Ordenacién en la que se tuvo por presentada la demanda por la
Procuradora Dofia Maria Irene Arés Bueno, en nombre y representacion del recurrente Dofia Rita ,
dandose traslado de la misma, con entrega del expediente administrativo, al Abogado del Estado
para que la conteste en el plazo de veinte dias.

TERCERO

El trece de mayo de dos mil nueve, |la Sala dict6é Providencia, teniendo por contestada la demanda
por el Abogado del Estado. La Sala en fecha seis de julio de dos mil nueve, dicté Auto en el que
acordé "No ha lugar a recibir el pleito a prueba. De acuerdo con lo dispuesto en el art. 62.3 de la Ley
y al haber solicitado la recurrente la formulacién de conclusiones escritas désele traslado por diez
dias para que las presenten”.

CUARTO

Por providencia de veintiuno de julio de dos mil nueve, se tiene por interpuesto recurso de suplica
por la representante procesal de Dofia Rita , contra la resolucion dictada por esta Sala en fecha seis
de julio de dos mil nueve. Por Auto de fecha siete de octubre de dos mil nueve, la Sala acordé "Ha
lugar al recurso interpuesto frente al Auto de seis de julio pasado. Se recibe el proceso a prueba de
acuerdo con lo previsto en el art. 60.3 de la Ley de la Jurisdiccion y se concede a las partes un plazo
de quince dias para proponer las pruebas de que pretendan valerse y con su resultado se acordara”.

El veinticuatro de noviembre de dos mil nueve, la Procuradora Dofia Maria Irene Amés Bueno, en
nombre y representacion de Dofa Rita , presente escrito proponiendo a la Sala medios de prueba,
admitiéndose los mismos por providencia de fecha ocho de enero de dos mil diez.

QUINTO

Por Auto de nueve de abril de dos mil diez, la Sala acordé no haber lugar al recurso de reposicion
interpuesto por la representacion procesal de D? Rita frente a la denegacion de la prueba de careo
solicitada entre testigos durante la practica de la prueba citada.

Por providencia de ocho de junio de dos mil diez la Sala dicté providencia en la que se declara
terminado y concluso el periodo de proposicién y practica de pruebas concedido en este recurso; y
no estimandose necesaria la celebracion de vista publica, se concede al representante procesal del
actor el plazo de diez dias a fin de que presente escrito de conclusiones sucintas de los hechos por
el mismo alegados y motivos juridicos en que se apoye.

SEXTO

El cinco de julio de dos mil diez, por la Procuradora Sra. Arnés Bueno, se present6 escrito de
conclusiones y se dio traslado al Sr. Abogado del Estado, para que formule sus conclusiones y
alegue si lo considera oportuno sobre las diligencias finales de prueba que interesa la demandante.
Por providencia de cinco de octubre de dos mil diez, se tienen por evacuado el escrito de
conclusiones presentado por el Sr. Abogado del Estado y no ha lugar a la practica de las Diligencias
finales de prueba interesadas puesto que no concurren las circunstancias previstas para ello en el
numero 1 del art. 435 de la LEC y porque a juicio de esta Sala tampoco concurren las circunstancias
y requisitos a que se refiere el nimero 2 de ese precepto para disponer de nuevo prueba alguna
sobre los hechos a que el escrito de conclusiones de la demandante se refiere, dejando pendientes
los Autos para votacion y fallo, para cuando por turno les corresponda.

SEPTIMO

Acordado sefialar dia para la votacién y fallo, fue fijado a tal fin el dia nueve de febrero de dos mil
once, en cuya fecha tuvo lugar.

Siendo Ponente el Excmo. Sr. D. Santiago Martinez-Vares Garcia, Magistrado de la Sala que
expresa |la decision de la misma

FUNDAMENTOS DE DERECHO
PRIMERO

Por la representacion procesal de D.? Rita se interpuso recurso contencioso administrativo ante
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esta Sala del Tribunal Supremo frente al Acuerdo del Pleno del Consejo General del Poder Judicial
de cuatro de septiembre de dos mil ocho que decidi6 desestimar integramente la reclamacion de
responsabilidad patrimonial dirigida contra el Consejo General del Poder Judicial por la funcionaria
citada, y planteada por escrito presentado el veintiuno de diciembre de dos mil siete, asi como su
peticién adicional relativa a la tramitacién, gestion y pago por el Consejo de la mencién honorifica de
la Cruz de Penafort (sic) de la que dice ser merecedora la recurrente, por falta de concurrencia de los
requisitos necesarios para la apreciacion de responsabilidad patrimonial de las Administraciones
Publicas.

SEGUNDO

El suplico de la extensa demanda formulada en nombre de la recurrente pretende de la Sala una
Sentencia que deje "sin efecto el Acuerdo del Pleno del CGPJ de fecha 4/9/08, en virtud de la cual se
desestimaba una indemnizacién por los dafos y perjuicios ocasionados a la Sra. Rita , por la
responsabilidad patrimonial en la que ha incurrido la demandada CGPJ.

b) Reconozca el derecho de Dofia Rita a percibir indemnizacién en concepto de dafios y perjuicios
en la cantidad de 70.759,65 euros (setenta mil setecientos cincuenta y nueve euros con sesenta y
cinco céntimos de euro) por la responsabilidad patrimonial en que ha incurrido el CGPJ, mas su
actualizacion conforme al IPC y los intereses que dicha cantidad conforme a la legislacion especial
devengaran segun se solicita en la presente demanda.

c) También se solicita la tramitacion, gestion y pago de la mencién honorifica de la Cruz de
Penafort, de la que es merecedora Dofa Rita , por su trayectoria profesional que con dichos
incidentes se ha visto menoscabada y debe ser restituida, tanto en sus afios de servicios en el
Ministerio de Justicia, como los prestados en el Consejo General del Poder Judicial, que tanto ha
contribuido a la creacion, desarrollo, configuracion de éste ultimo citado, pues al fin y al cabo fue
seleccionada de entre el personal del Ministerio de Justicia para crear, ensefiar y dotar tanto al
personal como a lo que actualmente conocemos como el 6rgano constitucional CGPJ.

d) Imposicion de costas a las partes que se opusieran a la presente demanda".

Esas pretensiones se respaldan en la demanda con la exposicion de los hechos sobre los que se
basa la reclamacion, y que se contienen en sus primeros noventa y siete folios, y cuyo resumen
habra de hacerse con las dificultades que ello entrana, al hilo de las cuestiones sucesivas que fue
resolviendo el Acuerdo del Consejo General del Poder Judicial que constituye el objeto del recurso.

Pero con caracter previo no esta de mas constatar, porque asi resulta de los folios iniciales del
escrito rector del proceso, que la demandante ingresé por oposicion en el extinto cuerpo de
Auxiliares de la Administracion de Justicia en 1968, prestando servicios inicialmente en Bilbao y
posteriormente en el Ministerio de Justicia, en la Direccién General de Justicia, y se integré con esa
categoria profesional en 1981 en el recién creado Consejo General del Poder Judicial, siendo
nombrada en 1987 miembro del cuerpo de oficiales de la Administracion de Justicia, hoy escala de
gestion procesal y administrativa, continuando prestando sus servicios en el Consejo, en el que
permanecia al tiempo de formular la demanda.

Segun narra la demanda durante su permanencia en el Consejo la recurrente ha prestado
servicios en diferentes secciones: Seleccion de Escuela, Inspeccion, Registro, Archivo y
Publicaciones, Gabinete Técnico, Estudios e Informes, Gerencia, de nuevo Selecciéon de Escuela
Judicial y finalmente Gabinete Técnico de Relaciones Institucionales.

TERCERO

En esa larga trayectoria profesional al servicio del Consejo se produce un desencuentro con
determinados comparieros y superiores durante su permanencia en la Seccién de Seleccion de
Escuela Judicial a la que llegé en 1999, como consecuencia de su exclusién en el proceso de
seleccion de personal colaborador para las pruebas de test de acceso a la carrera judicial de 2004,
habiendo sido seleccionada para esa tarea en el proceso llevado a cabo en 2003. Y atribuye esa
exclusién a la animadversion que sentian hacia su persona los Sres. D. Fulgencio , Jefe de la
Seccién y su compariero en la misma D. Pascual . De la exclusién tuvo conocimiento la demandante
mediante un correo electrénico remitido por el Sr. Pascual el 14 de septiembre de 2004 a quienes
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habian solicitado ser seleccionados para ese cometido, la recurrente y otros doce aspirantes a ser
nombrados, correo que, a su vez, fue contestado por la recurrente.

Esos hechos dieron lugar a la apertura a la recurrente de un expediente sancionador por dos faltas
graves de las previstas en los apartados 8 y 10 del articulo 536 B) de la Ley Organica del Poder
Judicial por falta de consideracién grave con un compafiero y por uso indebido de medios
informaticos, respectivamente, imponiéndosele dos sanciones de suspensién de empleo y sueldo por
cinco dias cada una. Agotada la via administrativa se interpuso recurso ante esta Sala Tercera que
dicté Sentencia en 16 de julio de 2007 anulando los acuerdos recurridos al estimar caducado el
procedimiento seguido para su imposicion.

Como consecuencia de lo anterior aparecié en su expediente personal un documento que fue
retirado del mismo por acuerdo del Excmo. Sr. Presidente del Consejo, hecho, que segin la
recurrente, le produjo una recaida en el estado depresivo en que se enconfraba, como consecuencia
de lo anterior, y concluye afirmando que fue agraviada por el Sr. Pascual . Afiadiendo que todo ello lo
arengo y propicio el Excmo. Sr. Secretario General del Consejo.

Afirma también que sufrié una situacion de aislamiento en la Seccién de Seleccion propiciado por
el Sr. Secretario General y el Sr. Gerente y los comparieros de ella. Se le usurparon funciones por el
Sr. Pascual y ello con la conformidad del Sr. Fulgencio .

Para rebatir que hiciera un uso indebido del correo electrénico se refiere a ofros hechos ocurridos
en relacién con el uso de ese instrumento electrénico en el Consejo que, o no fueron sancionados, o
que, en otros casos de mayor gravedad, o no se sancionaron, o se sancionaron mas levemente.

Se refiere también la demanda a las lesiones sufridas y las secuelas que se le causaron, y a su
incapacidad temporal y las indemnizaciones que le corresponden. Se basa para ello en los informes
del Psiquiatra que la asiste durante su proceso, y valora todo ello en la cifra que reclama de 70.759,
65 euros.

En cuanto a los fundamentos de Derecho de la demanda se afirma que la resolucién es anulable a
tenor del Art. 63 de la 30/1992 . Cita el Art. 139 de la Ley y los requisitos que deben concurrir para la
efectividad de la accion de reclamacion de responsabilidad patrimonial que ejercita. Y entre ellos la
efectiva realidad de un dafo o perjuicio evaluable econémicamente e individualizado. La cifra que
solicita y a la que ya nos hemos referido la desglosa en los folios 85 y 86 de la demanda.

Que el dario se produce como consecuencia del funcionamiento normal o anormal de los servicios
publicos en este caso del Consejo. Y considera que todo ello esta acreditado por la valoracion
efectuada e informes médicos presentados, facturas y documentos que lo acreditan.

Mantiene que existe nexo causal entre el acto lesivo y el funcionamiento del servicio. Dice que ello
se acredita en el hecho tercero sobre el ambiente laboral contaminado, la persecucion profesional y
personal de la misma, la falta de advertencia de peligro, de medidas de control y vigilancia, asi como
de no evitacion del hostigamiento y exclusiones sufridas por ella de modo discriminatorio.

La reclamacion se formul6 en plazo.
Y se le caus6 un dafo que no tiene el deber juridico de soportar.

CUARTO

Por su parte la abogacia del Estado se opone a la demanda, y rechaza en primer lugar la peticion
de la concesion de pertenencia a la Orden de San Raimundo de Pefafort porque se trata de una
cuestion absolutamente ajena a la pretendida responsabilidad patrimonial reclamada al Consejo
General del Poder Judicial.

Mantiene que no existié acoso laboral sino apreciaciones subjetivas de la recurrente. Afirma que
no consta acreditado ni que haya existido una presion psicolégica continuada, ni que exista una
intencionalidad dirigida a esos fines de acoso.

Reconoce que ha habido conflictividad en el contexto de la relacion laboral en relacion con
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determinadas personas, pero no es posible aceptar situacion vejatoria para la demandante que
origine una patologia psiquica.

Niega que exista nexo causal. Alega que ni las lesiones y secuelas que se denuncian obedecen a
las condiciones laborales existentes, y lo mismo opone frente a la depresion reactiva que se afirma
que ha dejado secuelas. Y considera que frente a las afirmaciones del Psiquiatra que traté a la
recurrente merece ser atendido el informe médico forense prestado por especialista en Psiquiatria.

Rechaza las hipotéticas indemnizaciones porque no dejé de recibir sus retribuciones como
funcionaria, y el baremo que pretende se aplique no esta justificado. El importe de la matricula
académica que reclama es improcedente porque es fruto de una decisién voluntaria y personal de
quien la satisface.

Y rechaza la indemnizacién de los gastos médicos que se reclaman porque los tenia cubiertos por
el sistema de seguridad social de los funcionarios publicos.

QUINTO

Para la adecuada respuesta a las cuestiones que plantea la demanda seguiremos el orden de
resolucion establecido por el Acuerdo del Consejo objeto de recurso en relacién con esos mismos
asuntos, salvo cuando la Sala estime procedente hacer alguna consideracion distinta o al margen de
aquellas.

Por otra parte para abordar los distintos temas sobre las que trata el recurso, dirigidos en ultimo
término a que se declare la responsabilidad patrimonial del Consejo General del Poder Judicial, se
hace necesario precisar que para la demandante |la causa exclusiva de lo ocurrido se encuentra en el
anormal funcionamiento del mismo al no impedir, o, en su caso, permitir el acoso laboral y
hostigamiento que en su trabajo experimento la recurrente por parte de algunos de sus compaferos
y superiores, y que finaimente desencadené el proceso de patologia depresiva que padecio, y que
vincula a la situacién de prolongado stress postraumatico relacionado con su trabajo.

Afirma que esa situacién se inicié ya en 2001 cuando se le denegé el abono de unas horas
extraordinarias por la realizacion de trabajos fuera del horario habitual. Esa denegacion segun afirma
el Acuerdo recurrido se produjo mediante el Acuerdo de la Comision Permanente de 13 de febrero de
2001 ante "la inexistencia de autorizacion previa al efecto del Secretario General, ni la presentacion
de la correspondiente propuesta-solicitud anterior a la realizacion del trabajo extraordinario por parte
del Jefe de la Seccion, tal y como se exige expresamente en las Normas para la realizacion de
trabajos fuera del horario habitual, aprobadas por el Pleno del mismo Consejo en sesiones de 2 de
diciembre de 1998 y de 8 de marzo de 2000". La Sra. Rita formulé recurso ante el Pleno del Consejo
(recurso de alzada n° 51/01), que fue estimado mediante acuerdo de fecha 20 de junio de 2001,
reconociendo a la recurrente "el derecho a la retribucion extraordinaria por 10 horas trabajadas fuera
del horario habitual en el periodo enero a marzo de 2000", razonando que "las tan repetidas Normas
para la realizaciéon de trabajos fuera del horario habitual se respetaron en su inicio, pero no se
cumplieron formalmente respecto de los tramites posteriores, incumplimiento no imputable a la
recurrente que, confiada en que la solicitud inicial iba a ser aprobada, realizé efectivamente el trabajo
fuera del horario habitual..." (Fundamento de Derecho Segundo).

Como afirma el informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico de 22 de julio de
2008, tanto en la tramitacion de la reclamacion como en el posterior recurso se observaron todos los
tramites previstos por la normativa aplicable, sin que pueda apreciarse incorreccién ni antijuridicidad
en la actuacién de este Organo constitucional, actuacién que concluyé con un reconocimiento
expreso del derecho a la percepcion de las cantidades reclamadas, subsanandose en tramite de
recurso los defectos formales o de procedimiento que habian impedido el reconocimiento inicial de
dicha percepcién econémica.

De esta manera, puede concluirse que este hecho no puede fundamentar la responsabilidad
patrimonial del Consejo, y ello por cuanto nos encontramos ante una reclamacién que se resuelve
por los tramites legalmente establecidos, sin que tampoco haya originado ninguna lesién de tipo
patrimonial a la interesada. En este sentido, el informe citado anteriormente concluye que "la
reclamacion de responsabilidad patrimonial por esta actuacion administrativa carece de
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fundamentacion juridica suficiente, pues no concurren los requisitos legalmente exigidos para que
pueda ser apreciada, dado que no ha existido lesién patrimonial, ni un funcionamiento irregular del
servicio publico, ni una intencionalidad de persecucién u hostigamiento, sino una reclamacion relativa
a las condiciones de percepcién de unos conceptos retributivos, que se resuelve de modo favorable
a la interesada, a través de un cauce juridicamente adecuado en el que no concurre anomalia
procedimental alguna".

De lo que se acaba de exponer tomado del Acuerdo recurrido y del informe del Servicio de
Informes y Estudios del Consejo, resulta evidente que ningin dafio se caus6 a la recurrente, ni el
proceder del 6rgano fue contrario a Derecho. Lejos de ello, se ajusté en todo momento a la legalidad
vigente, puesto que estimé el recurso de alzada deducido frente a la inicial decisién de la Comision
Pemanente, y salvados los obstaculos de procedimiento que dieron lugar a la situacién creada, se
reconocié el derecho de la actora y se le abonaron las cantidades a que era acreedora por los
trabajos extraordinarios prestados.

En la prueba practicada sobre esta cuestion se interrogé al Sr. Secretario General sobre si en su
denegacion habia existido alguna intervencién por su parte distinta de la que por sus funciones le
correspondieran. La respuesta fue que aunque inicialmente se denegé su concesion ante el recurso
de alzada interpuesto se rectificé esa postura por el Pleno del Consejo, y ello, aun a sabiendas, de
que el procedimiento seguido para la peticion de la refribucion de esas horas extraordinarias no se
habia ajustado enteramente al modo en que las mismas se debian justificar. Del examen de esta
cuestion no se deduce que se produjera anomalia alguna en la sustanciacion de ese expediente, y,
desde luego, no es posible deducir frato discriminatorio para la recurrente sino Unicamente una
discrepancia en cuanto al modo en que hizo la solicitud, que se solucioné al estimarse el recurso.

Todo lo anterior, y en igual sentido, lo confirmé la prueba testifical prestada por el Sr. Gerente, que
fue absolutamente conteste con la del Secretario General en tanto que ratificé que se habia hecho
inicialmente sin la autorizacion de la Comision Presupuestaria ni del Secretario General para que se
pudiera autorizar la realizacién de esas horas extraordinarias. Aclarando que la autorizacion de la
realizacion de horas extraordinarias es potestad discrecional del Secretario General, y que en esa
Unica ocasion no se excluyé a la Sra. Rita , sino que no se autorizé la realizacién de esos trabajos
fuera del horario de la jornada laboral; a lo que afadié que debid ser la Unica ocasién en que se le
denegd, y que esa sefora segun recordaba, era una de las funcionarias del Consejo a la que se
autorizaban mas horas extraordinarias.

SEXTO

El detonante de la situacién de conflicto que surgié a juicio de la demandante entre ella y su
compafieros de Seccion y superiores, y que gener6 las desavenencias y la situacion de acoso y
hostigamiento laboral que imputa al Consejo, y por la que reclama la condena por responsabilidad
patrimonial a este érgano constitucional, se originé en la exclusion de la Sra. Rita como personal
colaborador en el proceso selectivo de ingreso en las cameras judicial y fiscal convocado por el
Consejo en 2004. La demandante habia participado en el anterior, y solicité formar parte también del
personal colaborador en la convocatoria de 2004.

Segun resulta del expediente y lo recoge asi el Acuerdo objeto de recurso, el Sr. Pascual como
"responsable de la Unidad de Seleccion, remitié un correo electrénico el dia 14 de septiembre de
2004 a 13 funcionarios del Consejo General del Poder Judicial (entre los que se encontraba la Sra.
Rita ) en el que se les comunicaba que "no ha sido posible atender vuestra solicitud para formar
parte del equipo que colaborara con el correspondiente tribunal calificador”.

Sobre la exclusién de la demandante que la misma consideré discriminatoria, y, por tanto, una
muestra de la situacion de acoso laboral que venia experimentando, afirma el Acuerdo del Consejo
que se traté "de una decisién adoptada dentro de las potestades de organizacién y reparto de trabajo
que necesariamente corresponden a la correspondiente Administracion, sin que pueda afirmarse que
la misma se haya realizado con una intencién discriminatoria de la Sra. Rita . Veamos cada una de
estas dos cuestiones.

En primer lugar, y como afirma el informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico
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de 22 de julio de 2008, "la seleccion del personal colaborador se efectua conforme a criterios dotados
de un cierto margen de discrecionalidad, entre los que pueden encontrarse la experiencia previa u
otros de libre apreciacion por la unidad decisoria Se trata de una decisiéon que forma parte de las
potestades de organizaciéon y reparto de trabajo que necesariamente han de corresponder al
responsable de la Unidad, sin que exista un derecho previo del funcionario a ser designado...".

Por otra parte, las circunstancias en que tuvo lugar la decisién excluyen toda intencién
discriminatoria contra la solicitante. Tal y como se expone en el citado informe del Servicio de
Estudios e Informes, "el escrito es objetivamente correcto en sus términos, carece de contenido
ofensivo y afecta a un conjunto de 13 funcionarios, por lo que no parece razonable considerar que
pueda tener una intencion discriminatoria exclusivamente dirigida contra uno de ellos".

Pues bien nada se puede oponer a esa decision que se movia dentro de las potestades de
organizacion y distribucion del trabajo que competen a la Administracién y de la que no se desprende
ni discriminacion ni animadversion para la recurrente que ningin derecho poseia a ser elegida por
segundo afio consecutivo para desempefiar esa labor. Lo mismo que nadie pensé en la anterior
ocasién que se le estaba favoreciendo con su eleccion en defrimento de otros solicitantes, tampoco
hay razén alguna para sospechar que su exclusion en la convocatoria siguiente estuviera inspirada
en un deseo de perjudicarle o discriminarle.

Esa exclusion que se materializé a través del correo suscrito por el Sr. Pascual dio lugar a otras de
las cuestiones sobre la que se pronuncia el Acuerdo, y que es la relativa a la imposicién a la
demandante de dos sanciones disciplinarias. El correo citado lo respondié la demandante el dia 16
dirigiendo su respuesta al remitente, y trasladandolo también al resto del personal del Consejo para
su conocimiento, en los siguientes términos: " Pascual : Pero, ;cémo puedes decir publicamente que
no tengo experiencia en oposiciones para ser seleccionada como Responsable de Aula de las que se
celebraran el proximo domingo, dia 19, en la Ciudad Universitaria? Te recuerdo que el pasado ano,
estuve como coordinadora de incidencias y atendi a las preguntas de las "territoriales” que se
examinaban fuera de Madrid e incluso solucionando las consultas del Jefe del Tribunal desde la
Ciudad Universitaria.

Te vuelvo a recordar que mi trabajo durante muchos afos ha sido los nombramientos e incidencias
con los Tribunales, colaboradores, examenes, etc. siendo publica |a labor desarrollada.

Sin embargo, este afo, si se nombra a una funcionaria del Grupo C de Seleccién como
Responsable de Aula, rechazando las peticiones del Grupo B de esta casa. ;Para qué se envia
correo electrénico invitando a participar al Grupo B si luego se nombran a los mismos del pasado
afno, menos a mi?

iBasta ya Pascual de ponerme impedimentos. Por lo visto no es suficiente que me ocultes
informacion de trabajo induciendo al error, que te guardes mis papeles, que sea la Unica funcionaria
de Seleccion que, en trabajos compartidos me oculten las reuniones y acontecimientos de la misma,
haciéndolo todo a mis espaldas.  NO LO ENTIENDO Rita . "

El Sr. Pascual dio traslado de ese correo al Sr. Secretario General y solicité que se considerara la
conveniencia de abrir expediente disciplinario a la autora del mismo, a lo que accedi6 el Sr.
Presidente del Consejo General del Poder Judicial. Como consecuencia de la incoacion y tramitacion
del expediente se sancioné a la recurrente como autora de dos faltas graves previstas en los
apartados 8 y 10 del articulo 536 B) de la Ley Organica del Poder Judicial por falta de consideracion
grave con un compafiero y uso indebido de medios informaticos, respectivamente, sancionandole
con la suspensién de empleo y sueldo de cinco dias por cada una de ellas.

Recurrido ese Acuerdo ante esta Sala, el mismo fue anulado por Sentencia de 16 de julio de 2007,
recurso 274/2005 , al haber caducado el procedimiento cuando se dicté el Acuerdo que impuso las
sanciones a larecurrente.

Como explica el Acuerdo recurrido, como consecuencia de estos hechos no se puede concluir que
el Consejo haya incurrido en responsabilidad patrimonial frente a la recurrente, por que la anulacién
de un acto de cualquier Administracién publica no genera por si, responsabilidad alguna ni concede
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derecho a indemnizacion, Art. 142.4 de la Ley 30/1992 , tanto mas cuanto que, en este supuesto, la
anulacién del Acuerdo fue consecuencia de |a existencia de un vicio de procedimiento, que dejé sin
juzgar el fondo de la cuestion.

Por ofra parte explica suficientemente el Acuerdo como el Consejo ejecuté la Sentencia en sus
términos, y procedi6 al abono en némina de la liquidacion practicada con audiencia de la recurrente,
y recuerda que la Sentencia de esta Sala de 16 de julio de 2007 negé que hubieran de resarcirse
dafos morales invocando la Jurisprudencia sentada en la Sentencia de 1 de diciembre de 2004
(recurso 170/2002 ), a lo que afadi6 ciféndose al supuesto de la recurrente, que no ofrecié ningun
elemento que permita concretar los perjuicios de caracter moral que fuera preciso resarcir de una
forma distinta a la que ofrece la estimacién de su recurso y la anulacién de la sancién que se le
impuso.

Y es que como resulta también del informe del Servicio de Estudios e Informes "las retribuciones
sufridas por la afectada en su esfera profesional y personal son las normales y previsibles que se
siguen de la tramitacion y resolucion de un expediente disciplinario, y no constituyen un afo ilegitimo
generador de responsabilidad por concurrir la causa de justificacion prevista en el articulo 141.1 de la
Ley 30/92, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, en la medida en que la exponente, en calidad de sujeto pasivo
del procedimiento disciplinario, tenia la obligaciéon de soportarlas, en razén de los deberes y
obligaciones inherentes a su estatuto profesional”.

En relacion con la prueba practicada sobre este punto no es posible deducir que existiera animo
alguno de discriminar ni de acosar a la recurrente por ninguna de las personas a las que se imputa
ese animo persecutorio. El Sr. Secretario General se abstuvo en la instruccién del expediente al
haber sido designado para ello por las razones a las que nos referiremos mas adelante y tampoco
intervino en la ejecucion del Acuerdo como manifesté en la testifical. La decision de la iniciacion del
procedimiento la adopt6 el Sr. Presidente y la sancion la impuso el Pleno, con el resultado posterior
que nos es conocido.

SEPTIMO

Otro de los desacuerdos mantenidos entre la recurrente y algunos companeros de su Seccion de
los que deriva el pretendido acoso en el trabajo que denuncia la demandante tuvo lugar en relacion
con la denuncia que ésta presento contra el Sr. Pascual .

La denuncia se fundaba en el contenido del correo electrénico que remitié el Sr. Pascual a la
demandante y a otros doce funcionarios a los que se excluyé como personal colaborador en las
pruebas convocadas en 2004 para el acceso a las carreras judicial y fiscal, asi como en "las
afirmaciones inciertas a sabiendas participandoles publicamente en el correo electrénico emitido; por
el menosprecio al trabajo y la condicién personal y profesional de un compaiiero; por las injurias
vertidas sobre mi representada, asi como por la gravedad de las calificaciones delictivas aseveradas
en su escrito de 28 de septiembre de 2004". Dicha denuncia fue archivada por Acuerdo del
Presidente del Consejo General de fecha 24 de febrero de 2005 (folios 339 y siguientes del presente
expediente) "por carecer hasta el momento de entidad disciplinaria”.

Téngase en cuenta que la resolucion de archivo adoptada por el Presidente, tal y como afirma el
informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico, "se adopta de acuerdo con el
procedimiento establecido y, por tanto, con estricta sujecién a la legalidad, y sin que en la misma se
aprecie expresion o contenido alguno que pudiera resultar atentatorio contra la dignidad de la
denunciante, por lo que no concurre ninguno de los requisitos determinantes de la responsabilidad
patrimonial de los entes publicos".

El archivo de la denuncia se produjo mediante una decisién motivada, en tanto que, a juicio del
érgano competente, carecia "hasta el momento de entidad disciplinaria”. Y al archivo se aquieté la
recurrente. Lo que no hizo cuando se le negaron las horas extraordinarias, o cuando recurrié el
acuerdo por el que se le impusieron las sanciones posteriormente anuladas. Ninguna
responsabilidad puede derivar de lo anterior para el Consejo, sin perjuicio de que la demandante lo
considere como un hecho mas que justifique el acoso laboral que ella denuncia.
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Sobre esa cuestion del archivo de la denuncia también se interrogé al Sr. Secretario General que
explicé que por razones obvias conocié la denuncia y se limité a dar traslado de la misma al Sr.
Presidente como era su deber, con las consecuencias que de ahi derivaron, y a las que era ajeno,
como se expone en otro fundamento de esta Sentencia.

OCTAVO

Otra cuestion que resuelve el Acuerdo y que la demandante considera que es muestra de ese
maltrato continuado que le dispensaban sus companeros y algun superior, y que califica como acoso
laboral capaz de generar en ella el estado depresivo que padecio, se refiere a la falta de contestacién
de dos escritos dirigidos al Sr. Secretario General y a la actuacién de sus companeros de trabajo.

El acuerdo niega que el Sr. Secretario General desatendiese esas dos notas. Asi dice que la
"primera de ellas (de 23 de marzo), en la que se solicitaba un cambio de puesto de trabajo, fue objeto
de expresa contestacion favorable a través del Acuerdo del Secretario General de fecha 6 de
septiembre de 2004 en el que se acuerda la adscripcion de la interesada a la Seccién de Relaciones
Institucionales del Consejo. Por otra parte, y en relacion con la nota de 27 de julio, "su contenido
tiene un caracter meramente discursivo o argumentativo, sin que se formule solicitud concreta alguna
susceptible de contestacion especifica, limitindose a poner en conocimiento del Secretario General
una serie de quejas de caracter profesional asociadas al trabajo desempefiado en la Secciéon de
Seleccion y que fueron, por tanto, adecuadamente resueltas mediante el citado Acuerdo de 6 de
septiembre, de adscripcion al puesto de trabajo de la Seccion de Relaciones Institucionales”.

Por ofra parte, tampoco resulta acreditada en el presente expediente una actuacion de los
companeros consistente en la ocultacion de informacion o en la duplicacion del trabajo realizado por
la misma".

De la prueba practicada, y en concreto de la testifical que se solicité del Sr. Secretario General, en
ella el mismo reconocié haber recibido de la Sra. Rita dos notas de régimen interior; afirmé que la
primera de ellas se referia a una solicitud de cambio de puesto de trabajo, y la segunda contenia una
serie de exposiciones acerca de su participacion en los procesos selectivos y una reunion que tuvo
lugar en el salén de actos sobre esos procesos de seleccién. Sobre eso dos escritos aseguré que
tuvieron una respuesta conjunta favorable, por que dicté un Acuerdo por el que accedié al cambio de
puesto de trabajo de la Sra. Rita que paso6 a la Seccion de Relaciones Institucionales, aclarando que
se accedio a la primera peticion porque siempre que es posible se atienden esas peficiones, y
aquella lo era en aquel momento, y la segunda contenia una serie de preguntas acerca de su
pertenencia a la Seccién de Seleccion y su situacion en ella, que entendié que no necesitaba una
respuesta independiente, y que con el cambio de puesto de trabajo, nada habia que responder.

NOVENO

En este capitulo relativo a cuestiones que afectan a las relaciones entre la demandante y sus
compaferos y superiores, es preciso referirse también a lo que el Acuerdo recurrido denomina
"apercibimiento verbal por el Secretario General". Sobre ello el Acuerdo expresa que la recurrente
sostiene que "el Secretario General "reunié a todos los miembros de Selecciéon con motivo de
recriminar a mi representada publicamente, arengando la actitud del Sr. Pascual animandole a
interponer denuncia contra mi representada”; anadiendo que "por este motivo fue objeto de
recusacion en el expediente disciplinario tramitado contra la Sra. Rita ".

No resulta de modo alguno acreditado que en la citada actuacién del Secretario General se
produjeran actitudes humillantes o vejatorias para la Sra. Rita . En todo caso, y como afirma el
informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico, "debe recordarse que la
correccién de una actuacion por el superior jerarquico, forma parte de las atribuciones inherentes al
poder de direccién y organizacién que al mismo corresponden”, y afiade que "no debe olvidarse a
este respecto, que las discrepancias citadas motivaron posteriormente que por el propio Secretario
General se aceptara la recusion formulada en la instruccion del expediente disciplinario seguido
confra la Sra. Rita .

Asimismo, el Secretario General entendié que podia concurrir causa de abstenciéon en la
instruccion del presente expediente de reclamacién patrimonial. Por ello, mediante Nota de Servicio
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Interior de fecha 15 de enero de 2008, el Secretario General del Consejo General del Poder Judicial
encomendo al Jefe del Servicio Central de Secretaria General, de conformidad con el articulo 91.5
del Reglamento de Organizacién y Funcionamiento del Consejo General del Poder Judicial, el
sometimiento de la correspondiente propuesta al Pleno en relacién con el escrito y documentacién
presentados por Dofa Rita . En dicha Nota se afirna que "habituaimente es el Secretario General
quien presenta directamente ante dicho érgano las correspondientes propuestas de admision o
inadmision a tramite de este tipo de reclamaciones. Ello no obstante, en el presente supuesto, toda
vez que resulté mencionado en el escrito de referencia ( Paginas -a titulo de ejemplo- 6, 8, 10, 17,
18. ) y habiendo sido ademas en su dia instructor de Expediente Disciplinario seguido contra la Sra.
Rita , entiendo que incurro en causa de abstencion, y con el fin de salvaguardar la imparcialidad
objetiva con que debe seguirse la actuacion administrativa, hago uso de la facultad de distribucién de
trabajo entre los 6rganos técnicos contenida en el precepto inicialmente citado".

Como resulta de la prueba practicada en este proceso, de conformidad con lo dispuesto para la
prueba de testigos en la Ley de Enjuiciamiento Civil, y, por tanto, con todas las garantias procesales,
como con caracter general se practicaron todas las propuestas y admitidas, el Sr. Secretario General
en su declaracion reconocié haber mantenido la reunién en la Seccion de Seleccion con todos los
interesados; que la misma se produjo poco después de haber recibido el correo electronico que la
Sra. Rita envi6 al Sr. Pascual , y que su redactora envié también a todo el Consejo, incluyendo los
Vocales y el Presidente. El testigo en su declaracion afirma que lejos de resultar una conversacion
violenta se redujo a una llamada de atencién, y le hizo saber a la Sra. Rita que no era propia esa
forma de actuar en relacion con un companero. Que tuvo la demandante oportunidad de manifestar
cuanto estimé pertinente, despidiendo la entrevista con una llamada al cumplimiento del trabajo y en
la confianza de que esos hechos no influyeran negativamente en el animo del funcionario a quien se
dirigié el mensaje. Que conocié el contenido del correo y que acudié a la Seccién porque entendia
que dentro de las competencias que tiene atribuidas debia intervenir manifestando a la interesada
que esa no era una forma apropiada de actuar. Preguntado acerca de si "arengé" o animé al Sr.
Pascual a denunciar a la Sra. demandante niega rotundamente haber procedido de ese modo.
Preguntado acerca de si se postul6 para instruir el expediente disciplinario que como consecuencia
de la denuncia formulada por el Sr. Pascual frente a la Sra. Rita responde que recibié la denuncia, y
dio cuenta de la misma al Sr. Presidente, quien en uso de su potestad disciplinaria decidié abrir el
expediente designandole instructor del mismo. Preguntado por qué acepto la recusacion que plante6
la demandante cuando fue designado instructor afirma que la admitié porque habia asistido a la
reunién ya narrada, y con el unico fin de preservar la imparcialidad objetiva en el procedimiento,
considerando que no debia seguir interviniendo en la causa ante la protesta de parcialidad que
sugeria la denunciada.

En consecuencia es claro que en modo alguno se deduce de lo expuesto que la actitud del Sr.
Secretario General en relacion con esa reuniéon pueda entenderse de otro modo que no sea el de
reconducir una situacién indeseable entre comparieros, dentro de las funciones inherentes a su
cargo, y que por la actitud de la propia demandante tuvo una difusiéon en el seno del Consejo
absolutamente improcedente. Y desde luego despeja cualquier duda acerca de una actitud vejatoria
o humillante del declarante en relacion con la persona o el trabajo de la demandante.

DECIMO

También se ocupa el Acuerdo de la cuestion relativa a la ubicacién del puesto de trabajo en el que
durante un periodo de tiempo hubo de trabajar la demandante. Sobre ese tema que se aduce como
una muestra mas del hostigamiento a que sistematicamente se sometia a la recurrente, afirma el
Acuerdo la realidad de la situacion que se denuncia, pero tras recoger las afirmaciones que efectua
sobre ello la demandante, manifiesta que no hubo tal hostigamiento sino una realidad bien distinta
que expone del siguiente modo: "La Sra. Rita alega asimismo que fue ubicada para trabajar en el
despacho 020, que seguin ella " esta en un pasillo de transito que constituye la ante sala del lugar
donde estan ubicados los ordenadores centrales del CGPJ", afadiendo que no era un espacio
adecuado, estando rodeada de algunos armarios ajenos a las funciones encomendadas (pagina 10
del escrito inicial). Esta afirmacion no se encuentra acreditada atendiendo a la prueba practicada en
el presente expediente.
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De conformidad con el articulo 10 del Real Decreto 429/1993 , se solicité a la Gerencia del
Consejo General que en el plazo de 15 dias emitiera informe sobre la ubicacién del puesto de trabajo
de la Sra. Rita en el despacho 020: inicio de dicha ubicacién y razén de la misma; final de la citada
ubicacién y razén de la misma; condiciones fisicas del mencionado despacho; acompafando al
efecto copia certificada de los documentos relevantes. El Gerente emitié certificacion de fecha 27 de
marzo de 2008 (folio 428), en la que se hace constar que la solicitante estuvo ubicada
provisionalmente en el despacho 020; y afiade que "dicha ubicacién se correspondia con una
situacion provisional hasta la terminacion de las obras realizadas en la planta primera y, por tanto en
el despacho S-113, donde se instalé a dicha funcionaria y resto del personal de la unidad a la que
esta adscrita". Por ultimo, dicha certificacion afirma que "el mencionado despacho cumplia los
requisitos adecuados de iluminacion, ventilacion y temperatura”.

Efectivamente el desplazamiento de la Sra. Rita a ese despacho 020 es un hecho cierto. Cuestion
distinta es que esa situacion fuera buscada de propdsito para aislarla de sus comparieros, o con
alguna otra aviesa intencion de vejarla u hostigarla en su trabajo.

La explicacion de esa separacién se encuentra en la certificacion que suscribié el Sr. Gerente y
que obra en el expediente y que manifiesta que se "correspondia con una situacion provisional hasta
la terminacién de las obras realizadas en |a planta primera y, por tanto en el despacho S-113, donde
se instal6 a dicha funcionaria y al resto del personal de la unidad a la que estaba adscrita.

El mencionado despacho cumplia los requisitos adecuados de iluminacién, ventilacion y
temperatura".

En la prueba testifical que presto el Sr. Gerente neg6 la expresion de estar aislada que empleaba
la pregunta. Reconoci6 el poco espacio disponible en el Consejo, y afiadié que en ese despacho
estuvo en un momento dado, hasta que se realizaron determinadas obras para que se pudiera
colocar en ofro. Insistié que estuvo alli como otras personas estuvieron, y que como consecuencia de
sucesivas reformas ese espacio o despacho denominado 020, hoy, dijo, no existe.

Tampoco de lo aqui expuesto es posible deducir que la permanencia en el despacho 020 se
produjera para danar la imagen de la recurrente, o para aislarla de sus companeros, o con animo de
hostigarla o acosarla u ocultarle lo que ocurria en la Seccién, sino que fue consecuencia de una
puntual necesidad de espacio que se comigié en cuanto fue posible, y volvié al lugar que le
correspondia.

UNDECIMO

Seguidamente afronta el Acuerdo la cuestion principal del litigio que resume la conjuncién de
cuantas quejas expone la demanda, y que se refiere a la existencia confra la demandante de una
situacion de lo que en el mundo anglosajon se denomina mobbing, y que en nuestra p~*-i~ se define
como el acoso laboral u hostigamiento a que se somete a un funcionario o trabajador en su ambito
laboral y del que, en este caso concreto, se considera responsables a tres personas.

El Acuerdo que la demandante recurre ante esta Sala niega que se produjera esa situacion, y
concluye, por tanto, que de los hechos que se denuncian no es posible deducir responsabilidad
patrimonial alguna del Consejo General del Poder Judicial derivada del comportamiento que frente a
la demandante mantuvieran personas concretas al servicio de aquél.

Se apoya para ello en el informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico y en el
examen de la prueba que obra en el expediente, y concluye que no concurrian ninguno de los
elementos determinantes de la situacion de mobbing , ya que no hubo "ni la presién psicolégica
continuada ni el elemento de |a intencionalidad. Solamente constan determinados desacuerdos en el
ejercicio de la funcién respectiva dentro del Consejo, propios de toda relacién laboral en una
organizacién administrativa. En este sentido, y segun el informe del Servicio de Estudios e Informes
del Gabinete Técnico (pagina 9), "no toda actitud "destemplada” en el desarrollo de la actividad
laboral puede merecer el calificativo de " mobbing " o acoso, pues es preciso distinguir entre lo que
constituyen conductas de hostilidad y persecucion encubierta, de lo que pueden ser simples
desacuerdos, exigencias rigurosas de un determinado comportamiento laboral y otros problemas
laborales derivados de inevitables discrepancias y confrontacién de opiniones o pareceres”; y afiade
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que "la anterior diferencia exige por tanto que quien invoque padecer acoso laboral o " mobbing" no
se limite a acreditar posibles discrepancias o incluso arbitrariedades laborales, sino que habra de
probar la existencia de una finalidad especifica dirigida a perjudicar su integridad psiquica".

Como concluye el informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico (pagina 17),
"en definitiva,, no se acredita |a existencia de " mobbing" en los hechos alegados, pues esta ausente
el elemento subjetivo de intencionalidad propia del acoso u hostigamiento laboral y no resultan
tampoco acreditados los perfiles objetivos de dicho acoso moral, ni el elemento de reiteracion. Puede
haber existido una situacién de conflicto o descontento en un determinado departamento o un
enrarecimiento del entorno de trabajo, pero estas tensiones, propias de las connaturales
imposiciones de reparto y organizacién del trabajo y de orden y disciplina, que son propias de toda
organizacion administrativa y de todo trabajo por cuenta ajena, no pueden ser calificadas sin mas
como acoso moral, sin que se aprecie la concurrencia de una intencionalidad maliciosa con objetivo
degradante para la personalidad de la funcionaria afectada".

Este asunto del acoso laboral o mobbingque no constituye una novedad en el ambito de las
relaciones laborales en cualquiera de sus manifestaciones, bien en la empresa o en la funcion
publica, posee dos vertientes distintas de examen ya sea desde el punto de vista médico o juridico,
pero que, en ultimo término, ambas necesariamente confluyen, de modo que han de coincidir las dos
para que pueda afirmarse que existe en el caso concreto esa situacion objetiva de acoso.

Desde esos dos puntos de vista se define el acoso laboral - mobbing- como aquella conducta
abusiva o violencia psicolégica a que se somete de forma sistematica a una persona en el ambito
laboral, manifestada especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes
que lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador y que pongan en peligro o degraden sus
condiciones de trabajo. Actitudes de hostigamiento que conducen al aislamiento del interesado en el
marco laboral, produciéndole ansiedad, estrés, pérdida de autoestima y alteraciones psicosomaticas,
y determinando en ocasiones el abandono de su empleo por resultarle insostenible |a presién a que
se encuentra sometido. Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo se trata de
«aquella situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica
extrema, de forma sistematica (al menos, una vez por semana) durante un tiempo prolongado (mas
de seis meses) sobre ofra persona en el lugar de trabajo».

Se trata de un fendmeno laboral, muy antiguo aunque de reciente actualidad, que es contrario al
principio de igualdad de trato, tal como se define en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva Comunitaria
76/2007 de 9 febrero(sic) , que vulnera el derecho a la integridad moral y la interdiccion de tratos
inhumanos o degradantes que consagra el articulo 15 de la Constitucién espafola , y que en el
ambito normativo laboral desconoce el derecho que a todo trabajador reconoce el articulo 4.2.e) del
Estatuto de los Trabajadores para que se le respeten su intimidad y la consideracion debida a su
dignidad. Derechos basicos cuya infracciéon por parte empresarial es calificado como un grave
incumplimiento de las obligaciones contractuales.

Los mecanismos del mobbing admiten pluralidad de formas que van desde las actitudes mas
groseras y violentas (bullying) a las técnicas de mayor sutileza (medidas organizativas del trabajo
que resulten peyorativas para el afectado, actitudes de aislamiento en el seno de la empresa,
criticas, rumores o subestimaciones- y pueden tener por sujeto activo tanto a comparieros de trabajo
( mobbing horizontal) como al personal directivo (bossing), el que incluso puede ser sujeto pasivo (
mobbing vertical ascendente); aunque sin duda, el mas caracteristico y usual es el que parte de una
relacion asimétrica de poder ( mobBINg vertical descendente). Pero, en todo caso, la situacién de
acoso laboral requiere determirifss componentes objetivos (presién continuada, relacion de
causalidad con el trabajo, falta de amparo en el poder de direcciéon y gravedad en la conducta
empleada) y subjetivos (intencionalidad denigratoria y caracter individualizado -que no colectivo- del
destinatario). Requisitos que han de servir para diferenciar esta figura de otras afines, cual es el
«sindrome del quemado» (burn- out, o estrés laboral avanzado que se caracteriza por sintomas de
cansancio emocional y sentimiento de inadecuacion o frustracion profesional); o el mobbingsubjetivo
o falso, en los que las percepciones personales del trabajador no se corresponden con los datos
-objetivos y subjetivos- que estan presentes en el desarrollo de su actividad laboral, en la que faltan
los referidos elementos que caracterizan el acoso moral. Pero en todo caso, los citados elementos
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del acoso permiten distinguir entre lo que propiamente es hostigamiento psicolégico y lo que resulta
defectuoso ejercicio -abusivo o arbitrario- de las facultades empresariales, pues en el primero se
lesionan derechos fundamentales de la persona -basicamente su dignidad e integridad moral-, en
tanto que el segundo se limita a comprometer estrictos derechos laborales; diferencia que incluso
puede predicarse de la motivacién, dado que en el hostigamiento se aprecia intencién de perjudicar
al trabajador y en el ejercicio indebido de la actividad directiva prima el interés - mal entendido-
empresarial.

Esta Sala y Seccién en Sentencia de diez de marzo de dos mil diez(sic) , recurso de casacién
num. 2001/2009 , se ha hecho eco de modo sustancial de esta definicion del acoso laboral o
mobbingtomandola de la Sentencia de instancia al afirmar que se define como tal una situacion en la
que se ejerce una violencia psicolégica, de forma sistematica y durante un tiempo prolongado sobre
ofra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacién
de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr
finalmente que esta persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.

Pues bien tomando en cuenta todo lo hasta aqui puesto de manifiesto, no es posible concluir que
la Sra. Rita fuera sometida a esa situacion de acoso laboral en ningiin momento de su estancia en el
Consejo General del Poder Judicial. Y si nos cefiimos mas concretamente como es obligado, y asi se
precisa en la demanda, a su paso en una segunda etapa relativamente reciente por la Seccion de
Seleccién de Escuela Judicial, tampoco es posible asumir que ello ocurriera. Es cierto que en ese
tiempo se produjeron algunos hechos entre algunas personas de la Seccion y la demandante, y
fundamentalmente con el Sr. Pascual , que son los que percibi6 como de hostigamiento hacia su
persona la recurrente, y en los que implicé a ofras personas como fueron el Jefe de la Seccion y el
Sr. Secretario General, pero esos hechos no revelan ningin animo de acoso o de presién laboral o
atentatorio frente a la dignidad personal de la recurrente. Cuestién distinta es que esos hechos
puntuales le hicieran sentir que se |le acosaba o vilipendiaba, ello es lo que expresa en la demanda,
mas como sentimiento que como concrecion de afrenta en las conductas que denuncia, ello sin
olvidar que con su actitud frente algin hecho concreto muestre que ese acoso mas que real era
subjetivo. Nos referimos a la respuesta al correo de 14 de septiembre de 2004 que dirigido a trece
funcionarios solo en ella gener6 una respuesta que parece desproporcionada al contenido del correo.

DUODECIMO

Como consecuencia de todo lo anterior culmina el Acuerdo recumido negando que pueda
establecerse por no haberse probado, la existencia de nexo causal entre los hechos que se
denuncian y los dafios psiquicos alegados.

El Acuerdo se refiere a las afirmaciones de la demandante en el sentido de la existencia "de
lesiones y secuelas como consecuencia de las condiciones laborales soportadas "pagina 42 y
siguientes del escrito inicial de este expediente), afirma que ha sufrido una "depresion reactiva", que
ha tardado una serie de dias en curar (936 dias impeditivos y 126 no impeditivos), y que ha dejado
secuelas (trastorno depresivo reactivo y alteraciones constantes y permanentes de anexos (sic)
oculares). Recordemos que existe un certificado médico oficial elaborado por un Neuropsiquiatra (
Artemio ), de fecha 23 de octubre de 2007 (documento 38 de la demanda obrante al folio 263 del
presente expediente), que se refiere a un "estado prolongado de estrés postraumatico relacionado
con su trabajo y que lleva padeciendo desde 2004. Todo ello determina una situaciéon de depresion
reactiva que es secuela de la presion psicolégica a la que ha sido sometida". Y en otro certificado del
mismo profesional de 30 de marzo de 2005 (documento 35 de la demanda obrante al folio 259 del
presente expediente) se afirma que "hay un nexo causal entre la apertura de expedientes
disciplinarios y la aparicién de esta patologia depresiva, porque hay evidencia de que ella no estaba
asi como ahora antes de dichos expedientes”.

A los efectos de acreditar la existencia de un nexo causal entre las lesiones psiquicas alegadas
por la interesada y la actividad administrativa del Consejo, no puede otorgarse eficacia probatoria a
los informes médicos aportados por la Sra. Rita . Téngase en cuenta que los mismos se han emitido
basandose Unicamente en las manifestaciones realizadas por la propia solicitante de la reclamacion,
sin ofras comprobaciones de la situacion, tampoco en el propio lugar de trabajo. Como afirma la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha de 19 de diciembre de 2006
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(recogida en la pagina 19 del informe del Servicio de Estudios e Infomes del Gabinete Técnico), " los
datos a extraer de un informe pericial son aquellos que se deducen de la pericia del que los emite y
no de las manifestaciones efectuadas por la persona que es analizada por perito; conclusién
extrapolable a la afirmacion contenida en ese mismo informe médico en orden a diagnosticar la
patologia del actor como trastorno ansioso depresivo, afadiendo compatible con mobbing , ya que
dicho concepto, de naturaleza juridica, y cuya constatacion en un procedimiento judicial debe
inferirse del conjunto de pruebas demostrativas del mismo, no puede considerarse probado en base
a un informe pericial médico, extendido por un facultativo que, sin analizar in situ la situacion laboral
de un paciente, emite dicha valoracion en funcion de lo manifestado en exclusiva por dicho paciente”;
y concluye que "un informe pericial médico no puede servir para acreditar la existencia de una
determinada conducta empresarial ilegal o contraria a la dignidad de un trabajador”, afadiendo que
"ya que en él solo se indica que el trastorno depresivo podria ser compatible con el mobbing, lo que
dista mucho de acreditar su existencia".

Y afnade sobre ello que "examinado el dictamen elaborado por la citada Clinica Médico-Forense de
Madrid (elaborado a solicitud del instructor del presente expediente y que obra en los folios 469 y
siguientes), puede afirmarse que el mismo no es concluyente en relacion con la existencia de
lesiones de caracter psiquico derivadas de la actividad administrativa del Consejo General del Poder
Judicial. Segun el citado dictamen, "desde nuestro punto de vista no tenemos elementos suficientes
para confirmar la existencia de una situacion de acoso y trato degradante en el ambito laboral, que la
informada nos ha expuesto, pudiendo unicamente sefalar la existencia de la conflictiva laboral que
hemos diagnosticado. Dichos extremos deberian ser comprobados en el propio ambito laboral; y
agrega que "la personalidad de la informada que viene dada por rasgos tendentes al orden, el
perfeccionismo, la meticulosidad y la rigidez han podido incluir en el trastorno padecido”.

De esta manera, el informe del Servicio de Estudios e Informes del Gabinete Técnico concluye
(pagina 19) que "del expediente no se deriva con la debida certeza |a existencia de un nexo causal
directo entre la actividad administrativa del Consejo y las secuelas psiquicas sufridas por la
reclamante, sin que puedan resultar concluyentes las afirmaciones contenidas en los dictamenes
médicos emitidos, basadas con caracter exclusivo en las manifestaciones efectuadas por la propia
paciente”.

Sobre este particular y como no podia ser de otra manera, resulta decisiva la prueba pericial que
obra en los autos, y la posterior ratificacion de esos informes ante la Sala llevada a cabo de
conformidad con lo dispuesto en el Art. 60.5 de la Ley de la Jurisdiccion . El psiquiatra que ha
atendido a la recurrente Dr. Artemio desde 2004, momento que establece con precision a partir del
23 de diciembre de ese afo, fecha en la que la examina por primera vez derivada por su médico de
cabecera, después que la Sra. Rita hubiera acudido al Servicio de Urgencia de la clinica de El
Escorial, refiere como la demandante le narré el conflicto laboral que vivia desde 2001 y que se
agudizé en 2004 cuando se le abrié el expediente disciplinario, y dio cuenta también de la apreciable
mejoria que experimenté cuando ese expediente se resolvié favorablemente para ella en 2007.
Cuenta igualmente que en ese proceso tuvo mejorias y recaidas y sefiala entre éstas la que se
produjo cuando tuvo conocimiento, a través de la persona que consulté para su defensa el
expediente que se le seguia, que en su expediente personal se habia introducido un escrito de varios
folios anénimo en el que se vertian expresiones que consideraba menospreciaban su persona.
Cuenta el perito que encargé a profesionales que realizasen a la paciente test de personalidad entre
ellos el de Rochard, otro denominado MMPI y el de Bender de los que resulta una personalidad no
patolégica. A su vez explica que se trata de una persona trabajadora, responsable, acuciosa,
expresion que explica en el sentido de perfeccionista, con baja autoestima, propensa a hacer lo que
los demas quieren que haga, con reacciones muy personales y muy preocupada por lo que digan o
piensen de ella.

Establece una relacion de causa a efecto entre el conflicto laboral que ella cuenta y las
consecuencias que padece, reconoce que su diagnoéstico fue el de stress postraumatico o trastorno
ansioso depresivo reactivo, y asi aclara a instancias del Sr. Abogado del Estado que ambas
referencias son idénticas en tanto que exponen un mismo estado. Igualmente reconoce que fue
tratada con los medicamentos que prescribié y que se le exhiben en sus recetas, si bien aclara que
eso lo reconoce hasta la fecha de las que se le muestran que alcanzan hasta 2006.
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Muy relevante resulta el informe ratificado ante la Sala realizado por la Dra. D. * Regina ,
especialista en psiquiatria de la Clinica Médico Forense de Madrid. Expresa el perito que examiné a
la paciente con los medios que se le facilitaron cuando se solicité el informe y que recoge en el
mismo y concluye que la demandante padece un trastorno mixto ansioso depresivo reactivo a un
conflicto laboral, que ella no valora puesto que no es su cometido, y que se facilita por las
caracteristicas de su personalidad. Preguntada por la Letrada de la demandante acerca de si un
conflicto es cosa de dos o méas personas, afirma que no necesariamente y que, en este caso el
conflicto se favorecié por la personalidad de la demandante dada su tendencia a la rigidez,
meticulosidad, perfeccionismo, y orden, de modo que quienes poseen ese tipo de personalidad
tienden en general a considerar que las cosas deben hacerse como ellas piensan que se debe hacer,
de manera que cuando los demas no hacen las cosas de esa manera o de la misma manera surge el
conflicto.

Manifiesta que obtuvo esas conclusiones con conocimiento de los hechos, tuvo a la vista los
informes de su médico psiquiatra, y como la demandante le relaté el conflicto. Afirma que las
personas que poseen esa personalidad carecen de flexibilidad porque son rigidas en el sentido ya
expuesto.

Afirma también que la prueba esencial para establecer un diagnéstico en psiquiatria es la
entrevista psicopatolégica. Que realizé a la demandante esa prueba a través de una entrevista
semiestructurada y que se combina con los hechos que la recurrente narra. De ahi sugiere que
existe un conflicto en el trabajo que resulta de las actuaciones, y que resume en algunas personas
del trabajo y en que sus superiores no le apoyan. La demandante vive su ambito laboral como
amenazante. Ese hecho es otra caracteristica de su personalidad ya que para el resto no lo es.

A preguntas del Sr. Abogado del Estado explica qué se entiende en psiquiatria por personalidad, y
la define como una forma de ser que conlleva una afectividad concreta, un comportamiento concreto
y una manera de pensar concreta, y en tanto esa forma de ser no deteriora ningun ambito de la vida
de una persona, todos tenemos rasgos de personalidad diferentes, unos somos dubitativos, otros
paranoides, otros obsesivos, otros hisfridnicos, y en tanto esos rasgos no afectan a nuestra vida
diaria normal no podemos establecer que haya trastorno; cuando se cruza esa linea, y afecta a
nuestra persona, podemos decir que existe una sintomatologia que puede ser un trastorno grave, o
rasgos muy significativos de ese trastorno. Y afiade que en este caso concreto se puede decir que
esa forma de ser que es muy perfeccionista, muy meticulosa y rigida, ha afectado sobre todo al
entorno laboral. Y continua afirmando que el conflicto al menos en un momento inicial habia también
afectado al ambito familiar, porque en ese ambito también se veia el conflicto de modo distinto a
como lo veia ella. Y respondiendo a otra pregunta acerca de cuando una personalidad es patolégica
manifiesta que ello ocurre cuando afecta a la normalidad de su rutina diaria bien en todos los
ambitos, bien en alguno de ellos. Por Ultimo el Sr. Abogado del Estado formulé como ultima pregunta
al perito si a su juicio la personalidad de la Sra. Rita era o no patolégica, a lo que respondié que era
una persona con rasgos obsesivos muy marcados, y repreguntada sobre ello manifesté que esos
rasgos en su personalidad estaban mas acentuados que en el resto de la poblacion.

Se practicé también una prueba pericial con un médico especialista en oftaimologia la Dra. Vicenta
que habia atendido desde hacia tiempo a la recurrente, y que explicé que la misma tiene una
patologia de glaucoma de angulo estrecho, patologia genética y anatémica que tiene que ver con
que esa persona nace con un ojo que es algo mas pequefio de lo habitual, y que en determinadas
condiciones produce picos de subida de tensién ocular. Para que eso suceda tiene que concurrir esa
situacién anatémica ya descrita, y luego puede haber ofras circunstancias desencadenantes que
puede favorecer esas subidas de tension, y entre esas razones pueden estar situaciones de stress,
malas noticias, situaciones de angustia y eso produce una dilatacién de la pupila y un cierre de ese
angulo.

De esa prueba pericial en modo alguno se puede entender que esa patologia se deba al conflicto
laboral que la recurrente mantuvo con comparieros del Consejo o sus superiores, sino que se debe
en lo esencial a la predisposicién anatémica y a muy diversas circunstancias y, entre ellas la del
stress con que la demandante vivié el conflicto, pero, también, y como expuso la perito y enfre otras
causas, a preguntas del Sr. Abogado del Estado, |la edad.
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DECIMOTERCERO

A la vista de cuanto hasta aqui se ha expuesto el recurso no puede prosperar. Hay un hecho
cierto, y es que entre alguno de sus comparieros en la Seccién de Seleccion de Escuela Judicial y la
demandante se produjo un desencuentro personal que debieron intentar evitar, y del que
seguramente fueron responsables tanto la demandante por las razones que resultan de la prueba
pericial en relacion con su personalidad y su actitud en algin momento concreto, y el compariero en
el que la recurrente situa el epicentro del conflicto, que luego extiende al jefe de seccién y al resto del
grupo y a alguno de sus superiores, de los que hay que decir que eran totalmente ajenos al conflicto
en que se pretendio incluirles. Es igualmente cierto que no se ha podido esclarecer algin episodio
grave, como fue el que apareciese en el expediente personal de la recurrente un escrito anénimo de
contenido poco edificante en cuanto al comportamiento de la recurrente en su trabajo en el Consejo,
y que conocido fue corregido de inmediato, pero, con todo, lo que no queda acreditado es que se
produjese el acoso laboral que se denuncia, y como consecuencia de ello no se puede concluir que
al Consejo General del Poder Judicial se le pueda imputar responsabilidad patrimonial alguna por los
hechos que la demanda relata puesto que no hubo ni normal ni anormal funcionamiento del servicio
publico.

En cuanto a la pretension de que se le tramite, gestione y pague la mencion honorifica de la Cruz
de Penafort (sic) es completamente ajena al proceso, y sobre ella nada hay que decir.

DECIMOCUARTO

Al desestimarse el recurso y de conformidad con lo dispuesto en el Art. 139.1 de la Ley
Jurisdiccion no hacemos expresa condena en costas al no apreciarse temeridad ni mala fe en el
planteamiento de la accién ejercitada.

EN NOMBRE DE SU MAJESTAD
EL REY

Y POR LA POTESTAD QUE NOS CONFIERE LA CONSTITUCION
FALLAMOS

Desestimamos el recurso contencioso administrativo nam. 593/2008 interpuesto por la
representacion procesal de D.? Rita frente al Acuerdo del Pleno del Consejo General del Poder
Judicial de cuatro de septiembre de dos mil ocho que decidié desestimar integramente la
reclamacion de responsabilidad patrimonial dirigida contra el Consejo General del Poder Judicial por
la funcionaria citada, y planteada por escrito presentado el veintiuno de diciembre de dos mil siete,
asi como su peticion adicional relativa a la tramitacion, gestion y pago por el Consejo de la mencion
honorifica de la Cruz de Penafort (sic) de la que dice ser merecedora la recurrente, por falta de
concurrencia de los requisitos necesarios para la apreciacion de responsabilidad patrimonial de las
Administraciones Publicas, que confirmamos , y todo ello sin expresa imposicion de costas.

Asi por esta nuestra sentencia, que se insertara en la Coleccion Legislativa, o pronunciamos,
mandamos y firmamos PUBLICACION.- Leida y publicada fue la anterior sentencia por el Excmo. Sr.
Don Santiago Martinez-Vares Garcia, Magistrado Ponente en estos autos, estando celebrando
audiencia publica la Sala Tercera del Tribunal Supremo el mismo dia de la fecha, de lo que como
Secretario doy fe.

20 de mayo de 2021

117



Anexo VIl

118

THOMSON REUTIRS

ARANZADI INSTITUCIONES

Tribunal Supremo

(Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 72) Sentencia de 15 noviembre 2010

RJ\2010\8319

FUNCION PUBLICA: Relacién de puestos de trabajo: modificacion: impugnacion: supresion de
puesto de trabajo y adscricion provisional del funcionario que lo ocupaba a un puesto de nueva
creacion: mobbing o acoso: inexistencia que se basa en informe pericial: modificacion procedente.

La Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn
-Seccion Segunda- dicté Sentencia, en fecha11-09-2007, desestimatoria del recurso deducido
Resolucion del Pleno de la Diputacion Provincial de Segovia de18-05-2005, desestimatoria del
recurso de reposicion deducido contra Acuerdo de10-02-2005, sobre modificacion de la relacion de
puestos de trabajo.

El TS declara no haber lugar al recurso de casacion interpuesto; con imposicion de las costas.

SENTENCIA
En la Villa de Madrid, a quince de Noviembre de dos mil diez.

Visto por la Sala de lo Contencioso Administrativo del Tribunal Supremo, constituida en su Seccién
Séptima por los magistrados indicados al margen, el recurso de casacion n® 5226/2007, interpuesto
por dofia Natividad , representada por el procurador don Javier Iglesias Gémez, contra la sentencia
n° 367, dictada el 11 de septiembre de 2007 por la Seccién Segunda de la Sala de lo Contencioso
Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn con sede en Burgos, recaida en el
recurso n° 411/2005 , sobre la actuacion de la Diputaciéon Provincial de Segovia consistente en
modificar la Relacién de Puestos de Trabajo de la corporacion suprimiendo el puesto de trabajo que
ocupaba [jefe de la Unidad de Tesoreria] y adscribirle provisionalmente a otro de nueva creacién [jefe
de la Unidad Administrativa de la Residencia Juvenil Juan Pablo II].

Se ha personado, como recurrida, la DIPUTACION PROVINCIAL DE SEGOVIA, representada por
el procurador don Marco Aurelio Labajo Gonzalez.

ANTECEDENTES DE HECHO
PRIMERO

En el recurso n° 411/2005, seguido en la Seccién Segunda de la Sala de lo Contencioso
Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leén con sede en Burgos, interpuesto
por dofia Natividad contra la resoluciéon del Pleno de la Diputacién Provincial de Segovia de 18 de
mayo de 2005, por la que se desestima el recurso de reposicion interpuesto contra el acuerdo del
mismo érgano de 10 de febrero de 2005, por el que se aprueba la modificacion de la Relacion de
Puestos de Trabajo de la Diputacion en lo referente a la supresion del puesto de Jefe de la Unidad
de Tesoreria, y contra el Decreto del Presidente de la Diputacién Provincial de Segovia de 5 de mayo
de 2005, por el que se desestima el recurso de reposicion interpuesto contra el Decreto de 2 de
marzo de 2005, que en ejecucién del acuerdo del Pleno de 10 de febrero de 2005 cesa a la
recurrente en el puesto de Jefe de la Unidad de Tesoreria que habia sido suprimido en la Relacién
de Puestos de Trabajo y le adscribe provisionalmente al puesto vacante de reciente creacién de Jefe
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de la Unidad Administrativa de la Residencia Juvenil Juan Pablo Il, el 11 de septiembre de 2007 se
dicté sentencia cuya parte dispositiva es del siguiente tenor literal:

"FALLO

Desestimar el recurso contencioso administrativo interpuesto por Dofia Natividad representada por
la Procuradora Dofia Elena Cobo de Guzman Pisén y defendida por el Letrado Don José I. Tovar de
la Cruz, contra las resoluciones que se describen en el encabezamiento de la presente sentencia,
declarando en consecuencia ajustadas a derecho las resoluciones recurridas.

Ello sin hacer expresa condena en las costas procesales causadas”.
SEGUNDO

Contra dicha Sentencia anuncié recurso de casacién dofia Natividad , que la Sala de Burgos tuvo
por preparado por providencia de 3 de octubre de 2007, acordando el emplazamiento a las partes y
la remision de las actuaciones a este Tribunal Supremo.

TERCERO

Por escrito presentado el 21 de noviembre de 2007 el procurador don Javier Iglesias Gémez, en
representacion de la recurrente, interpuso el recurso anunciado y, después de exponer el motivo que
estimé oportuno, solicité a la Sala que

"(...) dicte en su dia Sentencia por la que estimando todos o alguno de los motivos de casacion
anule la sentencia recurrida y declare:

- La retraccion (sic) de las actuaciones a la practica de la prueba pericial acordada, en términos de
garantia procesal, debiéndose practicar por los Servicios forenses o administraciones publicas que
cuentan con gabinetes especializados.

- Con caracter subsidiario, y para el caso de no admitirse dicho motivo casacional, anule y deje sin
efecto los acuerdos objeto de impugnacién declaréndoles no ajustados a derecho”.

CUARTO

Presentadas alegaciones por la recurrente sobre las posibles causas de inadmisiéon opuestas por
la representacion procesal de la Diputacion Provincial de Segovia en su escrito de personacion, por
auto de 22 de mayo de 2008 la Seccién Primera de esta Sala acordé:

"Declarar la admision del recurso de casacion interpuesto por Dofia Natividad contra la sentencia
de 11 de septiembre de 2007, dictada por la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla y Ledn, con sede en Burgos, en el recurso n° 411/2005 en relacién
con el primer motivo de casacion y la inadmisién de los motivos segundo y tercero, con remisién de
las actuaciones a la Seccién Séptima de esta Sala Tercera del Tribunal Supremo, de conformidad
con las reglas de reparto”.

QUINTO

Evacuando el traslado conferido, el procurador don Marco Aurelio Labajo Gonzalez, en
representacion de la Diputaciéon Provincial de Segovia, se opuso al recurso por escrito presentado el
10 de diciembre de 2008 en el que pidi6é que

"(...) se desestime integramente el mismo confirmando la sentencia objeto del presente recurso,
con condena en costas de conformidad con el art. 139.2 de la LUCA ".

Por Otrosi Digo manifesté que considera innecesaria la celebracion de vista "al resultar
suficientemente clara la posicién de ambas partes con los escritos de recurso y de oposicion que
obran en autos".

SEXTO

Mediante providencia de 14 de junio de 2010 se sefialé para la votacién y fallo el dia 10 de
noviembre de este afio, en que han tenido lugar.

Siendo Ponente el Excmo. Sr. D. Pablo Lucas Murillo de la Cueva , Magistrado de la Sala.
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FUNDAMENTOS DE DERECHO
PRIMERO

Es objeto de este recurso de casacion la sentencia de la Sala de Burgos que desestimé el recurso
de dofia Natividad --funcionaria del grupo C, nivel 18-- contra la actuacién de la Diputacién Provincial
de Segovia consistente en modificar la Relacion de Puestos de Trabajo de la corporacion
suprimiendo el puesto de trabajo que ocupaba [jefe de la Unidad de Tesoreria] y adscribirle
provisionalmente a otro de nueva creacion [jefe de la Unidad Administrativa de la Residencia Juvenil
Juan Pablo Il].

La Sra. Natividad adujo, en sustancia, que esas modificacion y adscripcion no eran mas que una
operacion de ingenieria administrativa que culminaba el acoso del que habia sido objeto por parte del
Tesorero de la Diputacién mediante su remocion del puesto que desempefiaba y su destino a otro
carente de contenido. Es decir, sancionandole de manera encubierta gracias a un proceder incurso
en desviacion de poder. Alegaba en su apoyo los articulos 10, 14 y 18 de la Constitucién y el
derecho al cargo que le reconoce el articulo 63 de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado . En
consecuencia, sostenia que debian ser declarados nulos los acuerdos del Pleno de la Diputacion
Provincial de Segovia de 10 de febrero de 2005 que aprobé la indicada modificacién y de 18 de mayo
siguiente, desestimatorio de su recurso de reposicion contra el anterior, y los decretos del Presidente
de 2 de marzo de ese afio de cese y adscripcion provisional y de 5 de mayo siguiente, desestimatorio
de su recurso de reposicién contra el anterior.

La sentencia descarta la existencia de mobbing o acoso, atendiendo principaimente al informe
pericial realizado por dofia Olga , psicéloga , designada aleatoriamente por la Sala de entre una
relacién facilitada por el Colegio Oficial de Psicélogosde Castilla y Leén. Después, aprecia la
existencia de razones que justifican la modificaciéon de la Relacién de Puestos de Trabajo pues
considera que las tareas a realizar no eran las mismas por haber sobrevenido nuevas circunstancias
-- recaudacion de otras entidades, nuevos métodos de planificacion y organizacion, disminucién del
manejo de dinero en efectivo-- sin advertir indicios de desviacion de poder sino ejercicio del poder de
autoorganizacién de la Diputacién Provincial y, en fin, no considera vulnerado el derecho al cargo de
la recurrente ni que haya sido objeto de una sancién encubierta. En efecto, recuerda que la Ley no
reconoce el derecho a mantenerse en un puesto de trabajo o turno determinado, que se ha
respetado el grado personal de la Sra. Natividad y que su cese y adscripcién se produjeron en el
contexto de la sefialada modificacién de la Relacién de Puestos de Trabajo y como consecuencia de
la supresién del que desempefiaba.

El informe pericial citado decia que el Tesorero --a quien se le atribuye el acoso-- "tiene una
estructura de personalidad equilibrada, calmosa y controlada". Afiade que es de caracter extrovertido
y sociable, impulsivo en ocasiones. No encuentra en él tendencia a la hostilidad ni un patron de
personalidad agresivo hacia las personas o hacia si mismo.

Sobre la Sra. Natividad indica que manifestaba un estado de @animo cambiante con alteraciones
emocionales de tipo ansioso depresivo y que desde 1997 habia padecido trastornos relacionados
con la ansiedad con frecuentes visitas al médico de atencién primaria por enfermedad comun y
manifestaciones ansiosas. Respecto de su trayectoria funcionarial en la Diputacién Provincial de
Segovia sefialaba que habia cambiado cinco veces de dependencia a peticién propia entre 1991 y
1999 y que desde 2000 a 2004 fueron cuatro los auxiliares que pasaron por el centro en que ella
prestaba sus servicios.

Descarta el diagnéstico de mobbing que, explica, segun la definiciéon que se recoge en la Nota
Técnica Preventiva 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, consiste en "una
situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema,
de forma sistematica y recurrente --al menos una vez por semana-- y durante un tiempo prolongado
--mas de seis meses-- sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo". A juicio de la perito, en
este caso "no se da una situacién de violencia psicolégica de forma sistematica y recurrente”. No
advierte, sin embargo, trastorno de la personalidad de tipo paranoide en la actora pero coincide con
la psiquiatra que la traté en el diagnéstico de trastorno adaptativo con sintomatologia mixta ansioso
depresiva.
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Concluye de este modo:

"Los datos objetivos muestran trastornos de ansiedad y somatizaciones previos a la fecha (en) que
se produce la demanda. También se evidencian los frecuentes cambios de departamento en la
institucién para la que trabaja, cambios motivados por peticiones de la informada. Un patrén de alta
emocionabilidad y negacién de problemas en la propia vida podria explicar la reaccion clinica actual
de la informada, reaccién de acusado malestar, superior al esperable dada la naturaleza del
estresante”.

SEGUNDO

De los tres motivos de casacion que contiene el escrito de interposicion, el auto de la Seccién
Primera de esta Sala de 22 de mayo de 2008 solamente ha admitido el primero. Los otros dos,
formulados al amparo del articulo 88.1 d) de la Ley de la Jurisdiccién , los ha considerado
inadmisibles habida cuenta de que en el escrito de preparacion no se hizo el juicio de relevancia que
requiere su articulo 89.2 . Ese Unico motivo admitido se acoge al apartado c) del mencionado articulo
88.1 y consiste en afirmar que en la prueba pericial se han infringido los articulos 335 y 340 de la Ley
de Enjuiciamiento Civil porque la perito carece de los conocimientos basicos esenciales sobre el
objeto de la pericia irregulamente admitida.

Indica la recurrente que esa prueba fue propuesta por la Diputacion Provincial de Segovia para
que el dictamen se extendiera "tras exploraciéon personal de D? Natividad y examen de los historiales
clinicos de la citada que se remitan a los efectos de que se investigue la posible existencia de
trastornos de la personalidad previa con ideacién paranoide que justifique la inestabilidad emocional
diagnosticada por los facultativos que la tratan". También debia abordar "las pruebas de valoracién
que se hayan podido realizar por los facultativos D* Coro , Don Isaac o D. Ovidio para diagnosticar
mobbing asi como la posible verosimilitud del mismo a la vista de todas las actuaciones que realice
al efecto. Todo ello a efectos de que acredite la falta de hostigamiento o acoso laboral que pueda
estar recibiendo la demandante”. La proposicion de prueba incluia el perito que debia practicarla. La
Sala no la acepté en esos términos sino que decidié que se llevara a cabo por el que ella designara.
Y la recurrente recuerda que no se opuso porque el dictamen habria de versar no sobre la situacién
de mobbing sino sobre el equilibrio de la personalidad de la Sra. Natividad .

Pues bien, expone el motivo, la perito valora en su informe la posible existencia de mobbing y al
hacerlo demuestra que carece de conocimientos al respecto lo que, para la recurrente, invalida su
peritaje. En efecto, contina, la perito, a pregunta del letrado de la Sra. Natividad , reconocié su
absoluta falta de experiencia en los extremos del mobbing que aborda en su informe . Falta de
experiencia que corroboran, a juicio de la recurrente, los siguientes hechos: (1°) no aplica ninguno de
los protocolos idéneos citados por la propia Diputacion Provincial, tal como ella misma reconoce; (2°)
mantiene una sola entrevista de dos horas con el presunto acosador mientras que dedica ocho horas
de entrevistas a la recurrente; (3°) no examina a los comparieros de trabajo, como requieren todos
los protocolos y reconoce la propia perito; (4°) esto Ultimo cobra especial relieve a la vista de las
manifestaciones que hizo el superior de la recurrente en su nuevo puesto de trabajo, aportadas a las
actuaciones en las grabaciones que ésta hizo de sus conversaciones, las cuales, dice el motivo,
ponen de manifiesto |a realidad de los hechos objeto de la demanda, grabaciones a las que se refiere
la perito sin haberlas escuchado ni examinado a esta persona; (5°) se refiere a la tendencia
depresiva de la recurrente pero no tiene presente que uno de los efectos del mobbing es provocar
efectos depresivos; (6°) afima que no se da una situacion de violencia psicolégicade forma
sistematica y recurrente sin investigar lo que sucedié antes del acto recurrido y lo que ha sucedido
después; (7°) utiliza unicamente como fuente de informacién un manual de la UGT conseguido a
través de una pagina web.

Prosigue el motivo dejando constancia de que esa Nota 476 considera el mobbing como el
conflicto de muchas personas contra una y precisa que eso es, justamente, lo sucedido entre el
tesorero, el jefe de personal y quienes han intervenido en el asunto y la recurrente. Reprocha a la
perito no haberse enterado de que el acoso comenzé antes de |a baja médica de la Sra. Natividad y
afima que la valoracién que de ella hace choca con su descripcion por el tesorero (persona eficaz,
participativa, rigurosa,...). Y subraya que "en definitiva, no nos explicé la Sra. Perito porqué, aun en el
supuesto de presentar una personalidad depresiva, la demandante no podia ser objeto de acoso en
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el trabajo”.

Por ultimo, con cita de diversas sentencias, nos dice que la prueba esta viciada por la ausencia de
conocimientos de la perito en la materia y porque sus valoraciones, reproducidas en la sentencia,
son contrarias a la racionalidad y conculcan las mas elementales reglas de la Iégica, especialmente
si se comparan con las manifestaciones de los médicos que han atendido a la recurrente a lo largo
de esta crisis. De ahi que nos pida que estimemos el motivo, anulemos la sentencia y dispongamos
la retroaccion de las actuaciones para que se practique la prueba pericial por los servicios forenses o
por las Administraciones Publicas que cuentan con gabinetes especializados.

TERCERO
.- La Diputacién Provincial de Segovia se opone a este motivo.

En su argumentacion recuerda que fue ella la que propuso la prueba pericial y subraya los
resultados de la misma. Asimismo, pone de relieve que la Sra. Olga es Licenciada en Psicologia y
afiade que, aun admitiendo que, como dice el motivo de casacién, no fuera idénea para el
desempefio de sus cometidos, no por eso se puede tener por demostrada la existencia de mobbing y
mucho menos que su intervencion en el proceso haya podido causar indefension a la Sra. Natividad .
A ese respecto, recuerda que se practicaron todas las pruebas que ella propuso, entre las cuales se
cuenta la declaracion de su hermana Rosa, también funcionaria de la Diputaciéon Provincial,
destinada cuando se produjeron los hechos en la Tesoreria como Técnico Medio de Gestion
Econémica y Tributaria (grupo B, nivel 20).

En sus declaraciones, asi como en la historia clinica de la recurrente se detiene con detalle el
escrito de oposicién para concluir que apuntan en el mismo sentido que el informe pericial. Ademas,
observa que la sentencia no se apoya solamente en él, sino también en la prueba documental y en
las testificales, todo ello, sin perjuicio de recordar que en casacién no cabe revisar los hechos
establecidos en la instancia.

CUARTO

Tal como hemos dicho antes, solamente ha sido admitido el primero de los motivos de casacion.
De los otros dos, el segundo, planteaba con caracter subsidiario, la misma cuestiéon que el primero
con la diferencia de invocar el apartado d) del articulo 88.1 de la Ley de la Jurisdiccion . El tercero ,
interpuesto por la misma via, afirmaba que la sentencia infringié el articulo 63.2 del Decreto
316/1964, de 7 de febrero , que aprueba el texto articulado de la Ley de Funcionarios Civiles del
Estado y el articulo 5 del Real Decreto 1174/1987. de 18 de septiembre , por el que se regula el
régimen juridico de los funcionarios de la Administracién Local con habilitacién de caracter nacional,
en relacién con los articulos 10, 14 y 18 de la Constitucién , asi como desconocié la jurisprudencia
manifestada en diversas sentencias del Tribunal Constitucional y de este Tribunal Supremo que cita.
Los reproches principales que en su desarrollo hace a la que aqui se impugna consisten en (1°) no
analizar los hechos descritos y los acuerdos recurridos en su conjunto sino de forma aislada; (2°)
desconocer que la carga de la prueba en los asuntos de mobbing corresponde a la demandada; (3°)
prescindir de las grabaciones de las conversaciones de la recurrente con su superior en el destino al
que fue adscrita provisionalmente, las cuales --dice-- confirman los hechos por ella aducidos y
justifican la inversién de la carga de la prueba; (4°) no tiene en cuenta que las funciones del puesto
de trabajo suprimido siguen vigentes; (5°) tampoco tiene presente que los médicos que atendieron a
la Sra. Natividad consideraron que sufrié una situacién de mobbing ni que su historia clinica descarta
cualquier tipo de antecedente que permita dudar de esa valoracion.

Ciertamente, no podemos entrar en el examen de las cuestiones que plantea el tercer motivo de
casacion ya que nos vincula su inadmisién por el auto de la Seccién Primera de 22 de mayo de 2008
. En consecuencia, debemos limitarnos a las planteadas por el primero que, como se ha visto, se
reducen a cuestionar la idoneidad de la perito que intervino en el proceso de instancia.
Cuestionamiento que se hace a la vista del contenido de su dictamen y de las contestaciones que la
Sra. Olga dio a las preguntas que se le hicieron en el tramite de ratificacién de su informe.

Circunscrito en estos reducidos términos nuestro andlisis, el motivo no puede prosperar. En efecto,
la Sra. Olga es Licenciada en Psicologia, pertenece al Colegio Oficial de Psicélogos de Castilla y
Ledn y su designacion no fue cuestionada en su momento. Por otro lado, su dictamen fue objeto de
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critica por parte del letrado que asiste a la recurrente, tal como recoge la sentencia, de manera que
la Sala de instancia pudo considerar la forma en que se elaboré y qué trascendencia habia de tener
que la perito admitiera su falta de experiencia en supuestos de mobbing , lo que, por lo demas, no
implica que careciera de los conocimientos profesionales necesarios para emitir su opinién al
respecto. En definitiva, ante la Sala juzgadora fueron puestos de relieve esos extremos y a la vista de
ellos pudo considerar en qué medida afectaban a las conclusiones a las que llega la perito,
consistentes en descartar que la Sra. Natividad padezca una personalidad paranocide aunque si
advirtiera en ella trastornos de adaptacion con sintomatologia mixta ansioso depresiva y en
descartar, también, que hubiera sido victima de violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado.

Es verdad que ese juicio profesional no coincide en lo relativo al acoso con el avanzado por los
médicos que atendieron a la Sra. Natividad . No obstante, tal circunstancia tampoco es razén para
descalificar a la perito y a su informe ya que caben apreciaciones profesionales diferentes sobre la
personalidad de un mismo sujeto y sobre las posibles causas de sus alteraciones o trastornos. El
dictamen controvertido, aun cuando pueda discutirse en su planteamiento y resultados por las
razones expuestas en el motivo de casacion, no deja de ser expresion del parecer de una profesional
sobre una materia sobre la que cuenta con la formacién técnica necesaria para emitir una opinion.
Desde este punto de vista, no da lugar a las infracciones que denuncia la recurrente, lo que
determina que debamos rechazar el motivo.

Aqui debe concluir nuestro andlisis pues avanzar mas alld supondria entrar en el contenido del
tercer motivo de casacién que ha sido inadmitido. Por tanto, por las razones expuestas, debemos
desestimar este recurso.

QUINTO

A tenor de lo establecido por el articulo 139.2 de la Ley de la Jurisdiccién , procede imponer las
costas a la parte recurrente pues no se aprecian razones que justifiquen no hacerlo. A tal efecto, la
Sala, haciendo uso de la facultad reconocida en el apartado 3 de ese precepto legal, sefiala como
cifra maxima a que asciende la imposicién de costas por honorarios de abogado la de 600 #. Para la
fijacion de la expresada cantidad se tienen en cuenta los criterios seguidos habitualmente por esta
Sala en razén de las circunstancias del asunto y la dificultad que comporta.

En atencién a cuanto se ha expuesto, en nombre del Rey y por la autoridad que nos confiere la
Constitucion Espafiola,

FALLAMOS

Que no ha lugar al recurso de casacién n® 5226/2007, interpuesto por dofia Natividad contra la
sentencia n° 367, dictada el 11 de septiembre de 2007 , por la Seccién Segunda de la Sala de lo
Contencioso Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leén con sede en Burgos y
recaida en el recurso 411/2005 , e imponemos a la parte recurrente las costas del recurso de
casacion en los términos sefialados en el Gltimo de los fundamentos.

Asi por esta nuestra sentencia, que debera insertarse por el Consejo General del Poder Judicial en
la publicacion oficial de jurisprudencia de este Tribunal Supremo, definitivamente juzgando, lo
pronunciamos, mandamos y fimamos . PUBLICACION.- Leida y publicada fue la anterior sentencia
por el Magistrado Ponente Excmo. Sr. D. Pablo Lucas Murillo de la Cueva, estando constituida la
Sala en audiencia publica en el dia de su fecha, lo que, como Secretario de la misma, certifico.
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Tribunal Supremo

(Sala de lo Social, Seccion 1?) Auto de 22 noviembre 2005

JUR\2006\26606

DEMANDA EN RESOLUCION DEL CONTRATO DE TRABAJO BASADA EN LA EXISTENCIA DE
UNA SITUACION DE ACOSO LABORAL O MOBBING. CARACTER Y VALOR ATRIBUIDO AL
INFORME DEL PSICOLOGO. FALTA DE CONTRADICCION Y FALTA DE CONTENIDO
CASACIONAL.

AUTO

En la Villa de Madrid, a veintidés de Noviembre de dos mil cinco.
HECHOS

PRIMERO.- Por el Juzgado de lo Social N° 29 de los de Madrid se dicté sentencia en fecha 20 de
febrero de 2004, en el procedimiento n° 1046/03 seguido a instancia de Javier contra BETA CAPITAL
SOCIEDAD DE VALORES Y BOSA S.A., sobre extincién de contrato, que desestimaba la pretension
formulada.

SEGUNDO.- Dicha resolucion fue recurrida en suplicacién por la parte demandante, siendo dictada
sentencia por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, en fecha 13 de octubre
de 2004, que desestimaba el recurso interpuesto y, en consecuencia, confimaba la sentencia
impugnada.

TERCERO.- Por escrito de fecha 20 de diciembre de 2004 se formalizé por el Letrado D. José
Maria Aguilera Anegén, en nombre y representacion de Javier, recurso de casacion para la
unificacién de doctrina contra la sentencia de la Sala de lo Social antes citada.

CUARTO.- Esta Sala, por providencia de fecha 21 de abril de 2005 acordé abrir el tramite de
inadmisién, por falta de contenido casacional, falta de contradiccién. A tal fin se requirié a la parte
recurrente para que en el plazo de tres dias hiciera alegaciones, lo que no efectué. El Ministerio
Fiscal emitié el preceptivo informe en el sentido de estimar procedente la inadmision del recurso.

RAZONAMIENTOS JURIDICOS

PRIMERO .- El articulo 217 de la Ley de Procedimiento Laboral exige para la viabilidad del recurso
de casacion para la unificaciéon de doctrina que exista una contradiccion entre la resolucién judicial
que se impugna y ofra resolucion judicial que ha de ser una sentencia de una Sala de lo Social de un
Tribunal Superior de Justicia o de la Sala IV del Tribunal Supremo. La contradiccion requiere que las
resoluciones que se comparan contengan pronunciamientos distintos sobre el mismo objeto, es
decir, que se produzca una diversidad de respuestas judiciales ante controversias esencialmente
iguales y, aunque no se exige una identidad absoluta, si es preciso, como sefiala el precepto citado,
que respecto a los mismos litigantes u otros en la misma situacién, se haya llegado a esa diversidad
de las decisiones pese a tratarse de "hechos, fundamentos y pretensiones sustanciaimente iguales”.
Por otra parte, debe tenerse en cuenta que la contradicciéon no surge de una comparacién abstracta
de doctrinas al margen de la identidad de las controversias, sino de una oposicion de
pronunciamientos concretos recaidos en conflictos sustancialmente iguales (sentencias de 27 de
enero, 18 de julio, 14 de octubre, 17 de diciembre de 1997 y 23 de septiembre de 1998).
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La sentencia que se recurre ha recaido en un procedimiento sobre resolucién del contrato por
voluntad del trabajador, con base en la alegacion de la existencia de una situacién de acoso laboral,
que fue objeto de desestimacion en la instancia. En suplicacién la parte actora ha postulado, en
primer lugar, la nulidad de las actuaciones con apoyo en la existencia de una serie de infracciones
procesales que le provocan indefension, circunscritas esencialmente a la calificacion y valoraciéon de
una prueba, motivo que en buena medida se reitera mediante |a invocacién de infraccion cometida
por el juez de instancia al haber calificado como prueba testifical-pericial la prueba que como pericial
se habia solicitado por la propia parte actora, consistente en un informe de la psicélogo a la que el
actor fue derivado por la facultativo que le atendié inicialmente, y que, segun la parte alega, atribuyé
su situacién psicolégica a la existencia de acoso moral en el trabajo. Junto a ello, se invoca la
existencia de infraccién legal también en cuanto al fondo, esto es, a la resolucion del contrato basada
en la referida situacién. La Sala de suplicacién ha procedido a la desestimacion del recurso y a la
confimacién de la sentencia recaida en la instancia, donde se consideré la posible existencia de
estrés laboral, que no de acoso, como consecuencia del alto nivel de exigencia que conllevaban las
funciones encomendadas al actor.

Denuncia nuevamente el recurrente la infraccion de normas procedimentales que le causan
indefension, respecto de la calificacion del infoorme médico emitido por la especialista a la que fue
derivado por el médico de cabecera, y propone como sentencia de contraste la de la propia Sala de
Madrid de 21 de octubre de 2003, en la que, en efecto, se aprecia la existencia de una situaciéon de
acoso u hostigamiento laboral, a partir de la introduccién de una modificacién en el relato factico de
la sentencia de instancia, derivada de prueba pericial consistente en un informe del psiquiatra que
atendia a la actora, y se considera el mobbingcomo unan "forma caracteristica de estrés laboral”.

A la vista de todo lo cual, cabe decir lo siguiente. En primer lugar, que los hechos en cada caso
enjuiciados son claramente dispares, por lo que atafie a la categoria, posicion y tareas en cada caso
desarrolladas por los respectivos actores, y a los acontecimientos de los que se pretende desprender
la existencia de una situacion de hostigamiento u acoso moral o laboral. En segundo lugar, y cefiido
estrictamente a la denuncia de infracciones procesales que la parte formula, y que afirma le ha
causado indefension, porque en el supuesto de la sentencia de contraste lo que se verifica es una
revision factica a partir de un informe pericial del psiquiatra que atiende a la demandante, mientras
que en el presente caso no ocurre tal cosa, y lo que la parte denuncia realmente, invocando la
existencia de una infraccién procesal consistente en haber atribuido caracter de prueba testifical-
pericial a lo que la parte califica como pericial estricta, no es sino el valor atribuido al informemédico
o a la declaracién del especialista --que tanto daria, al menos en la instancia--, esto es, la valoraciéon
de la prueba verificada por el juzgador "a quo”.

SEGUNDO.- Por lo dicho, el recurso careceria de contenido casacional, pues esta Sala ha
sefialado con reiteracién que la finalidad institucional del recurso de casacién para la unificacion de
doctrina determina que no sea posible en este excepcional recurso revisar los hechos probados de la
sentencia recurrida ni abordar cuestiones relativas a la valoracién de la prueba (sentencia de 3 de
junio de 1992 y las que en ella se citan), pues "es claro que el error de hecho no puede fundar un
recurso de casacion para la unificaciéon de doctrina, como se desprende de los articulos 217 y 222 de
la Ley de Procedimiento Laboral, y ello tanto si la revision se intenta por la via directa de la denuncia
de un error de hecho como si, de forma indirecta, se plantea como una denuncia de infraccién de las
reglas sobre valoracion legal de la prueba, sobre la distribucién de su carga o sobre los limites de las
facultades de revision factica de la Sala de suplicacion (sentencia de 9 de febrero de 1993 y auto de
17 de enero de 1997).

En definitiva, lo que la parte pretende es que se diga que fue objeto de acoso, cuando el juez de
instancia, incluso a pesar del informe psicolégico, ha entendido que no existe sino un estado de
estrés provocado por la alta exigencia y responsabilidad que conllevaba el puesto de trabajo del
demandante, tras su incorporacién al departamento de ventas para EEUU. Y ello excede del ambito
y funcién institucional del presente recurso extraordinario, dirigido a la interpretacién uniforme del
derecho y no a la revisién o correccion de lo apreciado por los érganos que conocen de la
controversia en el primer y segundo grado jurisdiccional.

TERCERO.- Por lo expuesto, no habiendo la parte formulado alegaciones en el tramite al efecto
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conferido, y de acuerdo con lo informado por el Ministerio Fiscal, procede declarar la inadmisién del
recurso, sin imposicion de las costas.

Por lo expuesto, en nombre de S. M. El Rey y por la autoridad conferida por el pueblo espafiol.
LA SALA ACUERDA:

Declarar la inadmision del recurso de casacién para la unificaciéon de doctrina interpuesto por el
Letrado D. José Maria Aguilera Anegén en nombre y representacion de Javier contra la sentencia
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de fecha 13 de octubre de
2004, en el recurso de suplicacion numero 3229/04, interpuesto por Javier, frente a la sentencia
dictada por el Juzgado de lo Social n° 29 de los de Madrid de fecha 20 de febrero de 2004, en el
procedimiento n° 1046/03 seguido a instancia de Javier contra BETA CAPITAL SOCIEDAD DE
VALORES Y BOSA S.A., sobre extincion de contrato.

Se declara la firmeza de |a sentencia recurrida, sin imposicién de costas a la parte recurrente.
Contra este auto no cabe recurso alguno.

Devuélvanse los autos de instancia y el rollo de suplicacién a la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de procedencia con certificacion de esta resolucién y comunicacion.

Asi lo acordamos, mandamos y firmamos.
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