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preciso actuar en
determinada
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PARA DIRIGIRSE A ZAINTZEN!:

Pese a que cada dos dias muere un
trabajador por accidente laboral en
Hego Euskal Herria, para nuestra orga-
nizacién sindical, no es un lujo abordar
el acoso moral (AM) . No sabemos su
extension pero son conocidos sus gra-
ves efectos en términos de patologia
mental, suicidios, aislamiento, estableci-
miento de conductas de riesgo y altera-
cién de la vida social y familiar. Es
urgente que se conozca la forma, impor-
tancia y distribucion del mobbing en
nuestro medio laboral y para impulsar
dichos estudios la demanda social es
imprescindible.

Pero no es necesario conocer mas
para prevenir y atender el acoso moral
desde ya. Es preciso actuar en determi-
nada direccion. Probablemente en otra a
la pensada por las unanimes posiciones
contra el acoso moral que diversos parti-

dos y parlamentos estan tomando.;Por
que tanta celeridad en plantear medidas
legislativas?;Es conveniente que desde
que Marie France Irigoien escribiera su
conocido libro sobre el AM, en menos
de dos afios, el Parlamento Francés haya
aprobado una Ley contra el acoso psico-
l6gico en las empresas, la Unién Euro-
pea trabaje ya en un proyecto de Directi-
va contra el mobbing, el Partit des
Socialistes de Catalunya plantee una
proposicién no de ley sobre el tema y el
Senado espafiol haya aprobado por una-
nimidad una declaracion contra el acoso
moral en el trabajo?. Las leyes sin debate
social pueden constituirse en pantallas
de ocultacion de los problemas y a
veces su objetivo es el desactivar la
movilizacion .- caso de carta social en
Nafarroa -. Las leyes que no son fruto del
esfuerzo movilizador colectivo sélo aca-
rician las puertas de las empresas, las
leyes preventivas “regaladas” por la
Unidn Europea no se aplican.

Como veremos a lo largo de este
nimero de Zaintzen, las politicas econé-
micas y sociales que las mayorias de
estos mismos parlamentos imponen a las
trabajadoras y trabajadores, los valores
empresariales asociados a la extrema
competitividad, los tipos de gestion de
empresa escasamente democraticos jun-
to a un modelo organizacional depen-
diente de los empresarios y unas institu-
ciones desestructuradas conforman el
sustrato de la proliferacion de las practi-
cas de acoso moral. Todo un reto sindical.
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El caldo de cultivo del acoso,
la organizacion del trabajo

Lucia Artazcoz
Servicio de Salud Laboral y Ambiental.
Institut Municipal de Salut Pablica, Barcelona.

Antecedentes

El estudio del acoso moral en el lugar
de trabajo es relativamente reciente.
Brodsky1 publica por primera vez en
1976 un libro en el que se describen
casos de acoso moral si bien aln no se
identifica el concepto como tal sino que
los casos sirven para ilustrar la dura vida
del trabajador/a normal. Los primeros
estudios sobre acoso moral en el trabajo
se publican en Escandinavia a princi-
pios de los afios 80. Se estima que en
Suecia el 10-20% de los suicidios en tra-
bajadores estan relacionados con el
acoso moral. No es extrafio por tanto la
preocupacion social y el interés crecien-
te de este fendmeno del que todavia la
investigacion es escasa.

El acoso moral presenta grandes difi-
cultades para su abordaje. Una central
es la inexistencia de un consenso claro
sobre lo que constituye. En cualquier
caso la mayoria de los definiciones
sobre acoso moral comparten tres ele-
mentos: 1) se define en términos de su
efecto sobre la victima, no segln la
intencion del agresor/a, 2) debe existir
una consecuencia negativa sobre la vic-
timay 3) el comportamiento agresor
debe ser persistente.

Leymann lo define como la comunica-
cion hostil y no ética dirigida de manera
sistematica por uno o mas individuos,
fundamentalmente hacia una persona, a
la que se le empuja a una situacion de
indefension e impotencia en la que se le
mantiene por la persistencia de activida-

des de acoso moral. Estas acciones ocu-
rren con alta frecuencia (al menos una
vez a la semana) y durante un largo
periodo de tiempo (al menos durante
seis meses). Esta definicion excluye con-
flictos temporales y se centra en el
momento en que la situacion psicologica
se traduce en trastornos psiquiatricos.

El 75% de los responsables del acoso
son superiores. Leymann describe un
proceso tipico que comienza con un
incidente critico, un conflicto concreto, y
se caracteriza por una serie de compor-
tamientos sutiles, el tema se convierte
en “un caso” en el que frecuentemente
se considera culpable a la victima, direc-
cion y colegas tienden a crear explica-
ciones relacionadas con las caracteristi-
cas personales del trabajador/a afectado
que acaba siendo despedido o abando-
nando voluntariamente el trabajo.

Se pueden identificar tres abordajes
de andlisis del acoso moral. El primero
se centra en la identificacion de las
caracteristicas de la personalidad que
hacen a un individuo mas vulnerable o
propenso al acoso moral. El segundo uti-
liza el método epidemioldgico para des-
cribir la magnitud del acoso moral y la
distribucion segln variables de interés
como el sexo, la edad o la ocupacion.
Finalmente, el tercer abordaje considera
la interaccion entre el individuo y la
organizacion y como aspectos de la
organizacion y del clima del lugar de
trabajo pueden favorecer el desarrollo
de una cultura de acoso moral.

La personalidad de la
victima
La interaccion social en el trabajo, la

relacion con los comparieros/as y supe-
riores es fundamental porque aumenta
la satisfaccion laboral, el bienestar psi-
coldgico y porque fomenta el aprendiza-
je. Por otro lado los conflictos entre tra-
bajadores/as son una de las principales
fuentes de estrés en el trabajo. El acoso
moral podria considerarse como un
estresor social extremo.

En la vida cotidiana la gente tiende a
encontrar las razones de los conflictos
en las caracteristicas personales de vic-
tima y agresor mas que en las del entor-
no de trabajo que podrian propiciarlo o
no. Asi, Brodsky1 describe al agresor
como concienzudo, que sigue las reglas
al pie de la letra, poco sofisticado, muy
exigente y que tiene una visiéon poco
realista de sf mismo. La victima es des-
crita por este autor como paranoide,
algo rigiday con comportamientos
obsesivos. Adams” habla de sadismo,
narcisismo, y envidia. Estas descripcio-
nes se basan en los testimonios de las
victimas y por tanto deben ser interpre-
tadas con cierta cautela ya que ain no
existen estudios sistematicos sobre las
caracteristicas de personalidad implica-
das en el acoso moral.

En cualquier caso una de las razones
contra este abordaje centrado en la
personalidad individual como causa
principal del acoso moral, es que cuan-
do la victima desarrolla el trastorno
conocido como sindrome de estrés
postraumatico (SEPT) como conse-
cuencia de la agresion, sufre cambios
psiquiatricos importantes que hacen
comprensible que psiquiatras no fami-
liarizados con el SEPT como un trastor-
no tipico propio del acoso lo diagnosti-
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can erréneamente como un trastorno
de personalidad que la persona ya
padecia al entrar en la empresa.

La organizacion del trabajo

Pero ¢hasta qué punto el contenido, la
organizacion, los factores de riesgo psi-
cosocial del trabajo pueden fomentar el
acoso moral? Recordemos los factores
de riesgo psicosocial mas conocidos en
salud laboral:

« Exigencias psicoldgicas del trabajo,
definidas como volumen de trabajo, pre-
sion de tiempo e interrupciones.

« Control, con dos dimensiones, opor-
tunidad de desarrollar las habilidades y
autonomia.

» Apoyo social de compafieros y de
superiores

» Respeto, reconocimiento

« Control de estatus (perspectivas de
promocion, inestabilidad laboral, cam-
bios no deseados e inconsistencia de
estatus).

En uno de los escasos estudios en que
se analiza la relacion entre el entorno de
trabajo y el acoso moral, Vartia’ compa-
raba las caracteristicas del trabajo de un
grupo de personas sometidas a acoso
moral y otro que no. Entre las personas
acosadas era mas frecuente trabajar en
un ambiente muy competitivo, con altas
exigencias psicoldgicas, con cada uno
atendiendo solo a sus propios intereses.
En las empresas donde trabajaban los
trabajadores sanos, el clima era mas
relajado y acogedor (apoyo social).

También se observaron diferencias en
la forma de tomar decisiones. En las
empresas donde habia casos de acoso
el estilo de gestion era con mayor fre-
cuencia autoritario y las diferencias de
opinidn se resolvian generalmente con
ordenes formuladas por los superiores
jerarquicos. La negociacion era la forma
de tomar decisiones mas habitual en las

empresas sanas (apoyo social de los
superiores y participacion).

Otros aspectos de la organizacion
asociados con el acoso moral fueron la
falta de posibilidades de influir sobre
decisiones que afectan al propio trabaja-
dor/a, la falta de informacion generaliza-
da en la empresa y la falta de conversa-
ciones sobre las tareas y metas del
equipo y de cada uno de los trabajado-
res/as. También en las organizaciones
con mas riesgo de acoso moral los obje-
tivos personales de trabajadores/as eran
poco claros.

Finalmente el exceso de trabajo, la fal-
ta de autonomia y la monotonia fueron
mas frecuentes entre las personas que
sufrian acoso. Otro aspecto interesante
es que la anticipacion de grandes cam-
bios futuros en la unidad de trabajo, la
incertidumbre asociada, se relacionaron
con mayor frecuencia de acoso moral.

Las razones mas frecuentes de acoso
moral, de acuerdo con las propias victi-
mas fueron: la envidia (63%), superiores
débiles (42%), competitividad por la pro-
mocion (38%), el miedo de perder el tra-
bajo (23%) y la edad (los més viejos o los
mas jovenes, 22%). En cualquier caso
estas razones pueden ser diferentes
segun el tipo de organizacion. En emple-
ados de una universidad las victimas per-
cibian como razén més frecuente de aco-
so moral la competitividad y la envidia'.

Un andlisis de aproximadamente 800
€asos mostrd un patron generalizado de
mala organizacion del trabajo, con jerar-
quias poco definidas, duplicadas, objeti-
VoS poco claros y canales de informa-
cion insuficientes’.

Ala luz de estos datos parece razona-
ble pensar que las altas exigencias del
trabajo junto a estilos de gestién autori-
tarios en un contexto de inestabilidad

laboral pueden facilitar el acoso moral
por parte de los superiores. La situacion
del mercado laboral en nuestro entorno
relne asf algunas caracteristicas favore-
cedoras. Espafia es el pais con mayor
contratacion temporal de la Unién Euro-
pea. En 1999 el 33% de los asalariados
tenian un contrato temporal, proporcion
que triplicaba la media europea. Se trata
también de uno de los paises con mayor
tasa de paro. En esta situacion muchos
trabajadores y trabajadoras estan obli-
gados a soportar presiones que pueden
desembocar en un auténtico acoso cor-
porativo en que el superior abusa de los
empleados conociendo la impunidad
ante la ley y los empleos escasos. Asi,
algunas estrategias de acoso pasan por
forzaralosempleadosatrabajar 60/70/80
horas haciendo la vida imposible a los
que rechazan trabajar tantas horas, se
despide a alguien afectado por estrés
porgue es mas barato pagar el coste de
una dimision injusta, se introduce la ges-
tion de las bajas para limitar las bajas a
los trabajadores que lo necesitan, se
espia a los trabajadores (escuchando
llamadas de teléfono, enviando investi-
gadores privados a su hogar para con-
firmar la baja...), se califica a los emple-
ados que sufren estrés como débiles e
inadecuados, ignorando y negando
agresivamente la causa del estrés o se
estimula a los empleados a cambiar sus
contratos por otros menos ventajosos y
se hace la vida imposible a los que lo
rechazan.

Se ha hablado de la importancia del
control colectivo, el ejercido por un gru-
po de compafieros/as cohesionado,
como forma de afrontar situaciones de
trabajo dificil’ y se ha comprobado tam-
bién que el apoyo de los compafieros/as
en el trabajo puede neutralizar los efec-
tos negativos del acoso moral.

En un mercado laboral donde cada
vez es mas dificil conseguir un empleo y
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conservarlo y con alta competitividad,
este apoyo del grupo estd desapare-
ciendo, cada uno “va a la suya”, lo que
es otro factor a tener en cuenta al anali-
zar los factores del entorno de trabajo
relacionados con un mayor riesgo de
acoso moral. En un grupo de discusion
realizado en el contexto de una evalua-
cion de factores de riesgo psicosocial en
un hospital de Barcelona un trabajador
manual manifestaba que “...los compa-
fieros cada vez van mas a su aire porque
cada uno se ajusta como puede; la direc-
cion trata de dividir al maximo los grupos
de trabajo”.

Hay que tener en cuenta sin embar-
go que en algunos casos el sentido de
pertenencia al grupo puede ser exa-
gerado de forma que el coste de tener
una opinion diferente a la que sostiene
el equipo puede desencadenar un
proceso de confabulacion, todo el gru-
po frente a este individuo. Es frecuente
este hecho cuando un trabajador/a
nuevo, muy motivado, lleno de ilusion
propone ideas nuevas que chocan con
las inercias con la que funcionaba el
equipo antiguo. Se comienza a tachar
a la persona nueva de ambiciosa, de
prepotente, de “a ver qué se ha crei-
do”y se le somete a una situacion de
acoso.

Junto con los aspectos organizaciona-
les, es importante a tener en cuentaen el
desarrollo del acoso moral la incompe-
tencia de los superiores para manejar el
conflicto. Tan inadecuado es ignorar la
existencia del conflicto (;mas habitual
entre superiores hombres?) como tomar
partido por uno de los lados (;mas habi-
tual entre superiores mujeres?).

Hostilidad y clase social

Otro aspecto a considerar es el acoso
0 la hostilidad que podria ser mas fre-
cuente entre los trabajadores/as menos

cualificados. Un reciente estudio en
poblacion trabajadora de hospitales del
Reino Unido observaba mayor probabi-
lidad de padecer acoso moral entre las
personas menos cualificadas . En un
estudio realizado en una administracion
publica observamos una mayor propor-
cion de relaciones hostiles con los supe-
riores en este colectivo, tanto en hom-
bres como en mujeres, tal como se
observa en las figuras siguientes.

pre eres presuntamente culpable. Ade-
mas todo el mundo te manda; todos los
palos te los dan a ti, porque seguro que
has hecho algo que no tenias que hacer,
ademas ni te escuchan ni te dejan defen-
derte” y “la falta de criterio de los supe-
riores: los jefes sélo saben la teoria”.

Las estrategias de acoso
Ya se ha comentado que las estrate-
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Figura 1. Relaciones hostiles con los superiores inmediatos (%0).
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Figura 2. Relaciones hostiles con los compafieros/as (%).

En la evaluacion de riesgos psicoso-
ciales mencionada anteriormente los tra-
bajadores manuales del hospital sefiala-
ban entre los principales factores
causantes de malestar la “imposibilidad
de enfrentarse a enfermeras, auxiliares y
clinicos, tti no les puedes decir nada por-
que tu no eres nadie”, “las culpas siem-
pre llegan a los cargos mas bajos, siem-

gias de acoso pueden ser muy varia-
dasy diferentes segln el colectivo ana-
lizado. Es mé&s, la mayor parte de los
estudios se han realizado en paises
escandinavos con diferencias muy
marcadas respecto a nuestro entorno.
Mientras no conozcamos mejor la situa-
cion en nuestro entorno, el Leymann
Inventory of Psychological Terroriza-
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tion (LIPT) es Gtil como instrumento
para la identificacion de estrategias de
acoso. Leymann identifica siete gran-
des grupos de factores:

1. Ataque a la victima a través de
medidas organizacionales:

» Adjudicacion de las peores tareas

« No se le da ninguna tarea

« Se le pone un exceso de tareas

« Se le dan tareas sin sentido

« Se dan tareas por debajo de sus
habilidades

« Se dan tareas degradantes

« Juzgar el trabajo de una persona de
forma errdnea u ofensiva

2. Aislamiento social

« Restriccion de las posibilidades de
hablar por parte del superior

» Traslado a una sala alejado de sus
colegas

« Prohibicion a los compafieros hablar
con el trabajador

» Negativa a comunicarse con la victi-
ma mediante miradas sutiles y gestos

« Negativa a escuchar a la victima

« Tratar la victima como el aire

3. Ataque a la vida privada

« Critica constante de la vida privada

« Terror a través de llamadas telefénicas

* Hacer que una persona parezca
estlpida

= Hacer caer sospechas de que una
persona esta loca

« Reirse de algln defecto personal

« Imitar la forma de andar, la voz o los
gestos para hacer que parezca estupida

« Reirse de la vida privada de una
persona

4.Violencia fisica (menos frecuente)
« Forzar el tratamiento psiquiatrico

« Hacer proposiciones sexuales

» Amenaza de violencia fisica

« Maltrato fisico

« Violencia sexual

5. Ataque de las actitudes persona-
les (ideoldgicas)

6. Agresion verbal

7.Rumores

En un estudio en medio hospitalario7,
las estrategias identificadas fueron:

1. Ataque al estatus profesional (17%)

« Intentos persistentes de no dar
importancia al trabajo

« Criticas persistentes e injustificadas
al trabajo

« Intentos persistentes de humillacion
delante de los compafieros

« Uso intimidatorio de procedimientos
disciplinarios

2. Ataques personales (20%)

« Poner en duda la integridad personal

« Sarcasmo destructivo

» Amenazas verbales y no verbales

* Hacer chistes sobre uno

 Rumores persistentes

« Violencia fisica

« Ataques contra las propiedades per-
sonales

3. Aislamiento (23%)

« Ocultamiento de informacién impor-
tante

« Ser ignorado

« Negacion injustificada de solicitudes
de formacién o de promocidn

4. Exceso de trabajo (15%)

« Presidn injustificada

« Establecimiento de plazos imposibles

5. Desestabilizacion (27%)

« Cambio de puesto sin aviso previo

« Intentos persistentes de desmorali-
zar

« Quitar de areas de responsabilidad
sin avisar

Consecuencias del acoso
Las consecuencias son graves tanto
para la empresa - bajas repetidas, bajas
de larga duracion, cambios de departa-
mento, abandono de la empresa, falta de
motivacién - como, sobre todo, para la

victima - sindrome de estrés postraumati-
€0 (SEPT), similar al que se sufrirfa tras un
secuestro o un suicidio El SEPT se define
en la 102 Clasificacion Internacional de
enfermedades de la forma siguiente:

Signos permanentes de hipersensibi-
lidad:

« Dificultad para dormir

« Irritabilidad o accesos de furia

« Dificultades de concentracion

« Vigilancia tensa

 Reaccion exagerada a estimulos
externos inesperados

« Reacciones fisioldgicas en presen-
cia de acontecimientos que simbolizan
el trauma

« El disturbio debe estar presente al
menos un mes

Los cambios en la personalidad tipi-
cos de un proceso de acoso moral son
de tres tipos basicos (sefialados con
asterisco los propios del sindrome de
estrés postraumatico):

» Cambio personal permanente en el
que predomina la obsesion

« Actitud hostil y de sospecha hacia el
entorno *

« Sentimiento cronico de nerviosismo,
de que uno esta en peligro constante *

« Aislamiento y soledad

« Hipersensibilidad con las injusticias
y una constante identificacion con el
sufrimiento de otros de forma obsesivay
patoldgica

« Cambio personal permanente en el
que predomina la depresion

« Sensacion de vacio y desesperanza *

« Incapacidad crénica para experi-
mentar alegria en los acontecimientos
cotidianos

« Riesgo constante de abuso de psico-
farmacos

» Cambio personal permanente con
sintomas adicionales que indican que el
paciente se ha resignado

« Elindividuo se aisla
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« La persona ya no se siente parte de
la sociedad (efecto alienante)

« La persona muestra una actitud cini-
ca hacia el mundo de su alrededor

No es extrafio que ante este cambio
de personalidad, las personas que rode-
an a la victima puedan pensar que es su
personalidad la responsable del proce-
so de acoso moral, cuando ha sido éste
el que ha provocado los cambios. Es
precisamente éste uno de los argumen-
tos que los responsables del acoso, sean
compaferos o superiores, difunden
sutilmente en el entorno, que se vuelve
cada vez méas y mas sutilmente hostil,
mas y mas insoportable.

El tratamiento es dificil y ademas con
frecuencia estas personas son diagnosti-
cadas incorrectamente. En los dos dlti-
mos meses me han explicado un caso
en que la victima fue diagnosticada de
“Depresion con fobia al jefe” y otro en
que se la diagnostico de estrés, ambos
diagndsticos culpabilizadores de la victi-
ma, una porque tacha de culpable de
desarrollar una fobia y la otra porque la
considerademasiado blanda para sopor-
tar el ritmo de trabajo por la empresa.

En cualquier caso, si el diagndstico es
de sindrome de estrés postraumatico se
recomienda el internamiento durante
seis a ocho semanas y, con frecuencia, la
Unica salida es el abandono del trabajoa.

1. Anélisis de la situacion en el trabajo
en un ambiente relajado y protector.

« Terapia de grupo: Hay mas personas
que sufren lo mismo

2. Lisis: Se revelan los comportamien-
tos de blogueo y se ensefian otros.

3. Catarsis: Se implica a los parientes
y a los amigos cercanos

« Se explica a todos el proceso para
que se tranquilicen

« A veces se aconseja abandonar el
trabajo

» Se proponen nuevas alternativas de
futuro

La prevencion

Hay una serie de medidas que han
mostrado ser efectivas en situaciones de
acoso moral a nivel préctico si bien no
existe todavia investigacion que confir-
me estos resultados cientificamente. En
Suecia desde 1986 se distribuye mate-
rial pedagdgico (videos, transparencias,
libros...) que ha sido usado en alrede-
dor de 300 empresas. Segun lo aprendi-
do en este periodo, antes de seleccionar
una medida preventiva es esencial cono-
cer en qué fase del proceso de acoso
nos encontramos ya que las medidas
son diferentes si lo que se pretende es
prevenir, parar el proceso o rehabilitar a
la victima. Se reproducen aqui algunas
recomendaciones .

1. Prevencidn: Se recomienda estable-
cer en la empresa una politica escrita
para evitar que los conflictos avancen a
estadios de riesgos. Es importante for-
mar a los mandos de todos los niveles en
la gestion de conflictos. Ademas debe
especificarse cdmo actuar si un conflicto
ha llegado muy lejos. Evidentemente,

ademas de estas medidas especificas
para abordar el acoso moral, debe
fomentarse un entorno psicosocial gene-
ral adecuado con exigencias razona-
bles, alto control, apoyo social de supe-
riores y compafieros, reconocimiento,
salario adecuado y control de estatus.

2. Intervenciones para parar el acoso.
Los superiores deben ser capaces de
leer los primeros signos de un posible
conflicto que puede avanzar hacia el
acoso. Es aconsejable nombrar una o
mas personas de la organizacion a la
que se puedan dirigir los empleados
que estan siendo victimas de acoso. La
direccion debe delegar la autoridad a
estos trabajadores/as y permitirles que
tomen las decisiones que consideren
oportunas en cada caso. Los estudios
de caso hasta ahora demuestran clara-
mente que la inactividad a estos niveles
se asocia a superiores que se sienten
inseguros en su rol organizacional en
este tipo de conflictos. La politica de la
empresa debe hacer también explicito
este rol.

3. Intervencion cuando el proceso ha
avanzado. Si el proceso ha avanzado
mucho debe aconsejarse la baja a la
persona afectada y ofrecerle ayuda psi-
quiatrica. Ahora bien, haber llegado a
este estadio significa un fracaso mayor
de gestion.
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Lineas de futuro

Se ha insistido a lo largo del texto en
que todavia existen poco conocimiento
sobre la prevalencia del problema,
estrategias de acoso y formas de preve-
nirlo. Posibles lineas de avance en el
futuro son:

1. Investigacion sobre el acoso moral.
Una opcidn es incluir preguntas sobre
acoso moral en encuestas mas genera-
les con el fin de optimizar los recursos.
Ahora bien, es importante mejorar la
calidad de los cuestionarios, tanto de las
preguntas que ya se han formulado en
anteriores ediciones como de las nuevas
relacionadas con el acoso moral. Este
concepto no se “captura” con una sola
pregunta sobre el padecimiento o no de
acoso, sino con baterias de preguntas
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Un cocktail d’emotions:
la peur et la honte dans le
harcelement psychologique au travail

Angelo Soares
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Université du Québec a Montréal

Introduction

Bien que les comportements associés
au harcélement psychologique aient tou-
jours été présents dans les mondes du
travail, leur intensité et leur fréquence ont
pris une dimension alarmante dans diffé-
rents pays a partir des années 90s. En
France, la publication du livre “ Le harcé-
lement moral “ de Marie-France Hirigo-
yen a suscité un débat influent sur cette
question en faisant, ainsi, avancer notre
connaissance et compréhension sur le
phénomene, de méme qu’en dirigeant
les projecteurs vers le harcélement psy-
chologique au travail. Non seulement I'au-
teure a-t-elle mis en évidence ce type
sournois de violence, mais elle a aussi
réussi a conscientiser que cela ne fait pas
partie du travail. En outre, le débat suscité
autour de ce livre non seulement a ren-
due possible la prise de la parole par les
individus harcelés psychologiquement
au travail, mais a rendu possible une loi
qui vient d'étre passé, en premiere lectu-
re, en France contre le harcélement psy-
chologique au travail.

Notre objectif sera de souligner I'arti-
culation des différentes émotions vécues
dans le harcelement psychologique au
travail. Nous allons privilégier une appro-
che sociologique pour analyser 'articula-
tion entre la peur et la honte afin de com-
prendre le sentiment d'impuissance vécu
par les travailleuses et travailleurs québé-
cois face au harcelement psychologique.

Le Harceélement
Psychologique au Travail

Une premiere définition du harcéle-
mentautravail a été élaborée par Brodsky
(1976), pour qui le harcélement consiste
en des tentatives répétées et persistan-
tes d’une personne afin de tourmenter,
briser la résistance, frustrer ou obtenir
une réaction d’une autre. C’est un traite-
ment qui, avec persistance, provoque,
met de la pression, effraie, intimide ou
incommode une autre personne.

La recherche sur le harcelement psy-
chologique a été reprise et développée
par Leymann (1996) qui définit le mob-
bing comme I'enchainement, sur une
longue période, de propos et d'agisse-
ments hostiles, exprimés ou manifestés
par une ou plusieurs personnes envers
une tierce personne (la cible) au travail
(Leymann, 1996). C'est un processus
destructif, constitué d’agissements hosti-
les dont la répétition constante a des
effets dévastateurs, comme par exemple
:angoisser, déstabiliser, briser la victime
choisie, voire méme jusqu’a I'exclure du
marché du travail. L'auteur a aussi pro-
posé une typologie des agissements
constitutifs du harcélement psychologi-
que en cing groupes : il s'agit d’agisse-
ments visant (1) a empécher la victime
de s'exprimer; (2) a isoler la victime; (3)
a déconsidérer la victime auprés de ses
collégues; (4) a discréditer la victime
dans son travail; et (5) & compromettre la
santé de la victime.

Récemment, Hirigoyen (1998) définit
le harcélement moral dans I'entreprise
comme toute conduite abusive qui se

manifeste “ par des comportements, des
paroles, des actes, des gestes, des écrits,
pouvant porter atteinte a la personnalité,
a la dignité ou a I'intégrité physique ou
psychigue d’une personne, mettre en
péril 'emploi de celle-ci ou dégrader le
climat de travail * (p. 55).

Dans les définitions du harcélement
psychologique, trois dimensions sont
toujours présentes ; d’abord, la persis-
tance de I'action; ensuite, les effets tou-
jours négatifs, dévastateurs et destruc-
teurs sur la personne cible et finalement;
la définition est centrée sur les effets
subis par la personne cible et non sur les
intentions de la personne qui harcele
(Quine, 1999).

Malgré le fait que le harcélement psy-
chologique puisse étre présent depuis
toujours dans les mondes du travail, ce
n'est qu'a partir du début des années
guatre-vingt-dix qu’on a pu constater
une augmentation des cas dans différen-
tes sociétés . Le harcélement psycholo-
gique doit étre compris ici non comme
un phénomeéne isolé, épisodique, ponc-
tuel et accidentel, mais comme le résul-
tat d’une convergence de plusieurs ten-
dances qui affectent le coeur méme de
I'organisation du travail. Car, non seule-
ment elles portent les germes de la vio-
lence, mais elles provoquent aussi I'effri-
tement des rapports sociaux au travail et
méme hors du travail .

Une premiere tendance est d’abord
un taux éleve de chdmage qui induit &
un climat de compétition exacerbée et a
I'acceptation des conditions de travail,
autrefois inacceptables. En outre, dans le
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contexte québécois, les changements
dans la loi de I'assurance-emploi, résul-
tats d’une politique néo-libérale, ont res-
treint de plus en plus I'accés des indivi-
dus a cette protection sociale. Ainsi, les
travailleuses et les travailleurs qui démis-
sionnent n'ont plus droit aux prestations
de I'assurance-emploi.

Une deuxieme tendance, est I'utilisa-
tion toujours croissante des nouvelles
technologies de I'information et des
communications (NTIC), lesquelles con-
tribuent non seulement a réduire le nom-
bre d’emplois, mais aussi a changer sen-
siblement le contenu méme du travail,
ainsi que les formes de communications
et d'interactions au travail (Zuboff, 1988).
Les NTIC ont aussi rendu possible I'é-
mergence des nouvelles formes d'orga-
nisation du travail (par ex. : le télétravalil,
le juste-a-temps) et le renforcement des
caractéristiques autoritaires et taylorien-
nes des organisations du travail (par ex. :
la surveillance électronique du travail).

Une autre tendance, les pratiques
managériales axées sur la réduction des
effectifs qui ont comme résultat, non seu-
lement une plus grande densification et
intensification du travail, mais aussi I'im-
position d’une rationalité taylorienne qui
vise a controler et a discipliner le corps
et I'ame des individus au travail .

Finalement, il y a une précarisation
croissante du travail : les nouvelles for-
mes d’organisation du travail ont bien
saisi I'importance des regroupements
de lutte des travailleuses et des travai-
lleurs et on voit de plus en plus émerger
des formes d’organisation du travail qui
mettent I'accent sur I'individualisation et
I'isolement des individus dans le temps
(par ex. : le travail & temps partiel) et
dans I'espace (par ex. : les sous-traitan-
ces en cascade et le travail & domicile).
De cette maniere, les collectifs de travail
se trouvent particulierement fragilisés
ou parfois méme anéantis (Huez, 1998).
Les possibilités de coopération, de
communication et de résistance devien-

nent de plus en plus difficiles, ce qui a
pour effet de majorer la souffrance, la
frustration et la peur qui sont vécues
dans une solitude affective au travail (Cf.
Dejours, 1993) ou chacun joue ses pro-
pres cartes.

Dans un tel contexte, différentes for-
mes de violence au travail deviennent
de plus en plus présentes : suicides
(Forissier et Davezies, 1997), homicides
(La Presse, avril 1999), agressions phy-
siques et abus verbaux (Soares, 1998;
Thériault, 1997). Au Québec, cette gue-
rre psychologique gagne de plus en
plus d’espace dans les organisations.

Méthodologie

Nous avons utilisé différentes appro-
ches méthodologiques pour compren-
dre cette question. Dans une premiére
étape, nous avons analysé les données
contenues dans les dossiers sur le harce-
lement psychologique ouverts entre
1996 et 1998 (n= 619) par un groupe
populaire montréalais, « Au bas de I'é-
chelle », qui offre le support aux travai-
lleuses et aux travailleurs non syndiqués.
A partir des dossiers, nous avons trouvé
opportun d'utiliser une approche quanti-
tative afin de systématiser et normaliser
les informations descriptives sur la
population étudiée. Le questionnaire a
été développé a partir du Leymann
Inventory of Psychological Terror (LIPT).
Le taux de réponse aux questionnaires a
été de 26 %. Finalement, pour compren-
dre I'expérience vécue du harcelement
psychologique au travail, nous avons
interviewé 20 travailleuses et travailleurs
qui ont appelé « Au bas de I'échelle » au
courant des années 1999 et 2000 et qui

ont accepté de participer a la recherche.
La durée moyenne des entrevues a été
de deux heures.

La moyenne de I'age de la population
étudiée est de 42 ans. Ces gens travai-
llent en moyenne depuis sept ans (27%
travaillent plus de 10 ans) pour le méme
employeur et 37 % possédent une for-
mation universitaire. La majorité de la
population harcelée est constituée de
travailleuses (81%) et il n'y a pas de dif-
férence significative en ce qui concerne
le sexe du harceleur.

Au Québec, il n’existe aucunes statisti-
ques officielles sur cette guerre des
nerfs au travail. Le groupe « Au bas de
I'échelle » a pu remarquer une hausse
significative du harcelement psychologi-
que parmi leurs dossiers (voir tableau
1). Il faut toutefois comprendre ce que
ces données signifient. D'abord, ces sta-
tistiques sous-estiment I'ampleur du
phénomene, car elles comptabilisent
seulement les individus qui, a un moment
donné, ont décidé de chercher de I'aide
et ont fini par contacter le groupe. Donc,
I'ampleur de ce probléme risque d'étre
beaucoup plus dramatique. De plus, la
majorité des appels proviennent de la
grande région de Montréal. Ainsi, les
statistiques peuvent ne pas étre repré-
sentatives de la Province du Québec.
Finalement, il faut considérer qu'il y a un
biais de classe dans ces données, car
prés de la moitié des personnes qui s'a-
dressent & « Au bas de I'échelle » regoi-
vent un salaire inférieur a 20 000 dollars
canadiens et n'ont pas encore atteint les
trois ans de service continu requis pour
bénéficier d’une certaine protection
d’emploi prévue dans le Code des nor-
mes du travail (CNT).

Tableau 1 : Le harceélement psychologique au Québec

1996 1997 1998 1999 2000
Dossiers 490 668 669 655 486
ouverts (n)
Harcélement(n) 97 236 286 275 192
psychologique (%) 19,8% 39,5% 42,0% 42,0% 39,5%

Source: Au bas de I'échelle
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Il est important de souligner que le harcelement psychologi-
que au travail est aussi marqué par les rapports sociaux de sexe.
A partir des données d’Au bas de I'échelle, on remarque I'exis-
tence d’une division sexuelle du harcélement psychologique au
travail (voir tableau 2).

Tableau 2 ; Le sexe du harcélement psychologique au Québec

1996 1997 1998 1999 2000
Harcélement Psychologigue(n) 97 236 286 275 192
Hommes (%) 21,6% 309% 30,1% 20,8% 21,4%
Femmes (%) 784% 69,1% 69,9% 79,2% 78,6%
Source: Au bas de I'échelle

Un aspect important dans la division sexuelle du harcélement
psychologique au travail est que la fréquence des harcélements
semble étre plus intense pour les femmes, selon les données
suédoises, la plupart des hommes déclarant étre harcelés a cha-
que semaine, tandis que les femmes le sont a chaque jour ou
presque.

En ce qui concerne ces caractéristiques sexuées du harcele-
ment psychologique au travail, les données ne nous permettent
pas encore une vision trés précise de la situation québécoise,
mais elles seront évaluées dans un autre projet de recherche que
nous sommes en train de réaliser présentement aupres des
Centrales Syndicales Québécoises.

Il est important de remarquer que les recherches menées jus-
qu’a présent sont unanimes a souligner qu’aucune corrélation
n'a pu étre établie entre les traits de personnalité des victimes et
le harcélement psychologique.

Le harcélement psychologique vécu

Les agissements les plus fréquents, vécus au cours des 12
derniers mois, sont indiqués dans le tableau 3. Présent depuis
plus de deux ans pour 35% de la population étudiée, le
harcélement psychologique est aussi intense puisque 69% le
vivent tous les jours ou presque.

Tableau 3:Les agissements les plus fréquents du harcélement
psychologique

Des attaques constantes
par rapport au travail (68 %)

Des gens parlent dans
votre dos (56 %)

Les possibilités d’exprimer
les opinions ont été limitées (68 %)

La performance est évaluée sur
de fausses prémisses (55 %)

Des insinuations sans
rien dire directement (67 %)

La personne est traitée comme
si elle n'existait pas (50 %)

Des regards négatifs ou gestes
qui ont un sens négatif (58 %)

Des menaces verbales (49 %)

Les jugements sont remis en question (58 %) | Quelqu’un criait apres vous (44 %)

Les Sources du Harcélement Psychologique
Leymann (1996) a identifié trois sources du harcélement psy-
chologique au travai: (1) I'organisation du travail ; (2) la concep-
tion des taches (pour fuir la monotonie/répétitivité) et (3) le style
de gestion. A partir de nos données au Québec, quatre aspects
semblent aussi déclencher le harcélement psychologique : (1)
les conflits interpersonnels ; (2) les changements organisation-
nels ; (3) la précarisation du travail ; et (4) I'exercice d’un droit.

Le changement organisationnel

Un facteur déclencheur du harcelement psychologique sem-
ble étre les changements organisationnels : par exemple, les res-
tructurations organisationnelles, les fusions d’entreprises ou
méme le simple changement d’un supérieur immediat. Dans ces
situations, il est toujours question de coupures de postes et d’une
course organisationnelle afin de préserver les postes de ceux et
celles qui appartiennent au groupe qui réussira a imposer sa
culture a I'ensemble de la nouvelle organisation résultant du
changement. Un exemple :

- Jean, 56 ans, travaille depuis 25 ans pour cette organisation
et, ces dix derniéres années, comme directeur des achats.
Depuis trois ans, I'organisation est sous une nouvelle direction et
ses évaluations sont de plus en plus négatives, il recoit des lettres
de menaces.|l a 'impression qu'on va le mettre dehors. Il tombe
en dépression.

Ici, il existe une volonté de se “ débarrasser “ de la personne
et, a cette fin, tous les moyens semblent étre utilisés : les mena-
ces, les humiliations publiques, I'isolement, I'attribution de
taches pour lesquelles 'individu est surqualifié ou sousqualifié.

La précarisation

Dans ces cas, I'utilisation d’une stratégie de précarisation du
travail est évidente. Avec le temps, les travailleuses et les travai-
Ileurs ont des augmentations salariales et une certaine protection
d’emploi . A ce moment, 'employeur fait du harcélement psy-
chologique pour que I'employé-e démissionne, comme nous
pouvons voir dans les deux exemples suivants :

- Louis, 44 ans, fait I'entretien d’équipement de production et il
travaille pour cette compagnie depuis 23 ans. Il est victime de
harcélement psychologique. On 'accuse faussement de faire
des erreurs. On lui refuse des promotions sans motif. Il a subi une
baisse de salaire. Son employeur se constitue un dossier pour le
congédier. Le motif serait I'ancienneté, car il commence a codter
cher (18,31$/heure).

- Laura, 45 ans, serveuse dans un restaurant depuis six ans.
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“Ca fait six mois que ¢a dure et j'ai déja
perdu 5 kg”. Il s’agit de harcélement
verbal et de menaces subtiles. Elle ne
peut pas quitter son emploi et I'emplo-
yeur ne peut la renvoyer car il n'a rien a
lui reprocher donc, il fait tout pour qu’e-
lle parte.

Dans le cas de Louis, I'employeur
pourrait embaucher une autre personne
au salaire minimum, pour environ un
tiers de son salaire! Dans ce cadre, les
travailleuses et les travailleurs sont pris
dans une situation trés difficile, car s'ils
démissionnent, non seulement ils don-
nent raison a I'employeur harceleur,
mais ils feront aussi face a une précarité
économique, car ils n'auront plus leur
salaire, ni droit aux prestations d’'assu-
rance-emploi.

Finalement,un autre momentdéclen-
cheur du harcelement psychologique,
est le retour au travail suite a I'exerci-
ce d’'un droit comme par exemple,
apres un congé de maladie ; aprés un
congé de maternité ; ou encore aprés
avoir participé a une tentative de syn-
dicalisation.

L'exercice d’un droit

En effet, dans nos recherches sur les
caissieres de supermarchés au Québec,
nous avons pu constater I'existence de
plusieurs cas de harcélement psycholo-
gique au travail lorsque la travailleuse
revenait d’'un congé de maladie (Soares,
2001). Cette tendance a été aussi remar-
quée parmi les dossiers analysés, par
exemple :

- Julie, 44 ans, comptable, travaille
depuis huit ans dans cette organisation. En
1996, elle a fait un burn-out. Lorsqu'elle
est retournée au travail, son employeur a
décidé qu’elle travaillerait quatre jours
plutét que cing jours/semaine. “ Si tu fais
une erreur, il te tape dessus “. C'est un
régime de terreur. Dernierement, il a

recommencé a écrire des mémos.

- Suzanne, 55 ans travaille depuis sept
anscomme enseignante. Elle s'estabsen-
tée 11 mois pour cause de burn-out, elle
est présentement en retour progressif.
On I'a mutée a un poste pour lequel elle
n'a pas les compétences nécessaires.
Elle est victime d'injures, d'insultes et de
fausses accusations. Toujours verbale-
ment. On lui dit que ce serait mieux pour
tout le monde si elle était ailleurs. Elle se
sent humiliée. Elle a donné sa démission
deux fois. lIs I'ont refusée les deux fois.

Le but ultime des employeurs est que
I'individu quitte son emploi. Dans ce cas,
au lieu de changer I'organisation ou les
conditions de travail a I'origine de la
maladie, 'employeur essaie de se déba-
rrasser de la travailleuse ou du travai-
lleur. Les effets sont encore plus pervers
dans ces cas, car l'individu qui était
malade fait souvent une rechute, ce qui
fragilise davantage son état de santé.
Cette situation convient davantage a
I'employeur harceleur qui peut se déba-
rrasser de I'individu malade en incul-
quant la faute de la maladie a I'individu
qui aurait une “ faiblesse * individuelle et
qui ne serait donc plus apte au travail.

De cette maniére, I'employeur n’est
pas obligé de payer d'indemnités ou de
faire des changements dans I'organisa-
tion du travail. C'est la stratégie de I'indi-
vidu “kleenex” on I'utilise au maximum
etapres, on le jette.

Finalement, il faut remarquer que dans
70 % des cas, le harcélement psycholo-
gique a été du type vertical, c'est-a-dire
un supérieur qui agresse un subordon-
né. Dans ces cas, le gestionnaire est prét
a tout, y compris & détruire psychologi-
quement des individus pour parvenir &
ses fins (Hirigoyen, 1998). Cependant, il
y a aussi des cas de harcelement hori-
zontal, ou un-e collégue agresse un-e
autre collegue. Dans ces cas, une carac-

téristique est toujours présente : la passi-
vité managériale.

La passivité managériale

Face a une situation de harcélement
psychologique horizontal, les gestion-
naires adoptent dans la plupart des cas
un comportement passif et n’essaient
pas de régler le conflit ;

- Marie, 54 ans, serveuse, travaille
depuis 16 ans, 28 hres/sem., a 5,95 $/hre.
Un collegue de travail en conflit avec elle
[ui fait des menaces: “ I'm gonna screw
you “. Le patron ne veut rien faire.

- Barbara, 55 ans, secrétaire, travaille
depuis 27 ans pour ce syndicat. Elle est
harcelée par la déléguée syndicale
depuis quatre ans. Elle a été agressée
physiquement, elle a porté plainte
aupres du président du syndicat, elle a
déja parlé aux délégués syndicaux a un
plus haut niveau. Elle est en congé de
maladie pour une dépression. Son patron
nie qu’elle est harcelée verbalement.

- Hélene travaille comme serveuse
depuis un an et demi. Elle est harcelée
par une collégue de travail, parce qu'on
lui a donné le quart de travail le plus
payant. Cette collegue lui a donné des
coups de poing, I'a menacée de mort,
I'insulte. La Commission des normes du
travail lui a dit d’appeler la police mais
elle hésite a réagir, car elle ne veut pas
perdre son emploi. Elle en a parlé a la
propriétaire qui ne veut pas se méler
des conflits entre ses employés.

Cette connivence de la direction est
fort préoccupante, car non seulement elle
s'abstient d’une prérogative propre au
management qui est celle de maitriser
les conflits au travail et d’y mettre fin, mais
elle n’est pas capable non plus d’assurer
un climat de travail sain a ses employés.
Tout comme dans les cas de harcélement
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sexuel, on croit que l'intervention de la
direction dés les premiers indices de
harcélement psychologique est fonda-
mentale pour prévenir et faire cesser ce
type de pratique dans I'organisation et
pour que la personne-cible puisse adop-
ter une stratégie d’action positive afin de
contrer cette attaque a sa dignité.

Les émotions dans le
harcelement psychologique

Lorsqu’on vit le harceélement psycho-
logique, on vit aussi un cocktail d'émo-
tions et la compréhension de I'expres-
sion de ces émotions peut aider a
comprendre une certaine inaction face
au harcélement psychologique.

La peur

D'abord, il y a la peur qui est le désir
d’éviter une certaine situation qui peut
nous causer une souffrance physique ou
psychique. Lorsqu’on ne peut pas I'évi-
ter, les mécanismes de défense seront
développés pour qu’on puisse faire face
ala peur. Lorsqu’on vit une peur intense,
cela peut amener a l'inhibition de I'ac-
tion, au silence. « La peur a une tendance
auto-réalisatrice, puisqu’elle inhibe I'es-
poir et I'optimisme qui soutiennent le
taux de réussite » (Ben-Ze'ev, 2000,
p.479). La participation dans un petit
groupe, avec une certaine cohésion,
certes peut jouer un role important dans
la maitrise de la peur car, lorsque les
individus se trouvent seuls, ils sont plus
susceptibles de vivre la peur. Cepen-
dant, il faut aussi considérer que lors-
gu’on participe a un groupe on peut
avoir peur par la contagion émotionnelle
(Hatfield et coll., 1994).

La peur est une émotion omniprésen-
te dans le harcélement psychologique;
elle semble méme étre utilisée comme
une stratégie de gestion :

- Javais peur de lui parler. Je n’en dor-

mais plus la nuit. Je m'en allais au travail
en priant tout le long du chemin, j'étais
affolée de voir comment elle me traitait,
qu’elle me boudait... quand elle me
regardait c'était avec un visage tellement
dur, avec des yeux mauvais. I'en avais la
frousse en dedans. (Johanne, 52 ans)

- Peur d’avoir fait quelque chose...
avec le regard qu’elle avait aussi, qui me
fusillait comme ¢a. Peur d’avoir fait de
quoi d’irrémédiable, peur d’avoir fait
quelque chose qui était une premiére
q'il n'y avait jamais personne qui avait
fait ca avant... Puis a cause de moi... je
détruisais la réputation d’un événement
qui était réputé a cause de cette erreur-la.
Oui c’est une peur. (Lucie, 33 ans.

- Peur de la maniére que j'étais traitée
et je voyais que je n'avais pas d'aide, j'a-
vais peur de ne pas pouvoir atteindre
mes objectifs par moi-méme toute seule.
Peur d’étre rejetée, peur d'étre congé-
diée, peur d'étre violée... peur de subir
des préjugés des autres, peur des pro-
chains commentaires qu'ils me feraient.
(Helena, 33 ans)

Ainsi, I'objet émotionnel de la peur
dans le harcelement psychologique peut
étre une autre personne : le harceleur ; le
contexte méme du travail : j"ai peur d’a-
voir détruit la réputation de mon travail ;
ou encore le soi-méme : j'ai peur de ne

pas atteindre mes objectifs, peur des
jugements d’autrui, peur de perdre ma
réputation professionnelle.

Il'y a aussi la peur liée aux questions
sociales : la peur de perdre I'emploi et
par conséquent la peur de la détresse
économique, la peur du chdmage, de la
perte du statut social ou lorsqu’on a per-
du I'emploi, la peur que le harcélement
psychologique continuera a exister dans
un prochain emploi.

- J'ai une peur effroyable de retourner
sur le marché du travail. Je ne veux pas
revivre ¢ca. C'est une phobie, c’est rendu
une phobie. Je me mets a penser que si
je retourne sur le marché du travalil, j'ai
tellement peur, je ne veux tellement pas
revivre encore un congédiement cava-
lier... et du harcélement psychologique.
(Helena, 33 ans)

- Oui j’avais toujours peur qu'ils me
congédient car ils menacent sous des
choses voilées et un ton voilé et des
paroles voilées donc j'avais peur de per-
dre mon travail mais je n'avais pas d'au-
tre peur. Javais peur de tomber malade,
|'y pensais. (Maria, 54 ans)

La peur de perdre mon ouvrage, la
peur de me retrouver avec rien. Parce
gu’a mon age [59 ans], j'avais peur de
me retrouver pas de job, pas d’assuran-
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ce-chémage, pis le bien-étre social, je
me voyais pas vivre avec le bien-étre
social, non. Ca, ¢ca me faisait peur. (Nico-
le, 59 ans)

Il faut souligner que la peur engen-
drée par le harcelement psychologique
s'ajoute a d'autres souffrances et peurs
qui sont intrinséquement liées a chaque
métier :

- C'était invivable. C'était rendu que je
faisais des insomnies, I'hypoglycémie,
malade physiquement c’est incroyable,
I’hypertension, je rentre la-bas et j'ai
peur, j'ai peur, je transpire et je me
demande ce qu’elle va me faire aujourd’-
hui. Et 1a on travaille avec des gens qui
sont quand méme assez souffrants puis
qui nous pette des crises et en plus tu te
fais déstabiliser pendant 20 minutes, tu
te fais dire toutes sortes de méchancetés
qui sont fausses [par la harceleuse]
(Sophie, 45 ans)

La Honte

La honte est aussi présente dans le
harcélement psychologique. La honte
surgit quand I'individu « percoit I'un de
ses propres attributs comme une chose
avilissante a posséder, une chose qu'il
se verrait bien ne pas posséder » (Goff-
man, 1975 : p.19). C'est une émotion
dirigée directement vers le soi, qui est
percu comme la source d’un échec.
Cependant, c’est une émotion qui existe
toujours par rapport a autrui, puisqu’on
ne peut pas avoir honte tout seul. Le
vécu émotionnel de la honte est beau-
coup plus intense que la culpabilité ou la
géne. C'est une émotion douloureuse et
«lorsqu’on est habité par la honte, on se
sent inutile, incompris, dévalorisé et seul
» (Gaulejac, 1996 : p. 19).

Dans le harcelement psychologi-
que, on ressent la honte d’avoir ses
qualifications dépréciées, la plupart

du temps publiquement. Au lieu de
susciter la compassion ou la générosi-
té d’autrui ou de soi-méme, cette
dégradation des qualifications suscite
laplupartdutempsledoute:«Qu’est-ce
que j'ai fait d’incorrect ? ». La honte
impose a I'individu une image dégra-
dée de lui-méme et elle engendre le
repli sur soi, le sentiment d'impuissan-
ce et le silence.

- C'était comme des mots couverts, je
ne savais pas trop ce qui se passait, c'est
un peu délicat ces choses-1a ; on se sent
honteux aussi quand on traverse des
choses comme ¢a, moi je commencais
vraiment a étre physiquement trés épui-
sée de ces choses-1a (...) La honte s'ins-
talle. Vous savez, quand vous avez vingt
et quelques années de carriere, vous
avez bati votre carriére, si moi je ne suis
plus a ce poste-la, les gens peuvent pen-
Ser que je suis une incompétente, que
c’est pour ¢a qu'’ils m’ont mis dehors. lIs
ne savent pas vraiment ce qui s'est pas-
sé dans la boite. Donc, il faut reprendre
confiance en soi. (Daniéle, 47 ans)

Lié a la honte, il y a une attitude criti-
que, I'humiliation, un moyen de renforcer
I'autorité a travers la dévalorisation, la
déchéance, I'infériorisation de I'autre
qui perd méme son statut d’étre humain,
sa dignité;

- Je me sentais humilié, parce que je
me sentais menacé. Parce qu’on disait
des choses qui étaient grosses et faus-
ses de moi. Et je n"avais pas 'impression
d'avoir le pouvoir de les débattre, de les
justifier, j"ai souvent pleuré. (Christophe,
50 ans)

- C'est trés humiliant de se faire traiter
comme ¢a, méme devant les clients. (...)
il'y en a eu des situations humiliantes. Ils
ne font que ¢a humilier les gens avec
leur tempérament, leur personnalité.
(Maria, 54 ans)

La peur et la honte ne sont pas les
seules émotions vécues dans le harcéle-
ment psychologique. Le cocktail d'émo-
tions découlant du harcélement psycho-
logique comporte aussi I'embarras, la
solitude, la culpabilité, le stress, etc. et
toutes ces émotions sont vécues ensem-
ble et possedent une synergie dont le
résultat final peut étre aussi inattendu
que dangereux dans chaque cas.

Conclusion

Les souffrances associées a ce cock-
tail d’émotions, existant dans le harcéle-
ment psychologique, renforcent et pro-
duisent davantage la perte de confiance
en soi, le silence et I'impuissance. Cette
impuissance nous corrompt, nous trans-
forme et nous déforme. Elle finit pour
nous faire accepter I'inacceptable com-
me s'il n’ y avait rien qui puisse étre fait
pour changer la réalité. Par conséquent,
le harcélement psychologique est toléré
soit par les collegues qui assistent passi-
vement au harcélement des collégues,
soit par les travailleuses et travailleurs
harcelés eux-mémes mais qui jugent
que cela « doit &tre comme ¢a partout !
» OU que « ¢a fait partie de la job » et qui
vivent encore, sous le silence, a chaque
jour, la perte de leur dignité au travail.

Il faut aussi comprendre le harcele-
ment psychologique non pas comme un
phénoméne isolé, épisodique, ponctuel
etaccidentel, mais plutét comme le résul-
tat d’une convergence de plusieurs ten-
dances - en particulier le taux de chéma-
ge élevé, les nouvelles formes de gestion
axees surtout sur la diminution quantitati-
ve de la main-d’oeuvre (le dégraissage,
la reengineering, la flexibilisation, etc.), la
précarisation du travail - qui affectent le
coeur méme de I'organisation du travalil,
car non seulement elles portent les ger-
mes de la violence, mais elles provoquent
aussi I'effritement des rapports sociaux
au travail. Tout ce contexte engendre aus-
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si un autre cocktail d’émotions qui nous
amene la peur, la honte et renforce davan-
tage notre impuissance.

En face de cette impuissance « nous
regardons notre monde et notre propre
comportement et nous nous disons a
nous-mémes que méme Si nous ne
vivons pas nos vies de la maniére que
nous voulons vivre, il n'y a rien que nous
puissions faire a propos de cela, nous
sommes impuissants » (Lerner, 1986,
p.2). En plus, cette impuissance est
récursive, c’est-a-dire, lorsqu’on se sent
impuissant, on tend a se voir encore plus
impuissant, ce que Lerner a nommé le «
surplus d’impuissance» qui nous empé-
che d’agir et de changer notre réalité.
Ainsi, face a cette impuissance, serait-il
possible qu'il existe chez les travailleu-
ses et travailleurs harcelés, des straté-
gies de résistance pour faire face ou
pour contrer les souffrances liées au
harcelement psychologique au travail ?

Si I'oppression n’existe pas en tant
que pouvoir absolu, extérieur et indé-
pendant des rapports sociaux ou com-
me I'a dit Foucault (1994) qu'il n'y a pas
de « rapports de pouvoir qui soient
complétement triomphants et dont la
domination soit incontournable» (p.407),
il'y a des stratégies de résistance possi-
bles contre le harceélement psychologi-
que. Une des plus importantes est le
pouvoir de rompre le silence et d’étre
capable de nommer ce qu'il/elle vit. En
d’autres mots, lorsqu’une personne qui a
été harcelée psychologiquement, prend
la parole pour dénoncer, pour raconter
ses souffrances, elle est train de briser le
silence, I'impuissance, la peur et la hon-
te. Elle est en train de résister. Elle est en
train de lutter pour sa dignité. Souvent
mal comprise par les médecins, les
juristes et les bureaucrates, au moins au
Québec, c’est une lutte encore solitaire
et individuelle, mais remplie d’émotions.
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La respuesta juridico legal ante el
acoso moral en el trabajo 0 “mobbing”

Manuel Velazquez

Inspector de Trabajo y Seguridad Social
Miembro de la Union Progresista

de Inspectores de Trabajo (UPIT)

1. El concepto de acoso
moral o mobbing como
riesgo psicosocial en el
trabajo

El concepto cientifico de “mobbing”

La palabra “mobbing” deriva del tér-
mino inglés “mob” cuyo significado en
castellano seria el de una multitud exci-
tada que rodea o asedia a alguien (una
persona) o a algo (un edificio, un objeto)
bien sea de forma amistosa o bien de
forma hostil. El sustantivo “mob” es el
gentio, el vulgo, la plebe o “populacho”,
mientras que el verbo “to mob” descri-
be la accion de ese gentio de agolparse
0 atestarse en torno a algo o bien la de
asediar o atacar en masa a alguien. El
origen de la palabra describe, por tanto,
una accién colectiva de un grupo de
personas frente a algo o alguien, y curio-
samente no siempre de modo negativo,
tal y como ahora esta siendo tratada en
el ambito de las condiciones de trabajo.

Es en dicho &mbito en el que el con-
cepto de “mobhbing” o “bullying” 0 acoso
moral ha sido desarrollado historicamen-
te por diversos cientificos y psicélogos,
principalmente por el Profesor Heinz
Leymann cuya definicidn se recoge en la

Nota Técnica Preventiva (NTP) 476 del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (INSHT) como una situacion
en la que una persona (0 en raras ocasio-
nes un grupo de personas) ejercen una
violencia psicol6gica extrema, de forma
sistematica y recurrente (como media
una vez por semana) y durante un tiempo
prolongado (como media unos seis
meses) sobre otra persona 0 personas en
el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion de la
victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y
lograr que finalmente que esa persona o
personas acaben abandonando el lugar
de trabajol.

Para Leymann la diferencia entre el mob-
bing y cualquier otro conflicto entre perso-
nas en el mundo laboral es que el mismo no
se desarrolla entre iguales sino que la victi-
ma ocupa una posicion de inferioridad,
hien ya sea jerarquica o de hecho, respecto
del agresor. O en otras palabras, se suele
describir la relacion entre el agredido y el
agresor como “asimétrica”.

Por lo tanto son tres los principales
rasgos que diferencias el mobbing o
acoso moral de cualquier otro tipo de
conflicto interpersonal en el medio labo-
ral: la duracion, la repeticion y la relacion
asimétrica o desigual entre las dos par-
tes del conflicto.

El concepto legal de mobbing

Recientemente el término ha sido
descrito por un grupo de expertos de la
Unién Europea como “un comporta-
miento negativo entre compafieros o
entre superiores e inferiores jerarqui-
cos, a causa del cual el afectado/a es
objeto de acoso y ataques sistematicos
y durante mucho tiempo, de modo direc-
to o indirecto, por parte de una 0 mas
personas, con el objetivo y/o el efecto de
hacerle el vacio™’,

Es decir, se trata de una conducta hos-
il o intimidatoria seguida frente a un tra-
bajador en el marco de su relacion por
cuenta ajena, que puede ser llevada a
cabo por un individuo o por varios, y
que este individuo o individuos pueden
ser tanto el propio empleador, como su
representante 0 mando intermedio, 0
incluso sus propios compafieros de tra-
bajo con una posicion de facto superior.

Se diferencia asi de otros tipos de
acoso, como el “burn-out”, motivado por
la relacion del trabajador con los clien-
tes o usuarios de la empresa en la que
trabaja y la presion que sufre por el trato
con éstos.

Y hay que tener en cuenta que el prin-
cipal objeto del mobbing es hacerle el
vacio al trabajador, es decir provocar su
humillacion y definitivo alejamiento del

" “The Mobbing Encyclopaedia” Bullying. The Definition of Mobbing at Workplaces. Heinz Leymann.a

* En los textos legales de los paises de la Union Europea apenas hay mencion del mobbing si exceptuamos la legislacion sueca, que lo define como “recu-
rrentes acciones reprobables o claramente hostiles frente a un trabajador o trabajadores adoptadas en el ambito de las relaciones interpersonales entre los tra-
bajadores de forma ofensiva y con el propésito de establecer el alejamiento de estos trabajadores respecto de los demas que operan en un mismo lugar de
trabajo”. En un proyecto de ley italiano se define como “los actos y comportamientos llevados a cabo por el empresario, 0 por 0s sujetos que tengan una posi-
cion jerarquicamente superior o igual grado o categoria en el conjunto de los trabajadores, hechos con el propésito de dafiar a un trabajador con caracter sis-

temético, de modo perdurable y clara determinacion”.
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lugar de trabajo y en esto se diferencia
también del llamado “acoso sexual”,
que no persigue tal fin.

Por lo tanto, el “acoso moral” o mob-
bing incluye en su definicion a dos tipos
de comportamiento que, como veremos
a continuacidn, pueden tener un trata-
miento juridico diferenciado:

1) Por un lado, la persecucion y acoso
ejercitada por el empresario 0 sus repre-
sentantes (tornandose “politica de
empresa”) frente a un trabajador o tra-
bajadores por motivos de reorganiza-
cidn, de reduccion de personal, etc., 0
con el simple objetivo de eliminar traba-
jadores incdmodos (por motivos sindi-
cales, personales del empleador, etc).
Esta conducta se describe en inglés con
el nombre de “bossing”, palabra que
proviene de “boss” (patron o jefe).

2) Y por el otro, hablamos propia-
mente de mobbing refiriéndonos a las
formas de persecucion y acoso recu-
rrente que unos trabajadores, que ocu-
pan una posicion considerada de facto
como superior, ejercen frente a otro u
otros trabajadores ante la conducta
pasiva del empleador y/o sus repre-
sentantes.

El mobbing como riesgo psicosocial

El mobbing se encuentra dentro del
grupo de los llamados riesgos psicoso-
ciales’ que son los que menor tratamien-
to legislativo han tenido hasta ahora en
nuestro ordenamiento juridico, incluso
menor que los riesgos ergonémicos.

Tradicionalmente, los riesgos de segu-
ridad han sido los que empezaron mar-
cando la pauta de la legislacién de pre-
vencion de riesgos laborales y hoy en

dia siguen abarcando la mayor parte de
las acciones de todos los agentes de la
prevencion. En la Inspeccion de Trabajo
se calcula como media que solo una de
cada diez actuaciones esta relacionada
con riesgos que no sean de seguridad.
La seguridad también es la materia mas
preponderante con diferencia en la
accion de los servicios técnicos de
seguridad y salud de las Comunidades
Auténomas. Es la materia que mas con-
diciona las cifras de siniestralidad labo-
ral, cuya reduccion se ha convertido en
el principal objetivo de todas las admi-
nistraciones publicas, y es ademas la
materia que cuenta con mas especialis-
tas en activo.

Le sigue en este ranking la higiene
industrial que ha actualizado y amplia-
do enormemente su regulacion legal
en los Ultimos 15 afios. La ergonomia
ya cuenta con algunos especialistas,
todavia escasos, y con algunas nor-
mas particulares de aplicacion. Sin
embargo, la psicosociologia sélo
cuenta con algunas breves menciones
en el articulo 36.5 del Estatuto de los
Trabajadores y el Art. 15.1.d) de la Ley

de Prevencion de Riesgos Laborales
en lo relativo al ritmo de trabajo y tra-
bajo monétono.

La regulacion legal sobre el acoso
moral 0 mobbing

Por lo pronto carecemos de una regu-
lacion bésica sobre este tipo de riesgos
en nuestra legislacion de seguridad y
salud en el trabajo y no solamente eso,
tampoco contamos con especialistas en
nimero y formacidn suficiente en este
tema tanto en el sector pablico como en
el privado, por lo que el tratamiento del
problema suele realizarse en la mayor
parte de las veces sin contar con exper-
tos 0 especialistas.

El pais del que se sabe que mas ha
tratado sobre el tema es Suecia y es tam-
bién el Gnico del que conocemos una
regulacion legal sobre las medidas a
adoptar contra las formas de persecu-
cion 0 acoso psicoldgico en el ambiente
de trabajo. Se trata de una norma del afio
1993 que desarrolla la Ley Bésica de
Prevencién de Riesgos de aquel pais y
cuyo contenido legal a continuacion
resumimos.

K] . . 7 . .7 . . . . ’

De acuerdo con los informes que se realizan en el &mbito de accion de la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo estos riesgos serian el ele-
vado ritmo de trabajo, el ritmo de trabajo determinado en funcién de las demandas sociales, el ritmo de trabajo determinado por las méaquinas, la violencia fisi-
ca en el trabajo, el acoso moral y la victimizacion en el lugar de trabajo, el acoso sexual en el trabajo y el trabajo monétono.
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Se establecen dos principios generales:

1) Que el empresario debe planificar
y organizar el trabajo para prevenir
cuanto sea posible el riesgo de perse-
cucion psicoldgica en el trabajo.

2) Que el empresario debera mani-
festar de modo inequivoco que estas
formas de persecucion no van a ser en
absoluto toleradas.

Y a continuacidn sefiala las medidas
que debe adoptar el empresario:

1) Debera prever procedimientos que
permitan encauzar los problemas de
persecucion psicolégica, la existencia
de fallos inherentes a la organizacion del
trabajo o problemas de cooperacion y
colaboracion entre los trabajadores.

2) Debera adoptar eficaces medidas
de forma inmediata ante la existencia
de estos problemas y realizara un anali-
sis para comprobar si los mismos se
deben a una inadecuada organizacion
del trabajo.

3) Que los trabajadores sometidos al
acoso o persecucion deberan recibir
alguna forma de ayuda o apoyo inmediata.

En definitiva, que estas situaciones
han de ser prevenidas por el empresa-
rio en su politica de personal y que una
vez manifestadas han de ser suficiente-
mente remediadas y analizadas para
evitar su reproduccion futura.

Suecia es también el Unico pais del
que disponemos de datos oficiales
sobre la incidencia del acoso moral en el
trabajo. Segln una encuesta de condi-
ciones de trabajo elaborada por el
Gobierno sueco en 1995 el 7,9 por 100
de los trabajadores contestaron en dicha
encuesta que se habian sentido alguna
vez en los Ultimos doce meses sujetos a
persecucion personal en el trabajo en
forma de palabra o trato poco amable
por parte de sus superiores o compaiie-
ros de trabajo.

De esta encuesta se sacan algunos
datos de interés. El acoso moral afecta
mas a las mujeres que a los hombres.
Por sectores destaca mucho mas en las
administraciones publicas y servicios, y
dentro de este sectores con especial
incidencia en los trabajos de Sanidad,
Educacion, Asistencia Social, Suministro
de Agua, Industria Quimica e Industria
Alimentaria. Por el tamafio de la empre-
sa la incidencia mayor se encuentra en
aquellas que tienen entre 50 y 99 traba-
jadores. Por ocupaciones la mayor inci-
dencia se encuentra en el sector de los
profesionales muy cualificados, entre los
cudles destacan los profesionales de la
sanidad, cientificos e ingenieros.Y por el
tipo de contratacion se manifiesta mas
este problema en los trabajadores con
contratacion fija o indefinida.

Como hemos sefialado antes en nues-
tro Ordenamiento Juridico no existe
todavia ningun tratamiento especifico
sobre el acoso moral, pero en cambio si
tenemos normas legales cuyo alcance
genérico nos permitiria afrontar este
tipo de situaciones siempre y cuando
esclarezcamos debidamente su alcance
y significacion.

Al estudio de estas normas nos vamos
a referir a continuacion.

2. El tratamiento
tradicional del problema

El derecho del trabajador a su inti-
midad y consideracion debida a su
dignidad

El problema del acoso moral a un tra-
bajador por parte de su empresario 0
de sus representantes cuenta con algun
claro antecedente en nuestra legislacion
laboral. Se establece en el Estatuto de
los Trabajadores el derecho de los tra-
bajadores “a su integridad fisica” (Art.
4.2.d)y“al respeto de su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad,

comprendida la proteccion frente a ofen-
sas verbales o fisicas de naturaleza
sexual” (Art. 4.2.e).

Este precepto tiene su complemento
en otros del mismo texto legal como son
los siguientes:

a) El derecho del trabajador a “la ocu-
pacion efectiva” (Art. 4.2.a) ET) precepto
cuyo incumplimiento viene a veces inexo-
rablemente unido a la conducta de falta
de respeto y consideracion debida al tra-
bajador y que resulta de mas facil consta-
tacion para la Inspeccion de Trabajo.

b) El derecho del trabajador a que se
salvaguarde su intimidad personal cuan-
do se entrega la copia bésica de su con-
trato a los representantes de los trabaja-
dores (Art. 8.3.2) ET)

¢) Las salvaguardas legales cuando se
practica un registro sobre la persona del
trabajador, sus taquillas o efectos indivi-
duales (Art. 18 ET)

d) Los limites a las facultades del
empresario de vigilancia y control para
verificar el cumplimiento por el trabaja-
dor de sus obligaciones y deberes labo-
rales (Art. 20.3. ET).

e)Y por Ultimo, cuando se plantean los
limites a la movilidad funcional del traba-
jador, la cual en ningln caso se podra
efectuar con menoscabo de su dignidad
(Art. 39.3. ET) y sin un procedimiento
especial de modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo (Art. 41 ET).

Las consecuencias del incumpli-
miento de este derecho

Ante el incumplimiento por el empre-
sario de este derecho legalmente reco-
nocido las acciones que puede empren-
der el trabajador ofendido pueden ser
de diferente indole:

En primer lugar, el trabajador puede
dirigirse mediante denuncia ante la Ins-
peccion de Trabajo, la cual una vez com-
probados y verificados los hechos podra



intentar la bisqueda de una solucién
equitativa al conflicto si existiera una
adecuada disposicion de las partes pro-
moviendo en tal caso las medidas de
requerimiento, recomendacion o adver-
tencia que correspondan .

En el caso de que no hubiese disposi-
cioén a buscar soluciones de equidad el
Inspector podria iniciar el procedimiento
administrativo sancionador por la infrac-
Cion tipificada como muy grave por el
articulo 8.11. de la Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Social que se
refiere a “los actos del empresario que
fueran contrarios al respeto a la intimidad
y consideracion debida a la dignidad de
los trabajadores”. El Inspector de Traba-
jo, una vez constatada la infraccion bien
de modo directo y personal o bien valién-
dose de otras pruebas validas en dere-
cho y suficientemente contrastadas, ini-
ciarfa el procedimiento sancionador en
el orden social mediante la extension de
un Acta de Infraccion en la que se pro-
pondria la imposicién de una multa de
500.001 pesetas a 15.000.000 pesetas a
la Autoridad laboral correspondiente de
la Comunidad Auténoma.

En segundo lugar, y en el orden de
su relacion contractual laboral el pro-
pio trabajador afectado podria dirigir-
se a la jurisdiccion social a fin de ini-
ciar frente a su empleador el
procedimiento para extinguir su rela-
cion laboral con una indemnizacién
similar a la del despido improcedente
conforme al articulo 50.1.a) del Estatu-
to de los Trabajadores.

Y ademas de la accion de extincion o
conjuntamente con ésta podria exigir
por la misma via jurisdiccional una repa-
racion indemnizatoria por los dafios y
perjuicios profesionales que la conducta
del empresario le ha ocasionado.

Si considerasemos que el acoso
moral en el trabajo tiene este Unico tra-

MONOGRAFICO SOBRE ACOSO MORAL

tamiento en nuestro derecho podria-
mos llegar, entre otras, a las siguientes
conclusiones:

1) Solamente estaria penalizado el
acoso moral del empresario al trabaja-
dor dentro de la relacion laboral pero
no fuera de ésta. Cuando se tratase de
una relacion de derecho administrativo
o funcionarial, o entre socios cooperati-
vistas, 0 el agresor perteneciera o0 estu-
viera encuadrado dentro de otra empre-
sa que actie en el mismo centro de
trabajo estariamos ante relaciones que
estarfan fuera del &mbito de la relacion
laboral y que sdlo se penalizarian por
via penal (por amenazas y coacciones
de la persona que es presunto agresor),
por via civil (exigiendo la correspon-
diente responsabilidad contractual o
extracontractual bien al agresor 0 a la
empresa para la que trabaja) o por via
administrativa dentro de la relacion de
funcionarios pUblicos (mediante el
expediente sancionador a la persona
que ha cometido una falta leve o grave
a los reglamentos internos de la Admi-
nistracion).

2) En consecuencia también las agre-
siones que se produzcan entre compa-
fieros de trabajo de la misma empresa y

en las que no intervenga el empresario
o0 empleador quedarian también al mar-
gen de la responsabilidad de este Ulti-
mo. La victima tendria que dirigirse fren-
te a su agresor por la via penal o civil
por las vias antes indicadas. En este mis-
mo argumento se basa al parecer la
Seguridad Social para declarar que las
enfermedades padecidas por los traba-
jadores no son accidente de trabajo por-
que obedecen a causas no imputables al
empleador.

3) La infraccion por acoso moral no
serfa considerada como una infraccién a
la normativa de prevencion de riesgos
laborales y por tanto ante la declaracion
de accidente de trabajo por las lesiones
psiquicas ocasionadas a los trabajadores
agredidos no podria dar lugar a la recla-
macion del recargo de las prestaciones
de la Seguridad Social en su favor.

La diferencia entre la vulneracién
de los derechos laborales y el acoso
moral

Sin embargo, este tratamiento, referi-
do a la violacion de los derechos profe-
sionales del trabajador afectado en su
relacion contractual laboral no es propia-
mente lo que hemos definido como
“acoso moral” 0 “mobbing”.
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En primer lugar por su distinta natura-
leza y finalidad. La violacion de los dere-
chos profesionales del trabajador no
siempre tiene como objeto la produc-
cion de un dafio psicolégico y a veces ni
tan siquiera tiene el propdsito oculto de
que el trabajador abandone la empresa
en la que presta sus servicios.

Tampoco exige la violacion de este
derecho que la conducta del hostiga-
dor sea continuada y perdurable en el
tiempo a diferencia del acoso moral o
mobbing. Es cierto que una de las
manifestaciones visibles del mobbing
puede ser la violacion clara y flagrante
de este derecho, dandose asi una con-
currencia entre ambos tipos de con-
ducta, pero en la practica el acoso
moral o mobbing puede abarcar muchas
mas conductas sutiles de ataque psico-
|8gico al trabajador.

Debemos tener en cuenta que las
conductas de persecucion psicoldgica o
acoso moral pueden manifestarse como
modos de atentar contra la reputacion
de la victima (ridiculizandola publica-
mente por multiples causas), contra el
gjercicio de su trabajo (encomendando-
le tareas de excesiva dificultad, o trabajo
en exceso o recriminandole por unos
supuestos malos resultados de su tarea)
0 manipulando su comunicacion e infor-
macion con los demas compafieros o
sus superiores.

No se tratarfa, en suma, de la simple
violacion de unos derechos profesiona-
les sino de una conducta que tiene por
consecuencia un dafio en la salud de tra-
bajador afectado por la persecucion de
tipo psicoldgico y que por tanto ha de
tener el tratamiento propio de la norma-
tiva de prevencion de riesgos laborales
conforme a la descripcion que de ella
hace el articulo 1 de la Ley 31/1995 de 8
de noviembre como a continuacion exa-
minamos.

3. El tratamiento del acoso
moral conforme a la ley de
prevencion de riesgos
laborales

El objeto de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales es el de promover la
seguridad y salud de los trabajadores
mediante la aplicacion de medidas y el
desarrollo de las actividades necesarias
para la prevencion de riesgos derivados
del trabajo (Art. 2 LPRL).

Sobre qué se entiende por riesgo
laboral el articulo 4.2° de la Ley estable-
ce que es “la posibilidad de un trabaja-
dor sufra un determinado dafio derivado
del trabajo”.

Y por “dafios derivados del trabajo”,
de acuerdo con la definicion del articu-
lo 4.3° de la Ley, se han de considerar
“las enfermedades, patologias o lesio-
nes sufridas con motivo u ocasion del
trabajo”. Por lo cual, también la preven-
Cion de las lesiones y trastornos psiqui-
cos entran plenamente dentro de la
obligacidn de proteccion que corres-
ponde al empresario superando el vie-
jo concepto de “lesion corporal” incor-
porado desde hace mas de 100 afios a
la legislacion de Seguridad Social
sobre accidentes de trabajo y del que
luego trataremos.

Por lo tanto, entre las obligaciones que
se establecen dentro del marco de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
se encuentra también la de prevenir el
acoso moral en tanto que esta conducta
puede ocasionar un dafio a la salud de
los trabajadores.

Ahora bien, tanto por razones ldgicas
como procedimentales el tratamiento no
puede ser idéntico cuando el sujeto
agresor es el empleador o su represen-
tante que cuando se trata de otro traba-
jador. Analizamos a continuacion las dos
posibilidades:

3.1 El acoso moral llevado
a cabo por el empleador o
Sus representantes
(“bossing™)

Analicemos en primer lugar una de
las mé&s frecuentes manifestaciones del
acoso moral 0 mobbing, que es la que
tiene lugar cuando es el propio empre-
sario o su representante el principal
sujeto instigador o incluso autor del aco-
so moral hacia un trabajador.

Se trata de un tipo de conducta que
puede presentarse por lo comln en
empresas de menor tamafio, muchas
veces de caracter familiar, en las que el
empresario desarrolla una estrategia
para “librarse” de un trabajador que por
cualquier motivo le resulta incomodo,
bien ya sea por motivos personales, sin-
dicales o incluso puramente econdmi-
cos: prefiere que el empleado se mar-
che voluntariamente antes que pagar la
correspondiente indemnizacién por el
despido improcedente.

De acuerdo con el articulo 14 LPRL
es obligacion del empresario la pre-
vencion de los riesgos laborales garan-
tizando “una proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el tra-
bajo”, adoptando en el marco de sus
responsabilidades “cuantas medidas
sean necesarias” para tal fin, siguien-
do un sistema de gestién y planifica-
cion de las actividades preventivas y
valiéndose de una organizacion y los
medios necesarios. El articulo 14 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Labora-
les es suficientemente explicito al res-
pecto.

En virtud de este principio el empre-
sario esta obligado a adoptar todas las
medidas que sean precisas para la con-
secucion de un resultado, que es el de
proteger al trabajador de los riesgos
derivados de su trabajo y por lo tanto de
los dafios que pudieran producirse.
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Y cuando se dice “todas las medidas”
en el marco de sus responsabilidades
no solamente se esta hablando de aque-
Ilas especificamente previstas en los tex-
tos legales sino también de otras no pre-
vistas pero que logicamente emanan de
sus potestades de direccion y organiza-
cion empresarial.

Ha sido precisamente la diccion literal
de este tipo de preceptos genéricos que
definen en las legislaciones europeas la
obligacién general del empleador de
prevenir los riesgos en el trabajo la que
ha permitido a la jurisprudencia de los
tribunales adentrarse en la responsabili-
dad directa del empresario por la falta
de adopcidn de medidas que contribu-
yeran a prevenir, evitar o corregir las
situaciones de acoso 0 moral 0 mobbing
sufridas por los trabajadores como con-
secuencia directa de su conducta’.

Si como acabamos de ver en el apar-
tado anterior, el sujeto que ejecuta
directamente las conductas de persecu-
cidn y hostigamiento sistematico es el
propio empresario 0 su representante
estariamos ante un claro y directo incum-
plimiento de este precepto, lo que daria
lugar a las consecuencias juridicas que
luego analizaremos.

3.2 El tratamiento legal del
acoso moral cuando la

agresion se practica por
personas distintas del
empleador o sus
representantes (mobbing)

La otra vertiente del acoso moral es la
que mas propiamente se llama “mob-
bing” y es la producida por la accién
hostigamiento e intimidacion de los pro-
pios compafieros del lugar de trabajo,
sean 0 no pertenecientes a la misma
empresa que el afectado, y que ocupan
una posicion jerarquica o de facto supe-
rior al agredido o victima.

Tal y como hemos sefialado anterior-
mente, es obligacion del empresario la
de “prevenir el riesgo”, en este caso el
que supone el acoso moral, y a tal fin ha
de procurar, en primer lugar, que este no
llegue a producirse siguiendo para ello
las politicas que considere precisass.

Pero una vez producida esta situacion
de acoso moral 0 mobbing por parte de
los empleados a su servicio frente a otro
trabajador de su empresa debe actuar
respecto a ella con los mismos princi-
pios que conducen el tratamiento de
cualquier otro riesgo laboral: la necesi-
dad de analizar o valorar el riesgo
valiéndose de expertos y de adoptar las
medidas que se consideren proceden-
tes a fin de evitar un dafio a la salud de
los trabajadores.

Analizamos a continuacion cada uno
de estos pasos:

1) La obligacion de identificar el
riesgo y valorarlo

Tal y como sefiala la NTP 476 del
INSHT existe una primera fase del con-
flicto en la que éste comienza a manifes-
tarse hasta que persiste y se hace croni-
co. Después una segunda fase de
comportamientos hostigadores grupa-
les o individuales en los que la persona
agredida, otros compafieros de trabajo,
representantes sindicales o incluso los
mandos de la propia direccién de la
empresa deciden no intervenir o mante-
nerse pasivos ante estas conductas.

Una vez que la direccion de la empre-
sa tiene conocimiento de estas conduc-
tas, bien ya sea a través de su servicio
de prevencion o trabajador designado
para actividades preventivas o directa-
mente a través de sus propios mandos
intermedios o representantes sindicales,
esta obligada a intervenir analizando la
situacion y adoptando las medidas
correctoras procedentes, aplicando en
este punto la sistematica de la legisla-
cion vigente.

A este respecto el articulo 4 del Regla-
mento de Servicios de Prevencion sefia-
la que la evaluacion de riesgos debera
tener en cuenta “las condiciones de tra-
bajo” existentes o previstas y dentro de
este término estan comprendidas tam-
bién “las caracteristicas del trabajo rela-
tivas a su organizacion y ordenacion,
que influyan en la magnitud de los ries-

" Aeste respecto es bien significativa la Sentencia del Tribunal de Turin de 16.11.99 y posteriormente la Sentencia de la Corte Suprema de Casacion italiana

en la Seccion Laboral de 15 de junio de 2000 (casacion 5491/2000) relativa a la aplicacion de un Ordenamiento Juridico bastante similar al nuestro y que subra-
ya que sobre el empresario pesa la obligacion general de proteger la integridad fisica del trabajador, no solamente porque asi lo dispongan las normas labo-
rales sino también las de carécter constitucional. Dice esta sentencia que pesa sobre el empresario la carga de probar que ha cumplido con la obligacion de
proteger la integridad fisica del trabajador mientras que pesa sobre el trabajador la carga de probar la lesion de su integridad psicofisica y el nexo de causa-
lidad entre tal evento dafioso y el desarrollo de su actividad laboral.

* Aeste respecto los comentarios de la norma sueca sobre persecucion psicoldgica en el ambiente de trabajo ilustran un serie de ejemplos de cémo el
empleador puede establecer medidas de orden general que prevengan la aparicion del acoso moral tales como elaborar politicas sobre modos de conducta
entre los trabajadores de la empresa que fomenten un clima de respeto y tolerancia, que se proporcionen medidas adecuadas respecto de los trabajadores
que caigan en una situacion de stress o crisis emocional, que se fomente la informacion transparente sobre las acciones de la empresa y facilite el contacto y
la participacion periodica de sus trabajadores en las decisiones productivas o que se fomente la mejora profesional de los trabajadores y sus posibilidades de
promocion de acuerdo con criterios objetivos.
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gos a los que esté expuesto el trabaja-
dor” (Art.4.7°LPRL), y “la posibilidad de
que el trabajador que ocupe el puesto 0
vaya a ocuparlo sea especialmente sen-
sible, por sus caracteristicas personales
0 estado bioldgico conocido a alguna de
dichas condiciones”.

Se define asi en este articulo la doble
vertiente de la evaluacion de riesgos,
por un lado la de las condiciones objeti-
vas del puesto y por otra la de las condi-
ciones subjetivas de la persona o perso-
nas que van a ocuparlo.

En esta valoracion de las condicio-
nes objetivas se debia entrar a consi-
derar especialmente las cuestiones de
orden organizativo, que son segun el
parecer de los expertos las principales
causantes de este tipo de conflictos.
Bien ya sea por la existencia de una
organizacion pobre y difusa, con desin-
terés o impotencia para adoptar deci-
siones por parte de la jerarquia de
mandos intermedios o superiores,
escasa comunicacion entre ellos, mala
distribucion de trabajo o escasez o
excesiva carga de trabajo, o situacio-
nes de dejadez y desidia de la direc-
cion que favorecen la aparicion de
lideres espontaneos que actdan dentro
de parcelas de poder facticas, etc.
Males todos ellos muy comunes en las
organizaciones empresariales de gran
tamafio y mas especialmente en las
administraciones publicas.

Para realizar esta funcién de andlisis o
evaluacion de este tipo de situaciones’
el empresario deberia valerse de técni-
COs superiores especializados en psico-
sociologia aplicada, ya que el desarrollo
de este tipo de evaluaciones siempre
exige “una interpretacion o aplicacion
no mecénica de los criterios de evalua-

cion” (Art. 37.b) 2°RD 39/1997).

En el caso de que la direccion de la
empresa conociera de estas situaciones
y no adoptase medida alguna para eva-
luarlas y evitarlas incurriria desde ese
momento en responsabilidad por el
incumplimiento de llevar a cabo la eva-
luacion de riesgos conforme a la norma-
tiva de prevencion de riesgos laborales,
en concreto el articulo 16 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y los
articulos 3 a 7 del Reglamento de Servi-
cios de Prevencion.

2) La obligacion de adoptar las
medidas procedentes para evitarlo

Siguiendo el desarrollo general de las
normas de prevencion, como resultado
de la evaluacion se han de adoptar “las
medidas preventivas procedentes” (Art.
7.c) RD 39/1997).

- Estas medidas pueden ser de carac-
ter organizativo, modificando el procedi-
miento de produccidn, aumentando la
trasparencia, participacion de los trabaja-
dores y en su caso rotacion en diferentes
tareas, reduciendo la demanda y aumen-
tando su posibilidad de control sobre su
trabajo, etc. Medidas todas ellas destina-
das a disminuir la tension nerviosa de los
trabajadores y evitar situaciones de stress
que con frecuencia pueden ser la causa
de conductas de acoso moral.

- También podrian ser medidas de
ayuda y atencion a la persona agredida
valiéndose de especialistas en la materia.

- Medidas de prevencion general en
cuanto a los modos de conducta en la
empresa para que este tipo de situacio-
nes no se reproduzcan en lo sucesivo.

-Y también otras medidas de tipo
organizativo podrian ser la aplicacion de
medidas disciplinarias como el despido
o traslado del agresor, decisién que

siempre es preferible a la del traslado o
despido de la victima.

La falta de aplicacion de las medidas
que deriven como necesarias de la eva-
luacién de riesgos supondria un incum-
plimiento de lo dispuesto en el articulo
16.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales y los articulo 8 y 9 del Regla-
mento de Servicios de Prevencion.

4 Las formas de
intervencion frente al
acoso moral o mobbing

A continuacién vamos a analizar las
distintas posibilidades de accion de las
distintas instancias administrativas y
judiciales ante las situaciones de acoso
moral 0 mobbing que resulten suficien-
temente acreditadas.

4.1 Las posibilidades de
intervencion de la
inspeccion de trabajo
frente al acoso moral o
mobbing

1) El requerimiento

Como ya hemos detallado anterior-
mente respecto a la vulneracion de los
derechos de los trabajadores en la rela-
cion laboral la primera posibilidad que
se ha de sondear por el Inspector es la
posibilidad de resolucion positiva y no
traumatica del conflicto si hubiera buena
disposicion a ello por parte de los impli-
cados y especialmente de la empresa,
que es la que ha de adoptar las medidas
procedentes.

En este caso el instrumento adecuado
seria el requerimiento, dando un plazo al
empresario 0 empresarios para que adop-
ten las medidas necesarias afin de evitar o
resolver las situaciones de acoso moral.

3 -7 . Y . B . . . P Y
Para proceder a la evaluacion de este riesgo no se podria seguir ninglin sistema o guia convencional por lo que se deberia acudir a la “directa apreciacion
profesional acreditada” de un técnico en prevencion de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 5.2. del Reglamento de Servicios de Prevencion.
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2) El inicio del procedimiento admi-
nistrativo sancionador

Si ademas de requerir el Inspector
optara por iniciar el procedimiento
administrativo sancionador frente a la
empresa 0 empresas podrfamos encon-
trarnos ante diversos supuestos de
actuacion en funcion de los sujetos y las
circunstancias:

2.1 Frente a la conducta de acoso del
empresario 0 su representante (Bossing)

Por lo ya expuesto anteriormente podri-
amos considerar que en los supuestos de
acoso moral por el empresario o su repre-
sentante se puede dar a menudo la con-
currencia de dos tipos de infraccion, la de
caracter laboral prevista en el articulo
8.11 (LISOS) de la Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Social como infrac-
cién muy grave por atentar contra la inti-
midad y dignidad del trabajador, y una
infraccion a la normativa de prevencion de
riesgos laborales que a falta de un tipo
especifico deberia encuadrarse dentro de
lo que dispone el articulo 12.16. LISOS
que tipifica como infraccion grave las con-
ductas de la empresa “que supongan
incumplimiento de la normativa de pre-
vencion de riesgos laborales, siempre
que dicho incumplimiento cree un riesgo
grave para la integridad fisica o la salud
de los trabajadores afectados” siempre
teniendo en cuenta que la enumeracion
de conductas que hace dicho articulo a
continuacion de este enunciado tiene
mero caréacter ejemplificativo al sefialar
en el propio texto la palabra “y especial-
mente..”

De darse efectivamente esta concu-
rrencia o concurso ideal entre dos con-
ductas infractoras deberia solamente
aplicarse la que tiene consideracion de
mas grave en atencion a lo dispuesto en
el articulo 4.4 del Reglamento que regula
el ejercicio de la potestad sancionadora
de la Administracion Publica aprobado
por el Real Decreto 1398/1993 de 4 de
agosto segun el cual “cuando de la comi-

sion de una infraccion derive necesaria-
mente la comision de otra u otras, se
debera imponer Gnicamente la sancién
correspondiente a la infraccion mas gra-
ve cometida”. Es decir, en este supuesto
s6lo se aplicaria la infraccion laboral del
Art. 8.11 LISOS en consideracion a su
calificacion de infraccién mas grave.

En el caso de que no existiera concu-
rrencia de ambas infracciones solamen-
te se podria aplicar la sancion por infrac-
cion grave prevista en el articulo 12.16
LISOS.

2.2 Frente a la conducta de pasividad
del empresario ante el acoso moral rea-
lizado por un trabajador o grupo de tra-
bajadores.

Ya hemos apuntado los dos posibles
incumplimientos en que puede incurrir
el empresario:

Cuando detectada o identificada la
situacion de acoso moral no se analizase
0 evaluase el riesgo con la asistencia de
expertos en psicosociologia la empresa
incurriria en la infraccion grave prevista
en el articulo 12.1 LISOS (“No llevar a
cabo las evaluaciones de riesgos...con-
forme a la normativa de prevencion de
riesgos laborales”™).

Cuando una vez valorado el riesgo no
se adoptan las medidas que resultan de
esa evaluacion se incurriria en una
infraccion grave prevista en el Art. 12.6
LISOS (“El incumplimiento de la obliga-
cién de efectuar la planificacion de la
actividad preventiva que derive como
necesaria de la evaluacion de riesgos”).

2.3. Frente a la falta de cooperacion y
coordinacion para la prevencion de
estas situaciones cuando concurran en
un mismo lugar de trabajo.

La aparicién de situaciones mas com-
plejas, como la analizada en las senten-
cias de los Juzgados de los Social de
Pamplona, de coincidencia en un mismo

lugar o centro de trabajo de empleados
de distintas empresas, saca a relucir la
necesidad de cumplimentar las obliga-
ciones de cooperacion y coordinacion
entre los distintos empresarios para evi-
tar situaciones de riesgo para los traba-
jadores de cualquiera de las empresas
presentes.

De acuerdo con el texto de la Directi-
va Marco esta obligacion de cooperar y
coordinar se debe traducir en todo caso
en una obligacion de suministrar e inter-
cambiar informacion sobre aspectos
que afecten a la prevencion de riesgos
laborales. En este caso, la direccion de
las empresas tenian el deber de poner
en conocimiento de la empresa a la que
pertenecia el agresor los hechos que
estaban aconteciendo.

Si esta (ltima empresa, una vez sufi-
cientemente informada y verificados los
hechos, no adoptara las medidas opor-
tunas estarfa incurriendo en un incum-
plimiento de su deber de cooperar en la
prevencion previsto en el articulo 24.1.
LPRL que solamente a ella le seria impu-
table, y ello constituiria una infraccion
grave conforme al articulo 12.13. LISOS.

2.4. El'inicio del procedimiento espe-
cial ante las Administraciones Publicas.

El inicio del procedimiento adminis-
trativo sancionador ordinario se torna
imposible legalmente cuando afecta al
“ambito de las relaciones del personal
civil al servicio de las Administraciones
Publicas” conforme al articulo 45 LPRL.

De acuerdo con el propio tenor literal
de este articulo el procedimiento especial
solo afecta a las relaciones entre la Admi-
nistracion Plblica y su personal y no las
relaciones de coordinacion de activida-
des empresariales previstas en los articu-
los 24 y 28 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales. Quedan por tanto
excluidas de este trato especial las con-
ductas que atenten contra la coordinacion
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y cooperacion de actividades empresa-
riales (Art. 24.1. LPRL) las relativas a la
relacion de la Administracion como titular
de un centro de trabajo con las empresas
subcontratistas que actlien en su centro
de trabajo (Art. 24.2 LPRL) las relativas a la
relacion de la Administracion con empre-
sas subcontratistas que actlien en su cen-
tro de trabajo y sean de la propia activi-
dad (Art. 24.3 LPRL) y las relativas a la
Administracion Pablica con el personal
contratado por empresas de trabajo tem-
poral en las que aquella tenga la condi-
cion de empresa usuaria (Art. 28 LPRL).

En lo que se refiere al procedimiento
del articulo 45 LPRL, consistente bésica-
mente en una auto fiscalizacion de la pro-
pia administracion a través de sus drganos
gjecutivos de mayor nivel y previo requeri-
miento de la Inspeccion de Trabajo, aln no
tenemos una normativa que lo haya desa-
rrollado ni clarificado su alcance.

Al parecer todas las administraciones,
tanto la Central como las Autondmicas,
coinciden en sefialar que por “personal
civil” al servicio de las Administraciones
Plblicas ha de entenderse todo el per-
sonal, tanto el laboral como el de rela-
cion administrativa o estatutaria. Una
interpretacion que resultaria un tanto
dudosa si tenemos en cuenta una vision

"AL0S ACOSADORES/A
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sistematica de la norma y del resto del
ordenamiento juridico pero que sin
duda contribuye a asegurar la mas com-
pleta impunidad de las administraciones
plblicas en sus sistematico incumpli-
miento de la normativa en prevencion.

En lo que se refiere a la falta de desa-
rrollo normativo del precepto, que de
hecho hace del todo punto inviable su
aplicacion practica, la asociacion de Ins-
pectores de Trabajo a la que pertenezco,
la Unién Progresista de Inspectores de
Trabajo (UPIT), ha interpuesto una denun-
cia ante la Comision Europea por el
incumpliendo del Art. 4 de la Directiva
Marco 89/391/CEE por el Estado espafiol,
ya que segun dicho precepto los Estados
han de establecer medios eficaces para
el control de la aplicacion préctica de las
directivas sobre seguridad y salud en el
trabajo, cosa que en el &mbito de las rela-
ciones del personal de las administracio-
nes publicas aun no se ha llevado a cabo.

2.5. La propuesta de recargo de las
prestaciones de la Seguridad Social

La declaracion de las lesiones como
accidente laboral, de la que luego habla-
remos, podria llevar también a mi juicio
aparejada el recargo de las prestaciones
con cargo exclusivo al empresario infrac-
tor (Art. 123 LGSS) si mediara una rela-

cion causa efecto entre la conducta
infractora y la lesion psiquica producida
por la misma

4.2.Las posibles acciones
judiciales del afectado/a

1) Ante la jurisdiccion penal

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

Pero la cuestion que mas nos preocu-
paes la posibilidad de encuadrar la con-
ducta del empresario dentro del tipo
penal descrito en el articulo 316 del
Cddigo Penal. Este precepto tipifica
como conducta delictiva el no “facilitar
los medios necesarios para que sus tra-
bajadores para que sus trabajadores
desempefien su actividad con las medi-
das de seguridad e higiene adecuadas,
de forma que pongan asf en peligro gra-
ve su vida, salud o integridad fisica”.

La jurisprudencia sobre este precepto
es muy escasa y dado que los principios
del derecho penal favorecen la interpre-
tacion restrictiva y la intervencion mini-
ma nos podemos encontrar con Serios
obstaculos para la aplicacion de este
precepto en los casos en que el empre-
sario omita adoptar las medidas preven-
tivas necesarias para evitar o reducir al
menos el peligro de acoso moral a uno
de sus trabajadores.

Efectivamente la redaccion de este arti-
culo se brinda a interpretaciones restrictivas
y clasicas de la seguridad y salud en el tra-
bajo ya que en su tenor literal se utiliza inclu-
S0 una terminologia ya superada y anticua-
da como las de “no facilitar los medios” o
desarrollar “la actividad con las medidas de
seguridad e higiene adecuadas™.
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Otra cuestion de interés es la relativa al
efecto que un procedimiento penal puede
tener sobre el administrativo sancionador.
El articulo 3 LISOS dice que no podra san-
cionarse la misma conducta penal y admi-
nistrativamente cuando se aprecie identi-
dad de sujeto, de hecho y de fundamento.
Y que cuando las infracciones pudieran se
constitutivas de ilicito penal la Administra-
Cién debera paralizar su procedimiento
sancionador y pasar el tanto de culpa al
Ministerio Fiscal o el érgano judicial com-
petente, paralizacion que no puede afec-
tar a las medidas de paralizacion, requeri-
miento o expedientes sin conexion directa
con los que sean objeto de las actuacio-
nes del orden jurisdiccional penal.

2) Ante la jurisdiccion social

La responsabilidad contractual frente
al empleador que ha ejercido un acoso
moral 0 ha adoptado una postura pasiva
frente al mismo podria dar lugar a una
accion de extincion de la relacion labo-
ral por el afectado o afectados (Art.
50.1.a) ET) y/o de resarcimiento por los
dafios y perjuicios ocasionados,

3) Ante la jurisdiccién civil

Ante la jurisdiccion civil se podrian
entablar acciones de responsabilidad
extracontractual frente al agresor o el
empresario de éste si es que pertene-
ciera a empresa distinta a las del agredi-
do (Art. 1902 y 1903 Cddigo Civil).

4.3. Las acciones ante la
seguridad socia

Y ya por Gltimo vamos a abordar el
tema del reconocimiento del mobbing o
acoso moral como causante de acciden-
te de trabajo.

Para comenzar debemos recordar
que los términos y definiciones de
accidente de trabajo, enfermedad pro-
fesional, accidente no laboral y enfer-
medad comUn que nos da la Ley de

Prevencion de Riesgos Laborales no
sirven o no tienen efectos en la legisla-
cién de Seguridad Social tal y como se
encarga de decirnos la disposicion
adicional primera de la Ley de Preven-
cion de Riesgos Laborales. Aspecto
éste que desde hace tiempo trae impor-
tantes consecuencias como la diversifi-
cacion entre accidentes de trabajo y
condiciones de seguridad y salud en el
trabajo. Las cifras de siniestralidad no
dan un retrato exacto de las condicio-
nes de trabajo porque no existe la
correspondencia necesaria entre
ambos conceptos.

En la legislacion de Seguridad Social,
como es sabido, sélo se admite la califi-
cacion de enfermedad profesional den-
tro de una clasificacion cerrada en la
que no sélo se describe la enfermedad
sino también el agente causante. Que
dicha lista ha quedado obsoleta y cadu-
ca ha sido algo que se ha denunciado
hasta la saciedad sin que hasta el
momento se halla tomado alguna medi-
da efectiva al respecto, todo lo mas un
dictamen aprobado por unanimidad en
la Comision Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

En todo caso, el articulo 115.2.¢)
LGSS admite que se consideren acci-
dentes de trabajo “las enfermedades
que contraiga el trabajador (...) con
motivo de la realizacién de su trabajo,
siempre que se pruebe que la enfer-
medad tuvo por causa exclusiva la eje-
cucion del mismo”.

La redaccion de este articulo ha hecho
conflictivo hasta el momento el reconoci-
miento de enfermedades como acci-
dentes de trabajo y de momento son
muy contadas las sentencias de Tribuna-
les Superiores de Justicia que admiten
los trastornos psiquicos debidos a stress,
burn-out y mobbing 0 acoso moral como
accidentes de trabajo.

La Jurisprudencia de los tribunales
juega en torno a varios principios que
ahora nos interesan:

El primero es el concepto de “lesion
corporal” que esta en la definicion legal
de accidente de trabajo y que por la juris-
prudencia se interpreta de un modo
amplio. Asi, por ejemplo, el TS] del Pais
Vasco en una Sentencia de 7.10.97 de la
gue a continuacion trataremos subraya
que el término “lesion” se ha de interpre-
tar en un sentido amplio, no sélo como
irrupcion sabita y violenta, sino como
todo trastorno fisioldgico y funcional que
unido a un suceso desencadenante origi-
na la lesion corporal. Rememora el Tribu-
nal todas las sentencias que con anterio-
ridad han participado de este criterio
amplio de la “lesidn corporal”, desde la
sentencia del Tribunal Supremo de 17 de
junio de 1903, la sentencia del Tribunal
Supremo de 10 de noviembre de 1981
referida a una situacion de “ansiedad y
preocupacion”, de 27 de febrero de
1992, 2 de junio de 1994 u 8 de abril de
1987.

El segundo es el de la relacion direc-
ta de causalidad que exige para las
enfermedades derivadas del trabajo y
que no tienen la calificacion de profe-
sionales el articulo 115.2.e). En los
casos hasta ahora vistos por los tribu-
nales respecto a estas enfermedades
ha sido por completo determinante el
dictamen técnico de médicos especia-
listas que en la mayor parte de los
casos no han podido ser contradichos
por la parte demandada (Mutuas o
INSS) probablemente por la insuficien-
cia de estos Entes de técnicos pericia-
les para emitir dictamenes sobre dolen-
cias psiquicas.

Y el tercer principio es el de la pre-
suncion de laboralidad de todos los
accidentes sufridos durante la jornada
laboral del Art. 115.3 LGSS. Asi a este
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respecto es significativa, entre muchas
otras, la sentencia del Tribunal Supremo
de 23.7.99 sobre una angina de pecho
sufrida por un trabajador cuando reali-
zaba su tarea habitual. Este sentencia
simplemente recoge la jurisprudencia
del mismo Tribunal sobre la interpreta-
cion del articulo 115 LGSS al dar la pre-
suncion legal de accidente laboral a
toda lesion ocurrida con ocasion y como
consecuencia de la actividad laboral.
Por lo que los infartos, anginas de pecho,
etc, que se manifiesten durante la jorna-
da laboral sélo pueden ser excluidas de
la calificacion de accidente en el caso
de que se demuestra inequivocamente
lo contrario.

Por (ltimo, merece la pena hacer una
breve mencioén de las sentencias que
conocemos hasta e momento que reco-
nocen las enfermedades psiquicas
como accidentes de trabajo:

La primera es una sentencia del TSJ
de Murcia de 31 de julio de 1997 sobre
un trabajador empleado de banca que
habia sufrido tres atracos en su entidad
y padece un cuadro depresivo de ansie-
dad que no le permite reincorporarse al
trabajo. El Tribunal entendi6 que se tra-
taba de un accidente laboral

La segunda sentencia que conoce-
mos que se pronuncie claramente
sobre el “stress profesional” como cau-
sa de un accidente laboral es la del TSJ
del Pais Vasco de 7.10.97. Se trata de
un trabajador especialista metallrgico
que cuando se encontraba en la sec-
cién de embalaje de lavadoras sufrid
una crisis nerviosa, perdiendo el cono-
cimiento, con gran sudoracion y brusca
subida de tension arterial cuya presion
alcanzo el valor 20. En el centro hospi-
talario se hace constar la existencia de
dolor precordial y se le diagnostica
“stress profesional sin cardiopatia
organica”.

La primera sentencia de instancia
rechazo que se tratase de accidente de
trabajo porque el trabajador no habia
acreditado que “hubiera sufrido lesion”.
Sin embargo, concluye el TS que ha exis-
tido un menoscabo fisiolégico que incidio
en el desarrollo funcional del trabajador
originando su incapacidad laboral debida
a“stress profesional” y que por tanto esta-
mos ante un suceso que merece la califi-
cacion de accidente de trabajo.

La tercera es una conocida senten-
cia de la Sala de lo Social del TS) del
Pafs vasco de 2.11.99 relativa a un
profesor de un centro especial de tra-
bajadores minusvélidos que le habian
ocasionado una situacion de agota-
miento psiquico o burn-out. El Tribu-
nal constata la clara relacion de causa-
lidad, directa y exclusiva, con el medio
laboral de la enfermedad, por lo que
estima que ha de ser calificada como
accidente laboral.

Y por Gltimo estan las sentencias de
los Juzgados de lo Social de Pamplona
n°1 y n°3 de 19 de febrero y 20 de mar-
zo de 2001 respectivamente, posterior-
mente ratificadas por la Sala de lo Social
del TSJ de Navarra referidas, por prime-
ra vez en la jurisprudencia de nuestros
tribunales, al acoso moral 0 “mobbing”.

La resolucion judicial no es tan novedo-
sa por sus fundamentos puesto que se
basa en los mismos principios de las
anteriores ademas de las que el propio
juzgado cita en sus fundamentos de dere-
cho. Lo que tal vez resulte mas chocante
son los argumentos dados por la Mutua y
la empresa que carecen de cualquier
respaldo legal o incluso factico.

Conclusiones

Por (ltimo, a modo de conclusion, quiero
destacar que el acoso moral 0 “mobbing”
todavia no se encuentra regulado en nues-

tro ordenamiento juridico de manera
expresa si bien de los principios generales
que se enuncian en la Ley de Prevencion
de riesgos Laborales estimo que existen
suficientes elementos como para sustentar
una accion de la Administracion y de los
Tribunales a favor de la prevencion y
represion de este tipo de conductas y de la
reparacion de los dafios que se hayan
podido ocasionar a las personas agredi-
das, salvo en lo relativo a las Administracio-
nes Publicas al no existir un procedimiento
de control atin desarrollado.

Seria deseable, para mayor seguri-
dad juridica y mas efectividad en la
aplicacién de las normas legales, que
hubiese en ellas una expresa mencion
de este problema, preferentemente
introduciendo la prevencion de estas
situaciones dentro de los principios
de la accidn preventiva que enumera
el articulo 15 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales, porque debe
ser en el marco de esta Ley y no en la
del Estatuto de los Trabajadores don-
de se contemple.

Y también seria muy conveniente la
tipificacion de este tipo de conductas
dentro de la enumeracion ejemplifica-
tiva del articulo 12.16 LISOS para dar
asi mayor consistencia a las acciones
sancionadoras de la Administracion
en este campo y en general el de
todos los riesgos psicosociales de los
cuales el legislador practicamente se
ha olvidado.

En lo que se refiere a la consideracion
de los dafios y lesiones como acciden-
tes de trabajo, lo mas logico seria que
de una vez se procediera a la actualiza-
cion del concepto de enfermedad profe-
sional dejando abierta la posibilidad de
que haya lugar a enfermedades no pre-
vistas en un listado y previas las justifica-
ciones y examenes que se consideren
precisos.
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Accidn sindical contra el acoso
moral en el trabajo

Ifiaki Moreno Sueskun

El acoso moral esta de moda y nuestra
organizacion sindical, a pesar de que se
obvie en la mayoria de los medios de
comunicacion, tiene bastante que ver en
ello. El caso atendido por el sindicato de
tres trabajadoras de limpiezas de un cole-
gio de Irufiea sometidas a acoso psicolo-
gico, ha supuesto las primeras sentencias
reconociendo accidente de trabajo los
procesos de ansiedad - depresion, sen-
tencias ya firmes. Junto a ello la realizacién
de laJornada sobre acoso moral del 18 de
junio han determinado el protagonismo
de LAB en este tema. No obstante, aunque
necesaria y conveniente, la presencia del
problema en los medios no resuelve ni la
aparicion ni las practicas de acoso moral
en las empresas. Es precisa la interven-
cion decidida y mantenida de las organi-
zaciones sindicales contra las decisiones
macroecondmicas que se constituyen en
el caldo de cultivo del acoso. Es insustitui-
ble una accidn sindical de marcados com-
ponentes de izquierda radical para abor-
dar con eficacia los cambios necesarios y
favorables a las y los trabajadores de la
organizacion del trabajo, y dado el pano-
rama de los organismos e instituciones
preventivas en el estado espafiol, los
casos de acoso moral en el trabajo, como
otros problemas de salud laboral, sélo
seran atendidos correctamente desde el
seguimiento y actuacion consciente de las
delegadas y delegados de prevencion.

La multicausalidad
El abono del acoso lo ponen las
politicas econémicas

Hay una evolucion del entorno econo-
mico que aumenta la probabilidad de la
aparicion de mas casos de acoso moral
en el trabajo. Algunos son positivos
como la integracion de la mujer en el
mundo laboral o la terciarizacién econd-
mica. Pero hay otros que actdan debili-
tando la necesaria capacidad de res-
puesta de las trabajadoras y trabajadores
ante los comportamientos de acoso. Nos
referimos a las politicas neoliberales, la
precarizacion en el empleo, la individua-
lizacion de las condiciones de trabajo,
los elevados niveles de desempleo, que
hace soportar inaceptables condiciones
de trabajo ante la dificultad de encontrar
otro empleo.

Los valores impulsados por los vale-
dores el pensamiento nico, el disgusto
por la diferencia, la globalizacion que
requiere de la obediente uniformidad en
las empresas, la falta de respeto a las
personas diferentes (inmigrantes, mino-
rias étnicas, discapacitadas /os) favore-
cen la impunidad de los acosadores y
excusan el silencio cdmplice del entor-
no de la victima tan demoledor como las
propias précticas del acoso.

La actividad sindical contra la precarie-
dad, contra las desigualdades en las con-
diciones de trabajo, contra la individuali-
zacion de las relaciones laborales, contra
la discriminacion negativa por género,
lugar de origen, edad, por el aumento de
la proteccidn social del desempleo que
permita a las trabajadoras y trabajadores
decir no a determinadas condiciones de
trabajo, por la lucha contra el desempleo,
por unos salarios dignos etc. son aproxi-

maciones sindicales insustituibles en la
prevencion del acoso moral.

El acoso lo plantan los empresarios

La actual organizacion del trabajo
basada en la competitividad exacerba-
da, el exceso de trabajo, el desajuste
entre capacidades personales y tareas
laborales, |a falta de democratizacion
(participacion) de la toma de decisiones
en las empresas, la falta de clarificacion
en las tareas, la movilidad funcional, el
fomento de la insolidaridad, la burocrati-
zacion sindical en las empresas, el cor-
porativismo, la falta de transparencia en
el acceso al empleo y en la promocion
profesional etc. constituyen factores psi-
cosociales que impregnan las empresas
y a los cuales debemos enfrentarnos
desde la accién sindical cotidiana, desde
el debate y la movilizacion.

El acoso lo riega la desatencion de
los recursos preventivos

Son las delegadas o delegados de
prevencion los que debe tomar la ini-
ciativa de atencion al problema y mas
que en cualquier otro problema de
salud corresponde a la representacion
sindical el garantizar los derechos de
la victima del acoso. La victima se ve
con graves dificultades de entender y
sobre todo de responder ante las
préacticas de hostigamiento, se ve
paralizada por el miedo, la vergiienza,
la humillacion (Angelo Soares). El
delegado /a de prevencion debe enca-
rar el problema con rigor y decision y
sabiendo que se enfrenta a un proble-
ma colectivo y no de relaciones inter-
personales.
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Ante los casos

a) Atender la salud y los derechos de
la victima

La delegada /o de prevencion debe
ejercitar su capacidad de escucha,
sabiendo de los sentimientos, a veces de
verglienza y de miedo que embargan a
las victimas de acoso. Su baja autoesti-
ma debe ser contrarrestada desde nues-
tra comprension y apoyo.

El delegado / a debe aconsejar a la vic-
tima que por escrito u oralmente nos rela-
te sus experiencias y sentimientos con
objeto de disponer de documentos e
informes frente a practicas muchas veces
sutiles dificiles de objetivar y probar.

No debemos instigar a que la victima
tome una actitud beligerante contra el
acosador /a. Debe ser apartado del ries-
go por lo que conviene o bien estable-
cer la baja médica hasta que se resuelva
la situacion o bien echar mano delos
articulos de la Ley de Prevencion referi-
dos a riesgo grave e inminente.

La baja debe ser tramitada a través de
la mutua. Si esta entidad lo deriva al sis-
tema sanitario publico por considerar
que el dafio es comun, la victima o la
delegada /o

- escribira su disconformidad con la
decision en el obligado libro de recla-
maciones de la mutua y

- através de la asesoria juridica del sin-
dicato se debe interponer ante el INSS el
desacuerdo con el tipo de contingencia
de su baja solicitando que sea reconocido
el origen laboral del cuadro ansioso -
depresivo, del estrés postraumatico o del
trastorno mental correspondiente.

Si el INSS no establece la patologia
como accidente de trabajo recurriremos
dicha decisidn ante al juzgado de lo
social.

Indicar a la victima que a su médico /a
de Atencién Primaria de salud o de la
red de Salud Mental debe solicitarles
informes, notas o certificados donde
conste el diagndstico clinico y también
el eventual origen laboral del mismo.

Aln a sabiendas de lo polémico de
esta propuesta, considerando la grave-
dad de los efectos del acoso moral
sobre la salud de la victima frente a la
desidia cuando no protagonismo de la
empresa en el acoso creemos que pue-
den utilizarse los derechos y competen-
cias de paralizacion de la actividad pro-
ductiva contemplados en la LPRL. En
caso de que la victima haga uso de su
derecho a abandonar el trabajo en base
al articulo 21.2 de la LPRL la delegada o
delegado deberé estar especialmente
atento al desarrollo de la situacion. Seria
mas conveniente, como en cualquier
situacion de riesgos grave e inminente,

que fuera a iniciativa de la representa-
cion sindical que se paralizara la activi-
dad acogiéndose al articulo 31.3 lo cual
determinard la inmediata intervencion
de la Inspeccién de Trabajo.

b) Terminar con las practicas perver-
sas del acosador

Ponerse en contacto con la empresa o
directamente con el Servicio de Preven-
cion de la empresa para que evalle los
riesgos psicosociales y mas en concreto
la eventual existencia de acoso moral.
Como guia de identificacion de su exis-
tencia pueden usarse el Leymann Inven-
tory of Psochological Terrorization (ver
articulo de Lucia Artazcoz) o el listado
de Zapf, Knorz y Kulla referido en la Nota
Técnica de Prevencion -NTP- 476 del
Instituto Nacional de Seguridad e Higie-
ne en el Trabajo. En la unidad de la
empresa a estudio seria conveniente
conocer la frecuencia de sintomatologia
de ansiedad, de depresidn, las diversas
emociones asociadas al acoso. Debe
valorarse el nimero de bajas por pro-
blemas de salud mental existentes en la
plantilla, si ha habido abandonos del tra-
bajo o elevada rotacidn, si ha habido
solicitudes de traslado y averiguar los
porqués de ello.

Si la empresa o el servicio de preven-
€ién no cumplen sus obligaciones res-
pecto a la atencién y prevencion del aco-
S0 psicoldgico, denunciar su inoperancia
e incumplimiento de la legislacion pre-
ventiva ante Inspeccion de Trabajo (ver
articulo de Manuel Velazquez de este
zaintzen) y ante el Instituto de Salud
Laboral (OSALAN, Instituto Navarro de
Salud Laboral) y si esta via no es eficaz
hacerlo ante el juzgado de lo social.

Exigir a la empresa medidas discipli-
narias contra el acosador/a, su cese si
ocupa puestos de responsabilidad jerar-
quica en la empresa, su traslado a pues-
tos con ausencia de subordinados.
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Como ultimo recurso, negociar el tras-
lado de la victima a otro puesto de traba-
jo garantizando el mantenimiento de sus
derechos laborales.

¢) Incidir en el entorno préximo

Es distinta la intervencion ante un
entorno complice seglin sea este pasivo
0 activo. En el primer caso debemos
centrar nuestra intervencion en explicar
el efecto de su pasividad y en ganarlo
contra el acoso psicolégico. En el segun-
do caso puede ser considerado como
acosador y debera ser sometido a las
mismas soluciones que el acosador
principal. La victima en este caso elegira
el traslado lejos de dicho entorno como
solucion al problema.

d) Ante la plantilla

Difundir la informacidn sobre las
caracteristicas del acoso y sus graves
efectos. Informar sobre nuestras pro-
puestas en las hojas, revistas, etc.

Integrar la prevencion del acoso moral
entre los puntos de salud laboral de las
plataformas de convenio para su debate
y negociacion. En dicha plataforma
debe constar el compromiso de la
empresa contra los procedimientos
constitutivos del acoso, tanto a nivel pre-
ventivo como de atencién a las personas
acosadas y sancion a las acosadoras y
acosadores.

Son necesarias otras leyes
y otras instituciones

Los casos de acoso moral, pese a sus
devastadores efectos sobre la salud,
constituyen un claro ejemplo de las limi-
taciones del actual entramado juridico e
institucional en la atencion a la salud
laboral en el Estado espafiol. Es genera-
lizada la no evaluacion del riesgo de
acoso, los dafios producidos son deriva-

dos al sistema sanitario publico que no
va mas alla de la asistencia médica y la
victima pierde derechos econémicos al
considerarse la enfermedad contingen-
cia comun y no laboral. Por Ultimo tras
repetidos episodios la trabajadora o tra-
bajador es estigmatizada y expulsada
del mercado de trabajo. Inspeccidn de
trabajo esta ausente y el Instituto de
Salud Laboral correspondiente mira
hacia otro lado, cuando no como en el
caso havarro, intenta a toda costa dar el
alta médica a las victimas contra el crite-
rio de los profesionales de atencion pri-
maria y salud mental.

Enunciamos algunos criterios de LAB
para atender este problema, criterios
que pese a ser comunes para atender
otros dafios relacionados con el trabajo
no esta de mas el recordarlos;

- Modificacion de la Ley de Preven-
cion de Riesgos incluyendo explicita-
mente las variables psicosociales y den-
tro de ellaself riesgo a conocery
prevenir en las empresas.

- Reconocimiento de los dafios menta-
les por efecto del AM como enfermedad
profesional 0 en su defecto como acci-
dente de trabajo.

- Independizacion de los servicios de
prevencion de las empresas. Deben ser
publicos, préximos a los lugares de tra-
bajo, preventivos, al servicio de la defen-
sa de la salud. Una de las principales
razones de la no integracion de las
variables psicosociales en las evalua-
cién y planificacién preventiva es, a mi
entender, la dependencia econémica y
funcional de los servicios de prevencion,
propios, mancomunados o ajenos, y de
los trabajadores designados, de la direc-
cion de las empresas. Hablar de organi-
zacion del trabajo es hablar de ritmos,
de volumen de trabajo, de horas, de can-
tidad de gente que hace el trabajo, de

descansos, de participacion, de recono-
cimiento del trabajo aportado. En defini-
tiva es hablar del grado de las tasas de
beneficios, y eso es intocable. En al
administracion pablica, hablar de orga-
nizacion del trabajo, es hablar de capa-
cidad de distribucion de prebendas
para controlar la sumision a determina-
dos proyectos politicos e intereses de
clase. Es hablar de poder. La economia
y el poder entienden poco de justicia y
de democracia.

Es necesario abrir un proceso de con-
formacién de un Sistema Publico de
Salud Laboral con elementos de control
y participacion de las y los trabajadores
que integre las competencias y recursos
actualmente destinados a salud laboral,
desde la prevencion a la reincorpora-
cion laboral de los accidentados y enfer-
mos pasando por la asistencia sanitaria
y la rehabilitacién. Deben ser integrados
los servicios de prevencion, las mutuas,
la Inspeccion de Trabajo y los Institutos
de salud laboral (Osalan, INSL). Como la
salud mental, la planificacion familiar y
orientacion sexual, o la salud alimenta-
ria, la atencion integral a la salud laboral
debe formar parte del sistema publico
de salud. ;O es que la salud de las traba-
jadoras y trabajadores va a ser un dere-
cho de segunda dependiente de la
voluntad y los intereses patronales?.

Como vemos cuando hablamos de
acoso psicoldgico en el trabajo y de sus
causas nada nos es ajeno a las y los sindi-
calistas que creemos en la urgencia de
un cambio social profundo, que estima-
mos que deben imperar otros valores a
los actualmente dominantes en las empre-
sas, que creemos que la movilizacion es
la condicién indispensable para la defen-
sa de nuestro derecho a la salud. De
nuestra actividad sindical depende que
las victimas del acoso asf lo entiendan.
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