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INTRODUCCIO

La Direccié General de la Inspeccio de Treball i Seguretat Social va elaborar un
Criteri Técnic sobre mobbing (CT 34/2003, de 17 de mar¢ de 2003), on
expressament es rebutja la tesi de la consideracioé de I'assetjament moral com
una materia de prevencio de riscos laborals.

En el Criteri Técnic esmentat I'assetjament moral es concep preferentment com
a infraccidé de caracter laboral, ja que aguesta conducta suposa, en qualsevol
cas, una lesio dels drets dels treballadors, tipificada expressament com molt
greu en l'article 8.11 del Text refés de la Llei sobre infraccions i sancions a
I'ordre social (TRLISOS) — si bé en alguns casos també es podria reconduir a
infraccidé greu per via de l'article 7.10 TRLISOS .

Aquesta concepcié es fonamenta en el fet que les conductes d’assetjament
moral no apareixen expressament tipificades ni en l'article 12 ni en l'article 13
del TRLISOS com infraccions greus o molt greus en matéria de prevencio de
riscos laborals. Només en casos excepcionals s'admet en el Criteri Técnic
esmentat la possibilitat d'aplicar el tipus de l'article 12.16 TRLISOS, quan es
provi que l'incompliment crea un risc greu per a la integritat fisica o la salut dels
treballadors, o bé els tipus previstos en els articles 12.7 i 13.4 TRLISOS, quan
I'empresari adscrigui deliberadament a treballadors especialment sensibles als
riscos derivats del treball a llocs incompatibles amb les seves caracteristiques
personals o condicions psico-fisiques.

No obstant aix0, aquesta tesi s'oposa al criteri majoritari de la doctrina cientifica
iuslaboralista, segons el qual la falta de previsid6 expressa de l'obligacié de
prevenir I'assetjament moral com obligacido preventiva autonoma no resulta
imprescindible o necessaria a efectes de considerar-la actualment integrada en
la normativa preventiva vigent®.

La Comissié Europea, en la seva Comunicacio “Com adaptar-se als canvis de
la societat i en el mén del treball: una nova estratéegia comunitaria de salut i
seguretat (2002-2006)"%, adverteix dels canvis en la naturalesa dels riscos,
precisant que “les malalties considerades emergents, com l'estres, la depressio
o l'ansietat, aixi com la violéncia a la feina, la persecucio i la intimidacid, sén
responsables del 18 % dels problemes de salut associats amb el treball, una

' En aquest sentit es pronuncien, entre d'altres, MOLINA NAVARRETE, C.: “Una <nova>
patologia de gestié en l'ocupacid publica: I'assetjament institucional (mobbing)”. Diari La Llei.
NUum. 5436, de 10 de desembre de 2001, pag.6-7; AGRA VIFORCOS, B.-FERNANDEZ
FERNANDEZ, R.-TASCON LOPEZ, R.: “Reflexions al fil de la jurisprudéncia sobre la fustigacié
psicologica a la feina (mobbing)”, Revista Espanyola de Dret del Treball, nim.115, 2003,
pag.122; LUELMO MILLAN, M.A.: “Assetjament moral o <mobbing>. Noves perspectives sobre
el tractament juridic d'un tema intemporal d'actualitat”, Revista Espanyola de Dret del Treball,
nim.115, 2003, pag.15-17; SERRA OLIVERARS, R.: La persecuci6 moral a la feina, CES,
Madrid, 2005, pag.121; VELAZQUEZ, MANUEL,: Mobbing, violéncia fisica i estrés a la feina.
Aspectes juridics dels riscos psicosocials. Amat editorial

? Brussel-les, 11.03.2002; COM(2002) 118 final.



quarta part dels quals implica dues setmanes o més d'abséncia laboral. La
frequéncia d'aquestes patologies és dues vegades superior en els sectors de
I'educacio i els serveis socials i de salut. La seva aparicié no es deu tant a
I'exposicié a un risc especific com a un conjunt de factors —I'organitzaci6 del
treball, les modalitats d'ordenacid del temps de treball, les relacions
jerarquiques, la fatiga associada al transport i el grau d'acceptacio de la
diversitat étnica i cultural a 'empresa—, que s’inscriuen dins d'un context global
que I'OIT defineix com a “benestar a la feina”.

Davant d'aixo, la Comissié Europea proposa una millor aplicacié de la
normativa vigent, i exigeix als serveis d'Inspeccio de Treball i Seguretat Social
dels diversos Estats membres que abastin la totalitat dels riscos, combinant el
seu paper de control i el d'una funcié preventiva encarada a empreses |i
treballadors, sotmetent-se a auditories i utilitzant indicadors de resultats i de
qualitat a fi de promoure el progrés en aquest ambit.

Una de les consequiéncies més negatives que es deriven de la tesi defensada
en el CT 34/2003 és la manca de competéncia de la Inspeccié de Treball i
Seguretat Social per actuar en matéria d’assetjament moral respecte del
personal funcionari i assimilat del conjunt de les administracions publiques, al
considerar-se el mobbing com un incompliment en materia de relacions laborals
i estar exclosos aquests funcionaris de I'ambit d'aplicacié de I'Estatut dels
treballadors.

Aixd0 comporta que les denuncies d’assetjament moral presentades davant la
ITSS per funcionaris de qualsevol ambit de I'Administracio, ja sigui General de
I'Estat, Autonomica o Local, haurien de ser retornades al denunciant, malgrat
reconeixer que I'Administracié Publica és un dels ambits on estan apareixent
amb més frequiéncia denuncies per assetjament moral.

D'acord amb les premisses esmentades, s'estima convenient establir per part
de l'autoritat laboral de Catalunya uns criteris d'actuacio, basats en les
consideracions seguents:

CONCEPTE D’ASSETJAMENT MORAL A LA FEINA

A l'hora de delimitar el concepte d “assetjament moral” sembla oportl
considerar les definicions elaborades per la doctrina judicial i cientifica, davant
la falta d'una definici6 legal sobre el tema.

1. Concepte cientific

El concepte d’assetjament moral ha estat desenvolupat historicament per
diversos cientifics i psicolegs, principalment pel Professor Heinz Leymann, la
definicié del qual es recull en la Nota Técnica Preventiva (NTP) 476 de I'Institut
Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball (INSHT) com una situacio en la
gual una persona (0 en rares ocasions un grup de persones) exerceixen una



violéncia psicologica extrema, de manera sistematica i recurrent (com a mitjana
una vegada per setmana) i durant un temps prolongat (com a mitjana uns sis
mesos) sobre una altra persona o persones en el seu lloc de treball amb la
finalitat de destruir les xarxes de comunicacié de la victima o victimes, destruir
la seva reputacio, pertorbar I'exercici de les seves tasques i aconseguir que
finalment aquesta persona o persones acabin abandonant el lloc de treball.

Per a Leymann la diferéncia entre el mobbing i qualsevol altre conflicte entre
persones en el moén laboral és que no es desenvolupa entre iguals sin6é que la
victima ocupa una posicio d'inferioritat, ja sigui jerarquica o de fet, respecte de
I'agressor.

2. Concepte juridic

Pel que fa al concepte juridic d’assetjament moral, cal assenyalar que les
Directives 2000/43/CE del Consell, de 29 de juny de 2000, (relativa a I'aplicacio
del principi d'igualtat de tracte de les persones independentment del seu origen
racial o étnic); 2000/78/CE del Consell, de 27 de novembre de 2000, (relativa a
I'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en la col-locacio i
I'ocupacio); i 2002/73/CE, de 23 de setembre de 2002, del Parlament Europeu i
del Consell, per la qual es modifica la Directiva 76/207/CEE, de 9 de febrer de
1976, (relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones
pel que fa a l'accés a l'ocupacio, a la formacié i a la promocié professionals),
malgrat que Unicament es refereixen a l'assetjament discriminatori, ofereixen
una definicié juridica d’ “assetjament” perfectament aplicable a tota mena
d’assetjament, al temps que preveuen com proteccié juridica envers al mateix
les vies de tutela propies de les conductes discriminatories.

En l'ambit del nostre ordenament juridic intern, i en linia amb les normes
comunitaries citades, I'aprovacio de les Lleis 51/2003, de 2 de desembre, sobre
igualtat d'oportunitats, no discriminacio i accés universal de les persones amb
discapacitat, i 62/2003, de 30 de desembre, sobre mesures fiscals,
administratives i de l'ordre social (d'ara endavant, Llei 62/2003) ha representat
un avang considerable de cara a la clarificacio del concepte d’ “assetjament”
des d'una perspectiva juridica.

Aixi, la nocié d’ “assetjament” que s'utilitza tant en les Directives comunitaries
citades recentment com en les Lleis 51/2003 i 62/2003 proporcionen els
elements definitoris essencials d’aquesta conducta.

Aixi, d’'acord amb la definicié d“assetjament” proporcionada per la Llei 62/2003
en el seu article 28.1 d), que repréen i retoca minimament la definicié d’
“assetjament” avancada per la Llei 51/2003, de 2 de desembre, I'assetjament
es defineix com a “tota conducta no desitjada relacionada amb I'origen racial o
etnic, la religié o conviccions, la discapacitat, I'edat o I'orientacié sexual d'una
persona, que tingui com a objectiu o conseqiencia atemptar contra la seva
dignitat i crear un entorn intimidatori, humiliant o ofensiu”.



En resum, es tracta de: una conducta no desitjada, de caracter greu,
susceptible de crear un entorn intimidatori, humiliant i ofensiu, atemptant contra
la dignitat de la persona, que no requereix un especial anim subjectiu en la
seva produccid — ja que pot tenir per finalitat o efecte la creacié d'un entorn
hostil -; i que tampoc requereix forcosament la produccié d'un resultat danyés
en la victima — dany psiquic® -.

D'acord amb la Sala del contenciés administratiu del Tribunal Suprem®, que ja
ha tingut ocasi6o de pronunciar-se sobre aquest tipus de conductes, i amb
I'abundant doctrina cientifica i judicial sobre el particular, la gravetat de la
conducta vindra determinada pel seu caracter sistematic i per la seva especial
ofensivitat, de manera que l'assetjament moral es pot definir de manera més
concreta com:

“ tota conducta - accié o omissio - reiterada en un periode de temps més
0 menys prolongat, efectuada per una o diverses persones i dirigida
generalment contra una altra, que tingui per finalitat o efecte un tracte
objectivament degradant des d'una perspectiva personal i/o professional
amb la conseguent lesié de la dignitat i integritat moral de la persona
afectada i la degradacio6 del seu ambient de treball”.

3. Com risc psicosocial

Els riscos psicosocials es defineixen com la possibilitat que un treballador
pateixi un determinat dany derivat dels factors de riscos psicosocials existents a
la feina. Aquests factors es troben principalment en les caracteristiques
estructurals de I'organitzacio, en les particularitats de les tasques assignades, i
en el temps de treball.

L’assetjament moral es pot caracteritzar com un dels possibles efectes dels
riscos psicosocials, que té un origen comu amb l'estres laboral, ja que ve
provocat per certes deficiencies organitzatives, si bé es distingeix d'aquest en
guée presenta un component personal que no és present en altres problemes
derivats de factors psicosocials. No obstant aix0, des de la perspectiva
preventiva el component personal o finalistic resulta irrellevant quan s'evidéencia
que l'assetjador es val d'aquestes deficiencies organitzatives per actuar, per la
qual cosa cal situar el punt de mira en l'organitzacio del treball.

En aquest sentit es pronuncia el propi Parlament Europeu en la seva Resolucio
sobre I'assetjament moral en el lloc de treball (2001/2339 (INI)), de 20 de

% | aix0d perqué la conducta d’assetjament resulta juridicament reprotxable per se en la mesura
que entranya una lesio de la integritat moral de les persones treballadores. En efecte, la tutela
dels drets fonamentals no pot dependre de la major o menor resisténcia psicologica de la
victima. Es diferent que el dany psiquic presenti rellevancia a efectes d’indemnitzacio,
sancionadors o a efectes de la tutela compensadora dispensada per la Seguretat Social.

* STS de 23 de juliol de 2001, RJ 8027. I'Alt Tribunal estima la procedéncia del dret del
funcionari reclamant a ser indemnitzat pels danys derivats de l'actuacié de I'Ajuntament on
aquell prestava els seus serveis, qualificable d’assetjament moral, entenent per tal “la conducta
sistematicament dirigida en contra d'algd i que no esat justificda”.



setembre de 2001, on considera com causes d’'assetjament moral, entre
d'altres, les deficiencies en l'organitzacié del treball, la informacio interna i la
gestio, aixi com els problemes d'organitzacié prolongats i que no han estat
resolts.

De la mateixa manera, I'Institut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball
sosté en la seva_Nota Técnica de Prevencié 476 sobre I'assetjament psicologic
a la feina que "el substrat que afavoreix I'aparicié d'aquest tipus de conductes
es troba lligat a dos aspectes: I'organitzacio del treball i la gestié dels conflictes
per part dels superiors. Respecte al primer, els estudis empirics han mostrat
una important relacié entre una organitzacié pobra del treball i I'aparicié de
conductes de mobbing. Aixi, aguestes conductes es veuen afavorides en
organitzacions amb un métode de treball i producci6 amb una organitzacié
extremadament pobre, amb absencia d'interés i suport per part dels superiors,
amb absencia de relacié amb aquests, amb I'existencia de multiples jerarquies,
amb carregues excessives de treball a causa d’'una plantilla escassa i mal
distribuida, amb una organitzacié diaria del treball deficient, amb I'existéncia de
liders espontanis no oficials, amb un treball amb poc contingut, amb conflictes
de rol, amb fluixos pobres d'informacid, amb estils de direccio autoritaris, etc.".

La principal consequéencia juridica de tot aixo €s que I'empresari, com a titular
de l'organitzacié productiva "empresa" i deutor de seguretat en el marc del
contracte de treball, esta obligat a prevenir I'assetjament moral actuant sobre
els factors de risc psicosocial.

Diverses normatives europees® preveuen especificament I'obligacié de
'empresari d'adoptar les mesures preventives oportunes per protegir
eficagment als treballadors enfront de I'assetjament moral. Una previsio similar
en la nostra normativa sobre prevencié de riscos laborals resultaria convenient
per la funci6 pedagogica i clarificadora que podria exercir, si bé no resulta
imprescindible o necessaria a efectes de I'exigibilitat d’aquella obligaciéo des
d'una perspectiva juridica, ja que es deriva sense dificultat de I'amplissim deure
generic de proteccido de l'empresari, com manté unanimement la doctrina
cientifica espanyola.

En efecte, en virtut del deure general de proteccié que recau sobre I'empresari,
d'acord amb els articles 4.1 d) del TRLET i 14 de la Llei 31/1995, de 8 de
novembre, de prevencié de riscos laborals (LPRL), aquell ha de garantir el dret
a la integritat fisica i psiquica del treballador en tots els aspectes relacionats
amb el treball. A més, convé recordar que aquest deure no es garanteix amb el
mer compliment de les mesures previstes especificament per la normativa
sobre prevencidé de riscos laborals, siné que I'empresari esta obligat a adoptar

® Veure la Disposicié relativa a les mesures que cal adoptar contra tota forma d’assetjament
psicologic a la feina, de 21 de setembre de 1993, elaborada per I'Entitat Nacional Sueca per a
la Salut i Seguretat en desenvolupament de l'art. 18 de I'Ordenanca de Seguretat i Salut de
l'any 1977; l'article L.122-51 del Codi de Treball frances; la Llei belga d'11 de juny de 2002,
relativa a la proteccio contra la violéncia i I'assetjament moral i sexual a la feina; i I'Gltima
reforma de la normativa finlandesa sobre seguretat i salut laboral (Occupational Safety and
Health Act nim.738/2002) (Seccié 28, Capitol 5).



totes les mesures que siguin raonablement necessaries per assegurar aquell
deure general de proteccio.

La consideracié dels factors psicosocials en l'avaluacié i gestio dels riscos
laborals, es deriva doncs sense dificultat d’aquest concepte ampli del deure de
seguretat de 'empresari .

Amb tot, cal subratllar que existeixen referéncies expresses als esmentats
factors en la propia LPRL i en el Reglament dels serveis de prevencié (RSP)°.
Aixi, cal referir-se als arts. 4.27, 4.3%, 4.7 g)°, 15.1 d)*, i 15.1 g)** de la LPRL, i
art. 4 del RSP.

Consequentment, és obligacié de I'empresari evitar I'aparicio i, en el seu cas,
desenvolupament de I'assetjament moral, en la mesura que aixo pot originar un
dany a la salut psiquica i fisica dels treballadors, sense que sigui precis per
aixo la positivitzacié d'una obligacié especifica de proteccié front 'assetjament.

4. Delimitacio de I'assetjament enfront d'altres situacions

L’assetjament moral es pot entendre com un tipus d'estres social, derivat de
situacions socials o0 sociopsicologiques; no obstant aixd l'estrés en si, no
constitueix assetjament moral, ja que en aquest predomina la humiliacio, de
manera que el quadre clinic és diferent: en el cas de les persones estressades,
el descans és reparador i la millora de les seves condicions de treball els
permet recuperar-se, mentre que en el cas de les victimes d'assetjament, la
vergonya, la desil-lusié i la humiliacio persisteixen durant molt temps.

Tambeé cal distingir I'assetjament de la vulneracié de drets professionals del
treballador, ja que aquesta no té per objecte la produccid d'un dany psicologic, i
no s'exigeix que la conducta sigui continuada i perdurable en el temps.
L’assetjament moral pot abastar moltes més conductes subtils d'atac psicologic
al treballador.

® Aprovat per Reial decret 39/1997, de 17 de gener.

" Es defineix el "risc laboral" de manera amplia, entenent per tal la possibilitat que un
treballador pateixi un determinat dany derivat del treball.

® Es consideren com danys derivats del treball no només les lesions sind també les malalties i
Eatologies sofertes amb motiu o ocasi6 del treball.

A efectes de l'aplicacio de la LPRL, es configura el concepte de "condicions de treball" de
manera amplia, incloent qualsevol caracteristica del treball que pugui tenir una influencia
significativa en la generacié de riscos per a la seguretat i la salut del treballador, i, en particular,
les relatives a la seva organitzacio i ordenacio, que influeixin en la magnitud dels riscos que
estigui exposat el treballador.

Es configura com principi de l'accié preventiva el d'adaptacié del treball a la persona, en
particular en el que respecta a la concepci6 dels llocs de treball, aixi com I'eleccié dels equips i
els métodes de treball i de produccié, amb mires, en particular, a atenuar el treball mondton i
repetitiu i a reduir els efectes del mateix en la salut.

1 "Com principi de I'acci6 preventiva es preveu el de la seva planificacié, buscant un conjunt
coherent que integri en ella la técnica, l'organitzacioé del treball, les condicions de treball, les
relacions socials i la influéncia dels factors ambientals a la feina.



L’ASSETJAMENT MORAL DES DEL PUNT DE VISTA SANCIONADOR

Des del punt de vista sancionador i d'acord amb el que s’ha raonat
anteriorment, les conductes d’assetjament moral podran ser analitzades des
d'una doble perspectiva: com materia laboral i com materia de prevencié de
riscos laborals.

Com infraccié laboral

Des d'aquesta perspectiva, cal tenir en compte la novetat que va representar la
Llei 62/2003, de 30 de desembre, sobre mesures fiscals, administratives i de
I'ordre social, quant a la tipificacio expressa de l'assetjament com infraccio
administrativa molt greu, afegint un apartat 13 bis a l'article 8 TRLISOS; es
tracta d'una tipificacio defectiva i insuficient, ja que sanciona Unicament les
conductes d’assetjament discriminatori pels motius expressament indicats en
aquell precepte, I'assetjament moral no discriminatori o I'assetjament moral
discriminatori per motius diferents de l'origen racial o étnic, la religi6 o
conviccions, la discapacitat, I'edat i I'orientacio sexual no es podran enquadrar
dins d'aquest tipus infractor.

Les infraccions laborals es concreten doncs en els tipus segtients:

1. En l'ambit de les infraccions laborals molt greus, I'apartat 13 bis de I'article 8
TRLISOS tipifica “l'assetjament per rad d'origen racial o étnic, religio o
conviccions, discapacitat, edat i orientacié sexual, quan es produeixin dins
de I'ambit que abasten les facultats de direccié empresarial, sigui qui sigui el
subjecte actiu, sempre que, conegut per l'empresari, aquest no hagués
adoptat les mesures necessaries per impedir-ho”.

Entenem que el “coneixement” per part de I'empresari no ha de ser entés en
un sentit literal que requereixi la posada en coneixement dels fets per part
de la victima, ja que I'esmentada comunicacié no tindra lloc en molts casos
per les dificultats que aixd comporta per a la propia victima; per aixo cal
considerar que I'empresari Unicament pot quedar exonerat de
responsabilitat administrativa quan acrediti disposar d'una politica anti-
assetjament raonablement eficag, complint, per tant, amb els requeriments
derivats de la seva posici6 de garant dels drets fonamentals dels
treballadors en I'empresa, i que malgrat l'existéncia de la previsio
esmentada, l'assetjament s'ha produit, encara que no hagi intervingut
denuncia de la victima o coneixement per altres vies.

2. Les conductes d’assetjament moral que no puguin ser reconduides al tipus
previst en I'apartat 13 bis de l'article 8 TRLISOS, per manca de l'element
addicional del tracte discriminatori per radé de I'origen racial o étnic, la religio
0 conviccions, la discapacitat, lI'edat o l'orientacid sexual, poden ser
engquadrades sense dificultat en el tipus recollit en I'apartat 11 de l'article 8
TRLISOS: “els actes de I'empresari que fossin contraris al respecte de la
intimitat i consideracio deguda a la dignitat dels treballadors”.



També en aquest cas, si be una interpretacio literal del precepte podria
deixar al marge conductes d’assetjament procedents de companys de la
victima o de terceres persones relacionades amb I'empresa (clients,
proveidors, etc.), s'ha de tenir en compte que el poder de direccio atribuible
a I'empresari I'obliga a mantenir el control sobre el desenvolupament de les
relacions laborals en el si de I'entitat que dirigeix, i a investigar les possibles
alteracions que es puguin produir en el respecte dels drets dels treballadors,
entre d'altres, el dret a la intimitat i consideracié deguda a la seva dignitat,
com a dret basic laboral previst a larticle 4.2 e) de I'Estatut dels
treballadors.

Conseguentment, davant la manca d'una politica empresarial que afavoreixi
el respecte als drets fonamentals dels treballadors i/o davant d’'una actitud
passiva respecte el restabliment de la dignitat del treballador que s’hagi vist
afectada per la conducta de superiors, de companys de feina o de terceres
persones sobre les quals aquesta ostenti algun poder de disposicid, es
podra concloure que l'empresari ha dut a terme la conducta infractora
tipificada en I'esmentat apartat. 11 de l'article 8 TRLISOS.

Com infraccié en matéria de prevencio de riscos laborals

L’assetjament moral, en la mesura que constitueix un dels possibles efectes
dels factors de risc psicosocial presents a la feina, com s'ha raonat
anteriorment, es podra derivar d'alguna o algunes de les conductes infractores
en matéria de prevencio de riscos laborals tipificades en la Seccié 22 del
Capitol Il del TRLISOS seguents:

1. En el tipus descrit en l'article 12.1 del TRLISOS com infraccié greu, quan
I'empresari no hagi dut a terme les avaluacions de riscos psicosocials i, en
el seu cas, les seves actualitzacions i revisions, aixi com els controls
periodics de les condicions de treball i de Il'activitat dels treballadors que
procedeixin conforme a la normativa sobre prevencio de riscos laborals.

Tota organitzacio, independentment del sector d'activitat al qual pertanyi,
pot albergar factors de risc psicosocial, de manera que I'obligacid
empresarial d'avaluacio de riscos prevista en larticle 15.1 a) LPRL, i
desenvolupada en els articles16 LPRL i 3 i ss RSP, abasta necessariament
aguells factors de risc.

D'acord amb l'article 4 RSP, l'avaluacio inicial dels riscos s’ha de portar a
terme tenint en compte les condicions de treball existents o previstes,
incloses les condicions relatives a l'organitzacio i ordenacio del treball, aixi
com l'especial sensibilitat dels treballadors a alguna d'aquestes condicions.,
sigui per les seves caracteristiques personals o per un estat biologic
conegut,

2. En el tipus previst en l'article 12.6 del mateix cos legal com infraccio greu,
quan l'empresari hagi incomplert I'obligacié d'efectuar la planificacié de
I'activitat preventiva que derivi com necessaria de l'avaluacio dels riscos.



Les diverses investigacions efectuades des de I'ambit de la medicina del
treball evidencien que certes deficiencies organitzatives s'associen en
relaci6 de causa-efecte a situacions d'estrés laboral i de mobbing, de
manera que, sense necessitat que ni l'estres ni I'assetjament s'actualitzin,
les empreses han de controlar el risc de mobbing. En altres termes,
I'adopcié de mesures tendents a garantir I'existéncia d'un bon "“clima laboral"
no s’ha de portar a terme de manera reactiva - una vegada que el conflicte
ja s'ha actualitzat i comencem a la primera fase del mobbing - sin6 de
manera preventiva, com obligacio originaria i permanent de les empreses
des de l'inici del seu funcionament.

En el tipus definit en [larticle 12.8, que tracta com infraccié greu
I'incompliment de les obligacions en matéria de formacié i informacio
suficient i adequada als treballadors, i sobre les mesures preventives
aplicables.

La lluita contra I'assetjament moral en primer lloc exigira, la fixacio de regles
clares, explicites i imperatives sobre els comportaments permesos i els no
permesos  per la direccidé de I'empresa, emfatitzant els valors sobre els
quals s'inspira, adoptant mesures com l'elaboracio de codis de conducta en
els quals es rebutgi expressament aquest tipus de conductes abusives, amb
explicacié de la gravetat de I'assetjament moral, de les vies de prevenci6 i
de reaccio davant el mateix, i la divulgacio efectiva d'aquell entre els
treballadors

En el tipus fixat en l'article 12.13, en els suposits de coordinacid d'activitats
empresarials, quan s'acrediti la falta de previsid o de posada en practica
efectiva d'un pla coordinat anti-persecucié entre les diferents empreses
concurrents en un mateix lloc de treball.

Previsié que es pot dur a terme mitjancant mesures com codis de conducta
conjunts, formacio i informacié als treballadors de les diferents empreses
sobre l'assetjament moral, sistemes de queixa coordinats entre les diferents
empreses concurrents o altres mesures preventives similars.

En el tipus fixat en l'article 19.2 d), en els suposits d’assetjament moral en el
marc d'operacions de cessié temporal de treballadors a través d’ ETTs.

Quan s'acrediti la falta d'informacio i formacio préevia dels treballadors en
missio sobre I'assetjament moral, la falta d'avaluacié dels factors de risc
psicosocial i de planificacio de [lactivitat preventiva que derivi com
necessaria de l'avaluacié de tals riscos en lI'empresa usuaria (en aquests
dos ultims casos, per aplicacio dels corresponents apartats de l'article 12
TRLISOS ja exposats).

en el tipus descrit en l'article 12.16, on es configura com infraccio greu la
gue comportii incompliment de la normativa de prevencio de riscos laborals,



sempre que l'incompliment esmentat cregui un risc greu per a la integritat
fisica o la salut dels treballadors afectats.

també seria possible I'adaptacié a l'article 13.10 com infraccio molt greu,
guan l'empresari no hagi adoptat altres mesures preventives aplicables a
les condicions de treball en execucio de la normativa sobre prevencio de
riscos laborals, de les quals es derivi un risc greu i imminent per a la
seguretat i salut dels treballadors, aixd és, quan ens situem davant de
suposits en els quals, per la durada i intensitat dels atacs o actes abusius,
resulti probable racionalment que el risc de mobbing es materialitzi en un
futur immediat i pugui comportar un dany greu per a la salut dels
treballadors.

CRITERIS D'ACTUACIO INSPECTORA

Com conclusié, davant d’'una denuncia per mobbing, els criteris d'actuacio
inspectora hauran de tenir en compte el seguent:

Quan I'assetjament moral encara no s'hagi materialitzat, la ITSS pot
actuar mitjangant el control del compliment per part de les empreses de
les seves obligacions relatives a l'avaluacio i prevencié dels riscos
psicosocials, ja que les deficiencies de tipus organitzatiu afavoreixen
I'aparicio i el desenvolupament de I'assetjament moral.

Aixi doncs, l'absencia d'una avaluacié especifica i actualitzada dels
riscos psicosocials i d'una planificacié adequada de l'activitat preventiva
gue derivi necessariament de l'avaluacié dels riscos i/o la falta
d'articulacié d'una efectiva politica anti-assetjament en I'empresa (codis
de conducta, formacio i informacio als treballadors, quadres i directius, i
sistemes de queixa minimament institucionalitzats) comporta
l'incompliment per part de I'empresari de la seva obligacio de garantir
una proteccié adequada de la seguretat i salut dels seus treballadors,
sense necessitat que el risc de mobbing s'hagi actualitzat ni es produeixi
un dany efectiu en la salut dels treballadors.

Quan l'assetjament s'hagi materialitzat, l'actuacié de la ITSS podra
incidir en dues direccions diferents, segons procedeixi en cada cas, en
atencio a les circumstancies concurrents:

D'un costat, en I'ambit de la lesi6é de la dignitat del treballador afectat, pel
gue fa al dret laboral basic, bé per ser I'empresari l'autor directe de
'assetjament, o per haver actuat passivament davant un assetjament dut
a terme per altres persones treballadores de I'empresa o relacionades
amb ella.

D'un altre, en relacio amb les deficiencies de tipus organitzatiu que hagin
possibilitat el desenvolupament efectiu de la conducta abusiva, de



manera que l'absencia d'una avaluacié especifica i actualitzada dels
riscos psicosocials, de la necessaria i consequent planificacido de
I'activitat preventiva i/o la falta d'articulacié6 o de la posada en practica
d'una politica empresarial anti-assetjament es situen en l'origen de
'assetjament moral (relacid causa-efecte) al possibilitar un context
organitzatiu deficient que afavoreix el desenvolupament de conductes
abusives atemptatories contra la integritat moral dels treballadors.

Quant a actuacions comprovatories, s'estima que si bé aquestes
poden seguir I'esquema habitual d'actuacions d'investigacio, conveé tenir
en compte que des del punt de vista estrictament laboral i de prevencié
de riscos laborals, l'informe meédic que acrediti I'existencia d'un dany
psiquic efectiu relacionat amb la situacié laboral del denunciant no
resultara per si sol determinant de l'existencia d’assetjament moral a la
feina, ja que aquests informes meédics es basen normalment en la simple
declaraci6 de la victima, de manera que caldra recorrer addicionalment a
altres dades de fet que apuntin I'existencia d'una conducta empresarial
abusiva. Per a aix0 resultara convenient, segons els casos, la
compareixencga de la propia persona afectada per concretar els fets i els
possibles testimonis, la visita al centre de treball per comprovar les
condicions materials plasmades en I'assetjament (suposits d'aillament
fisic o social, per exemple), citacid de testimonis, compareixenca de la
propia empresa.

Pel que fa a la documentacié6 empresarial que cal examinar en relacio
amb les deficiencies de tipus organitzatiu, resultara convenient requerir a
'empresa l'aportaci6 de documents relatius a l'avaluacié de riscos
psicosocials, planificacio preventiva, organigrama de I'empresa, registres
de la jornada i treball realitzats, ordres i instruccions empresarials, i/o
gualssevol altres que s'estimin necessaris en cada cas per poder ser
valorats.

Davant I'eventual concurréncia d'infraccions — per lesio de la dignitat
del treballador i per incompliment de la normativa de prevencio de riscos
laborals -, com assenyala la Direccio General de la Inspeccio de Treball i
Seguretat Social en el CT 34/2003, amb suport en lart.4.4 del
Reglament del procediment per a I'exercici de la potestat sancionadora,
aprovat pel Reial decret 1398/1993, de 4 d'agost, i aplicable amb
caracter supletori a els procediments per a la imposicié de sancions per
infraccions en l'ordre social (art.1.3), correspon proposar la sancid
relativa a la infraccié de normes laborals, per ser aquesta la tipificada
com “molt greu”.

En tot cas, el fet que Unicament s'imposi la sancié corresponent a la
infracci6 més greu comesa —infraccio laboral- no ha dimpedir seguir
reconeixent la comissio d'altres infraccions en matéria de prevencié de
riscos laborals als efectes que puguin correspondre, com son el recarrec



de prestacions economiques de la Seguretat Social i la possible obertura
del procediment penal .

Aixi mateix, I'esmentat article 4.4 no té perqué impedir I'aplicacié6 —quan
procedeixi- de sancions administratives diferenciades atenent a la
diversitat de béns juridics protegits en cada cas — dignitat i salut -, o a la
diversitat dels subjectes afectats per l'incompliment empresarial. En
aquest sentit, la falta d'avaluacio dels riscos psicosocials i/o d'articulacié
d'una efectiva politica anti-assetjament en I'empresa no només presenta
una repercussio directa en el treballador victima de mobbing, sin6é també
respecte de la resta de treballadors de I'empresa, la salut psico-fisica
dels quals es posa en risc com a consequéencia de l'incompliment
empresarial de les seves obligacions preventives.

En atencid a tot el que s'exposa, no existeix impediment legal per
atendre les denuncies d’assetjament moral presentades davant la
ITSS per funcionaris de qualsevol ambit de I'Administracio, ja sigui
General de I'Estat, Autonomica o Local,

En aquests casos, si es constata I'existencia d'infraccid6 en matéria de
prevencio de riscos laborals, resultara procedent efectuar requeriment a
I'’Administracié Publica corresponent, conforme al procediment establert
a l'article 45 de la LPRL.

Mar Serna Calvo
Directora general de Relacions Laborals

Barcelona, 12 de maig de 2006



