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RESUMEN

El mobbing es un fendmeno psicosocial
creciente en nuestra sociedad.
Tradicionalmente, la presencia del
mobbing en la legislacion de los paises ha
sido insuficiente, siendo la doctrina un
referente fundamental en las resoluciones
judiciales. En la actualidad, en paises como
Espafia y Brasil se estan consolidando un
marco legal cada vez mas solido y
especifico para combatir este fendmeno. La
psicologia juridica ocupa un papel vital,
tanto en la configuracion del acoso, como
en su evaluacion en el contexto pericial de
la victimologia. En el presente escrito, se
va a realizar un estudio de la doctrina
cientifica comparada entre Brasil y Espafia
en materia de conceptualizacion vy
regulacién y se van a exponer los puntos
clave necesarios para realizar una
evaluacion  psicologica forense que
responda a las demandas de los tribunales.
Palabas clave: mobbing, evaluacién
psicolégica pericial, doctrina,
victimologia, psicologia juridica.

ABSTRACT

Mobbing: A psycho-legal  and
comparative approach of Brazilian and
Spanish case law doctrine

Mobbing is a psychosocial growing
phenomenon  nowadays. Historically,
mobbing had an insufficient presence in
countries’ legislation, turning the doctrine
of case law into an essential reference in
court orders. At present, a more specific
legal framework is being consolidated to
address this problem in countries like Spain
and Brazil. Legal psychology plays a vital
role, both in harassment configuration and
victimological expert assessment.

This paper aims to evaluate and establish a
comparative approach of Brazilian and
Spanish  case law  doctrine  in
conceptualization and regulation terms. In
order to meet the needs of the courts, all
relevant aspects of the psychological expert
assessment will be detailed.

Keywords: mobbing, psychological expert
assessment, case law doctrine,
victimology, legal psychology.

El acoso psicologico en el contexto laboral se ha convertido en los Gltimos afios

en una realidad de gran interés internacional debido al profundo impacto que tiene tanto
a nivel personal como socioeconémico (Hogh et al., 2019). Cuando hablamos de acoso

psicoldgico, en adelante mobbing, si tomamos como punto de partida la denominacién de
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la escuela escandinava, no nos referimos a un conflicto puntual en el seno de una empresa
U organizacion, sino a un proceso que supone la exposicion prolongada, reiterada y
sistematizada de un trabajador o trabajadores a conductas negativas de distinta naturaleza
(Fidalgo et al., 2009).

Tal vez calcular la prevalencia del acoso es una de las tareas mas complejas debido
a la gran cantidad de definiciones, metodologias de medicion y diferencias culturales
(Zapf et al., 2020). Nielsen et al. (2010) en su metaanalisis estimaron la prevalencia del
mobbing en un 15 %. Segun la Sexta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo
(Eurofound, 2017), el porcentaje de trabajadores europeos expuestos a mobbing fue de
un 5 % durante los Ultimos 12 meses. De este porcentaje, el sector sanitario fue el méas
afectado. En Espafia, Figueiredo-Ferraz et al. (2015) indican un 11,6 % en una muestra
de trabajadores de servicio sociales, mientras que Arenas et al., (2015), con una muestra

multiocupacional sefialan un 15 % de trabajadores acosados.

En el caso de Brasil, al igual que ocurre con la mayoria de los estudios
transversales, el sector sanitario sigue siendo el mas castigado. En un reciente estudio, da

Silva-Jodo y Saldanha-Portelada (2016) sefialan un 22,5 % de trabajadores acosados.

Como se ha expuesto anteriormente, el mobbing no es un conflicto puntual, sino
un fendmeno multiforme configurado por una serie de elementos que lo convierten en un
proceso potencialmente destructivo para sus victimas. Los comportamientos asociados al
mobbing son de naturaleza heterogénea y aungue por separado no suelen ser graves, la
repeticion y frecuencia de estas acciones, por efecto acumulativo, constituyen una
verdadera agresion con efectos devastadores en sus victimas (Hogh et al., 2019). Algunos
autores consideran que las conductas asociadas al abuso emocional (acciones dirigidas a
humillar, herir y menospreciar al trabajador) son el ndcleo central del acoso (Davenport
et al., 2005).

Sumado a todo lo que ya sabemos, es necesario especificar que, aunque los
comportamientos negativos son esenciales para entender el concepto de acoso, el nucleo
es la persistencia de la experiencia y no la naturaleza en si de los comportamientos, ya
que esta prolongacién en el tiempo tiende a desgastar los mecanismos de afrontamiento

de las victimas (Nielsen et al., 2017b).
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Junto con la naturaleza de los comportamientos y su duracion y frecuencia existen
dos elementos subjetivos indivisibles en la definicion del acoso: la estimacion subjetiva
de la victima y la tendenciosidad. En cuanto a la estimacion subjetiva, Niedl (1995) pone
de relieve que una de las principales dificultades en la definicion del acoso recae en la
percepcion subjetiva de quien lo padece. Los estresores subjetivos son definidos como
acontecimientos donde la evaluacion cognitiva y emocional tiene una gran influencia. De
igual manera, un estresor objetivo es aquel que se puede observar independientemente de
la percepcion que pueda tener la persona. En este sentido, dentro del mobbing nos
encontramos con pocos comportamientos que cumplan con este requisito debido a que

poseen un caracter sutil, encubierto y dificilmente pueden ser observados.

La intencionalidad, entendida como el intento deliberado por causar dafio a la
victima, es un elemento clave desde el punto de vista clinico-conceptual para comprender
el fendmeno del acoso y diferenciarlo de otros estresores de naturaleza psicosocial, pero

cuya demostracion a nivel juridico resulta compleja (Carrasco-Correa, 2019).

El objetivo del presente articulo es analizar los elementos que configuran el acoso,
tanto desde el punto de vista clinico, como desde el punto de vista juridico y estudiar su
tratamiento en la doctrina cientifica comparada entre Espafia y Brasil y como la
evaluacion pericial del mobbing pretende dar respuesta a las demandas de los tribunales,

tomando como referencia tanto la dimension clinica como juridica del acoso.
METODO

Para la realizacion de la revision se han empleado criterios formales (bases de
datos y busquedas en las referencias de los articulos primarios) e informales. Se ha
realizado una busqueda bibliografica en las bases de datos indexadas especializadas en
psicologia: Web of Science y Psycinfo. Las palabras clave empleadas en espafiol han sido
“acoso laboral”, “acoso moral” y “mobbing”. Estos descriptores se han conectados con
los términos “evaluacion pericial” y “dafio psicologico” mediante el marcador booleano

AND. A su vez, se han conectado entre si mediante el operador OR.

En inglés se han empleado los descriptores “workplace bullying” y “mobbing”
conectados mediante AND con los términos “expert psychological assessment”, “mental
health” y “psychological damage”. A su vez, se han conectado entre si mediante el

operador OR.
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Para la busqueda de la literatura relacionada con la doctrina comprada se ha
empleado el metabuscador Google Académico, la base juridica Smarteca (editorial
Wolters Kluwer) y la plataforma virtual de la editorial Tirant lo Blanch. Para la basqueda
en espafol se han empleado los términos “acoso laboral” y “acoso moral” conectandolos
con los descriptores:’regulacion juridica”, “doctrina” y “jurisprudencia”. Para la
basqueda en portugués se han empleado los siguientes descriptores: “assedio moral” y
“mobbing” conectdndolos mediante AND con “ordenamento juridico brasileiro”,

“jurisprudencia” y “doutrina”. Todas las busquedas se han limitado a los ultimos 10 afios.
Perspectiva psicolegal del mobbing

Aunque tradicionalmente la presencia de dafio psiquico era un pilar definitorio
dentro del fenébmeno mobbing, no todas las personas expuestas a un proceso tan
devastador como el acoso desarrollan la misma psicopatologia ni con la misma intensidad
y disfuncionalidad. Es més, algunas personas no desarrollan una sintomatologia reactiva
relevante, aunque esto no implica bajo ningun concepto que no exista una situacién de

acoso (Tejero & Gonzalez-Trijueque, 2011).

De manera unanime y global, la investigacion sobre mobbing sefiala que la
experiencia de acoso psicoldgico en el contexto laboral correlaciona positivamente con
sintomatologia ansioso-depresiva, fatiga cronica, sintomas fisicos, somatizaciones,
hipervigilancia, paranoidismo, insomnio, desgaste mental asociado al estrés, fobias y
patrones evitativos propios de victimas traumatizadas (Harvey et al.,, 2017). La
investigacion centrada en estudios transversales y longitudinales ha sefialado la elevada
correlacion positiva entre acoso y molestias musculoesqueléticas, depresion y ansiedad,
asi como una notable reduccién de la autoconfianza y un aumento de la sensacién de
vulnerabilidad, culpa y vergiienza (impacto en los esquemas de valores y creencias

personales de la victima; Nielsen et al., 2016).

En cuanto al Trastorno de Estrés Postraumatico, en adelante TEPT, diversas
investigaciones han hallado correlacion entre este trastorno y el acoso laboral (Nielsen et
al., 2017a). En la linea de las investigaciones centradas en las teorias del traumay respecto
a los sistemas de creencias 0 esquemas vitales, las victimas de mobbing, en comparacion
con el grupo control (no victimas), muestran posturas mas negativas frente al mundo,

frente a los demas y frente a si mismas. Las experiencias traumaticas dafian las creencias
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basicas y los individuos se sienten inseguros en el mundo. Esta inseguridad es
especialmente notoria en la victimizacion que nace a raiz del conflicto interpersonal,
como ocurre en casos de mobbing. Partiendo de las teorias sobre la adquisicion del dafio,
se ha planteado que el acoso es un suceso traumatico diversificado durante una exposicion
prolongada (microtraumatismos) que dafia los esquemas cognitivos basicos de la persona
acerca de si misma, el mundo y los demas. En esta linea, diversos estudios ensalzan el
potencial traumatico de eventos no fisicos, valorando las agresiones verbales como
agentes de mayor impacto en los sintomas de estrés postraumatico que las fisicas,

especialmente en lo referente a recuerdos intrusivos.
Evaluacion y criterios clinico-forenses del acoso

La valoracion del mobbing es un proceso complejo debido a su caracter intimo y
extemporaneo en muchos casos. En un escenario ideal, la evaluacion forense del acoso
constaria de un trabajo multidisciplinar, pero la realidad es que la mayor parte del trabajo
del perito forense se va a centrar en la valoracion del dafio psiquico de la victima y su
posible contingencia con el estresor descrito (Dujo & Gonzalez-Trijueque, 2021). Es
importante sefialar que la evaluacion pericial se enmarca en el método cientifico y que
este ha de vertebrarse en el modelo hipotético deductivo, lo que implica la formulacion
de hipdtesis y la experimentacion para su contraste. La contrastacion tedrica es
fundamental para todo proceso cientifico-psicologico (lo que los psicologos forenses
denominamos discusion forense o consideraciones técnicas). En este sentido, para evitar
el sesgo confirmatorio, se recomienda trabajar con hipotesis contrapuestas (hip6tesis nula
y de trabajo) para que el perito tenga presente que los resultados pueden ser los contrarios
a los esperados o solicitados (Amaya, 2019).

En el contexto del Instituto Nacional de la Seguridad Social e Higiene en el
trabajo (INSHT), se sefialan que la evaluacion del mobbing debe incluir una anamnesis
sociolaboral, un estudio en profundidad del puesto de trabajo, una descripcion
longitudinal de los acontecimientos traumaticos, un posible origen, analizar la trayectoria
profesional de la victima y posibles diagndsticos psiquiatricos o psicoldgicos. Durante el
proceso de evaluacion del acoso se debe pasar de un “diagndstico de sospecha” a un
“diagnostico de certeza” con caracter definitivo. El diagnostico de sospecha se basa en la
apreciacion de indicadores clinicos de somatizacion sin base organica, ausencia de

diagnosticos previos, e indicadores de vulnerabilidad. Tras la valoracion de aspectos
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clinicos, laborales y sociofamiliares se pasard a un diagnostico de certeza mediante un

diagndstico diferencial con otros cuadros psicosociales.

La valoracion del dafio psiquico se basa en tres pilares fundamentales. El primero
de ellos es la valoracion del estresor potencialmente traumatizante con el objetivo de
realizar un “diagnoéstico diferencial” que nos permita ver si estamos ante un caso de
mobbing o ante otro estresor psicosocial. Esto no es una tarea facil, ya que en ocasiones
solo contaremos con el testimonio de la presunta victima para reconstruir sus vivencias
en el entorno laboral (Tejero & Gonzalez-Trijueque, 2011). Para la realizacion de esta
evaluacion se emplearan cuestionarios especificos y entrevistas con la presunta victimay
trabajadores del entorno laboral. Si tenemos acceso, analizaremos medios probatorios
como mensajes o fotografias y documentacion de interés (informes de clima laboral,
formacion en riesgos psicosociales, protocolos preventivos antiacoso, etc.) (Dujo et al.,
2022).

Por desgracia, en la realidad no se tiene acceso en la mayoria de las ocasiones a
informacion relacionada con al puesto de trabajo, clima organizacional o testigos. En este
punto es donde alcanza su cenit la valoracion de la capacidad lesiva del acoso laboral, ya
que no es infrecuente que en sala judicial se discuta sobre ““la objetividad del acoso” y la
“vivencia subjetiva de la victima”. En este sentido el acoso laboral se considera
objetivamente un acontecimiento potencialmente traumatico, es decir, el mobbing es un
proceso que objetivamente posee la gravedad suficiente para originar un desajuste
psicoldgico severo en la victima (Crespo et al., 2017). Una definicion de acontecimiento
traumatico que se ajusta a este paradigma seria: “un suceso negativo intenso que surge de
forma brusca, que resulta inesperado e incontrolable y que al poner en peligro la
integridad fisica o psicoldgica de la una persona que se muestra incapaz de afrontarlo,
tiene consecuencias dramaticas para la victima, especialmente de terror e indefension.
Ademas, se trata de un suceso con el que la persona no espera encontrarse nunca porque
no forma parte de las experiencias humanas habituales” (Echeburla, 2004, p.29). Existen
numerosos estudios que han defendido que el acoso constituye un fendmeno observable
y objetivo que no solo depende de la vivencia de la victima. La subjetividad del acoso
recae en aquellas conductas que pueden ser molestas para algunas personas y gravemente
ofensivas para otras, es decir, dependen en gran medida de la interpretacion subjetiva
individual. Un estresor subjetivo es un evento que esta altamente influenciado por las

variables emocionales y cognitivas de la persona, mientras que un estresor objetivo es
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aquel que puede observarse independientemente de las variables cognitivas e individuales
del individuo, es decir, que es ofensivo de manera transversal “seria experimentado como

negativo por todo el mundo” (Nielsen et al., 2020).

Esta objetividad ha de tener necesariamente de referencia el marco cultural del
grupo y la victima. La cultura se entiende como un sistema de significados compartido.
La cultura engloba numerosos procesos y condiciona la forma de interpretar la realidad
de las personas y los grupos, por lo que aunque se haga énfasis en la vivencia de la
persona, se ha de tener en cuenta que esta vivencia se enmarca en un modelo cultural y
mas concretamente profesional compartido, por lo que a la hora de valorar el componente
objetivo lesivo de las conductas de acoso se ha de analizar si todos estos actos negativos
afectarian por igual a todos los miembros de un mismo grupo. Por lo tanto la valoracion
de la capacidad lesiva desde un punto de vista psicologico se va a determinar en base a
los criterios interrelacionados y relacionados con la situacién de victimizacion (Dujo et
al., 2022; Mufioz, 2013): Criterios cuantitativos (frecuencia, intensidad y duracion)
cualitativos (nivel de vejacion/humillacion vivenciada por la persona denunciante) y
consecuencias negativas multiples derivadas (TEPT, carrera profesional truncada, ruptura
del tejido laboral y familiar, etc.). Ademas, tenemos que tener en cuenta que no todas las
conductas son facilmente cuantificables (una vez a la semana, dos veces al dia, etc.). En
ocasiones se generan estados permanentes que configuran un clima hostil y degradado en
el lugar de trabajo, sin necesidad de que se repitan comentarios, gritos o estrategias
especificas. Un rumor, el cuestionamiento de la salud mental de un trabajador o el
desprestigio constituyen estados permanentes que van minando los mecanismos de

afrontamiento y el bienestar del trabajador (Dujo et al., 2022).

El segundo pilar es la evaluacién clinica del estado psicologico de la presunta
victima, lo que implica un estudio clinico de la sintomatologia o posible trastorno
psicopatoldgico. Este punto es relevante de cara a establecer un prondstico o determinar
el alcance del dafio psiquico (lesion o secuela). Para la evaluacion clinica de la
sintomatologia sera necesario contar con una aproximacion multimétodo y multifuente
gue nos permita triangular la informacion y evitar posibles sesgos de respuesta o
manipulacion por parte del peritado. Debido a que en el contexto forense existe una
ganancia secundaria y a que en muchas ocasiones solo tendremos acceso al evaluado
como fuente principal de informacion (Dujo & Gonzalez-Trijueque, 2021), se ha de

emplear una metodologia lo suficientemente solida como para descartar la posible



75

simulacion o exageracion de sintomas. Mas que descartar simulacion, valoraremos la
validez de los sintomas y la presencia o ausencia de indicadores de simulacion. Esta
valoracion no se debe hacer mediante la utilizacion de una Unica prueba aislada, sino
integrando informacién de diferentes fuentes (terceros informadores, documentacion) y

métodos (escalas de validez) (Dujo et al., 2022).

Dentro de este proceso de evaluacion, aparte de analizar la validez de los sintomas
y sesgos de respuesta, tendremos que valorar el estado premérbido de la presunta victima.
Esto implica evaluar la personalidad previa (variables moduladoras) o curso
psicopatoldgico para valorar la resiliencia o vulnerabilidad de la victima de cara a la
posible existencia de concausas, aspecto clave en la valoracion de la causalidad entre los
hechos y el dafio psiquico. Para valorar aspectos como la personalidad debemos valernos
tanto de pruebas especificas de personalidad como de una amplia entrevista clinica
estructurada e informacion colateral de informes clinicos (si fuera necesario) y entrevistas
con familiares. Conocer el estado anterior de la presunta victima es clave para establecer
una linea base longitudinal y ordenar los presuntos hechos constitutivos de acoso en
contingencia con el curso del cuadro o la sintomatologia objetivada (Dujo & Gonzélez-
Trijueque, 2021).

En ocasiones puede que no haya dafio psiquico, o que este no sea significativo.
La ausencia de dafio psiquico no implica que no haya habido acoso (Tejero & Gonzélez-
Trijueque, 2011) por lo que en estos casos demostrar el acoso servirad para reclamar el
dafio moral derivado del potencial perjuicio de los comportamientos de hostigamiento. El
juez es la Unica figura competente para pronunciarse sobre dicho dafio moral (Gonzalez
de Rivera & Lopez-Garcia, 2003).

El tercer pilar y el mas importante, es valorar la causalidad o compatibilidad
existente entre el dafio psiquico y el estresor descrito. Establecer el nexo causal es una
tarea compleja y hay que tener en cuenta la coexistencia de otras concausas (estresores
externos, vulnerabilidad previa) que puedan modular en el dafio existente. En ocasiones,
la exposicién prolongada a una situacion de acoso puede agravar una patologia ya
existente, por lo que el acoso no es causa suficiente, pero si concausa (necesaria) que
influye en el agravamiento. Es muy importante, en primer lugar, tener en cuenta la

compatibilidad entre el estresor y la lesion psiquica, y en segundo lugar la
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proporcionalidad. A mayor capacidad lesiva del evento (potencial traumatico transversal)

menos peso pueden llegar a tener las variables individuales del sujeto (Dujo et al., 2022).

Dadas las limitaciones que nos encontramos en la evaluacion debido a la
invisibilidad del agente causal y de muchas de las conductas, el dictamen técnico pericial
se llevara a cabo respetando las limitaciones técnicas y deontoldgicas (Dujo & Gonzélez-
Trijueque, 2021).

Marco legal espafiol y brasilefio
Marco legal y doctrinal espafiol

Aunque el mobbing es un fendmeno ampliamente estudiado desde las ciencias
sociales, su presencia en el ordenamiento juridico aun es reciente. A excepcion de algunos
paises europeos como Alemania, Suiza, Suecia, Espafa, Francia, Noruega, Finlandia e
Irlanda que poseen legislacion especifica, la mayor parte de los marcos legales son
genéricos e inespecificos. EI marco legal esparfiol, hasta hace unos afios, se encontraba en
esta situacioén a pesar de contar con numerosas leyes que podrian ser susceptibles de
regular el acoso laboral de manera indirecta o por analogia (Correa-Carrasco, 2019; Dujo
et al., 2021). En este sentido y en lineas generales, la actualizacion del Convenio n® 190
y la recomendacion num. 206 (2019) de la OIT (Organizacion Internacional de

Trabajadores) suponen un avance muy importante en materia de prevencion y actuacion.

En el caso de Espafia, el mobbing puede ser abordado desde cualquier jurisdiccion,
aunque las jurisdicciones contencioso-administrativa y social han sido las mas relevantes
en esta materia (Dujo, 2017). En relacion a la jurisdiccion social, la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales (LPRL) y el Estatuto de los Trabajadores (ET) han sido los
encargados de regular y esclarecer cualquier comportamiento que atente contra la

dignidad del trabajador en su puesto de trabajo (Escudero & Poyatos, 2004).

En el contexto de la Administracion Publica los trabajadores se rigen por un
estatuto funcionarial especifico. La Ley 29/1998 del 13 de julio y el Estatuto Basico del
Empleado Publico (EBEP), aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, garantizan
los derechos de los trabajadores de las administradores estatales, autonomicas y locales.

Sus ultimas modificaciones son introducidas por la ley Organica 3/2018 de 5 de diciembre
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en materia de proteccion de datos personales y derechos digitales y por el Real Decreto-

Ley 6/2019 en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres (Tabla 1).

Tabla 1.

Regulacion del mobbing en Espafia

Marco de regulacion

Articulos

Constitucidn espafiola del 27 de diciembre de 1978
Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL)

Real Decreto Legislativo 2/1995 de 7 de abril, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral

Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto por el
que se aprueba el texto refundido de la LISOS

Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico

Ley 29/1998 de 13 de julio reguladora de la
Jurisdiccién Contencioso-Administrativa

Cobdigo Penal. Ley Organica 5/2010

Cddigo Civil

Criterio Técnico 34/3003 de 14 de marzo de 2003.
Criterio Técnico 69/2009

Notas Técnicas Preventivas

Articulos 10, 14, 15, 18, 40.2 y 43.
Art.4.2, Art.18, Art.20.3, Art.39.3,
Art.40, Art.41, Art.50 y Art.96.11

Art.4.2° Art.14, Art. 15.1°, Art 16.1°,
Art.17,18 y 19, Art.21.2° y Art.22
Capitulo XI

Art.177 y Art.180

Art. 1.1° Art.2, Art.8.11°, Art.8.12°,
Art.8.13°y Art.13 bis

Art. 14h

Art.53.4y Art.54.1 Art.95.2. by
Art.96

Art.114y ss.

Art. 173 parrafo 1°y 2°y Art. 177
Art.1101 y Art.1089

Criterio interno y vinculante

Sobre las actuaciones de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social

NTP 476 y NTP 854

En los dltimos afios, la tipificacion especifica del acoso (vertical) en el Codigo

Penal espafiol (CP en adelante) en su articulo 173 (parrafo 2) ha sido la principal novedad
en materia de regulacion. En el contexto penal el delito de acoso laboral exige la
realizacion de actos graves, hostiles o humillantes, realizados en el contexto de una
relacién laboral o funcionarial, de forma reiterada, ejecutados por quien tenga una
relacién de superioridad, y se prevalga de esa condicion para su perpetracién (STS
694/2018, de 21 diciembre). En este escenario existen una serie de particularidades, sobre
todo con relacion a dos puntos: la gravedad de los hechos y el dafio psiquico resultante.
La jurisprudencia entiende que para considerar que la integridad moral de un sujeto ha
sido vulnerada debe darse un acto vejatorio inequivoco y objetivamente grave, un
padecimiento fisico o psiquico del sujeto y un comportamiento degradante o humillante

que incida en la dignidad de la persona afectada por el delito. Esta gravedad es la que
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marca la frontera entre el ilicito penal y los meros ilicitos laborales o administrativos. En
este punto el bien juridico protegido es la dignidad de la persona, y como parte de su
dignidad la salud psiquica del trabajador (STS de 2 de abril de 2013 con cita de reiterada
jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos sobre el articulo 3 del
Convenio). Ademas, aunque desde el punto de vista psicologico, la duracion del acoso es
un criterio de gravedad, esto no puede convertirse en un argumento aislado, ya que el
propio fendmeno del acoso implica una repeticion y acumulacion de conductas. El
concepto de gravedad es complejo de delimitar, por lo tanto, se ha de basar tanto en la
duracion y naturaleza de las conductas como en la afectacion sobre la integridad fisica y
mental de la victima (Tribunal Supremo en sentencias de 2 de abril de 2013 y 8 de mayo
de 2014).

Por dltimo, de manera paralela a cualquier reclamacion penal o social el trabajador
puede recurrir a la via civil en materia de indemnizacion de dafos a través del Art. 1101
y 1089, no siendo incompatible con otros procesos de indemnizacion, siempre y cuando
no haya lucro (Correa-Carrasco, 2019).

Marco Legal y doctrinal brasilefio

Brasil es uno de los paises del continente latinoamericano con mayor regulacion
en materia de acoso, ya que cuenta con legislacion especifica a nivel estatal y local. A
pesar de la existencia de un ordenamiento juridico que contemple los derechos del
trabajador, véase por ejemplo la CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho) en los
articulos 482 y 483, la ausencia de una legislacion federal que aborde especificamente el

fendmeno del mobbing genera cierta inseguridad juridica.

Aunque no existe una legislacion especifica federal, a nivel municipal el
Municipio de Iracemapolis, dentro del estado de Sdo Paulo, fue el primero en crear una
ley en materia de acoso laboral a través de la Ley n. © 1.163/00. En enero de 2002 en el
Estado de S&o Paulo entra en Vigor la Ley n. ©13.288 en el contexto de la Administracion
Publica. Muchas de las normas existentes son de caracter administrativo y estan
orientadas a regular el acoso en la administracion pablica. El proyecto de ley federal
5.970/2001 propone la modificacion del CLT en su articulo 483 y 484-A. El proyecto de
ley 2.593/2003 incide en la modificacion de las letras h, i e j. (Vicentine, 2011).
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Entre las particularidades de la configuracion del mobbing en Brasil se incluyen
el robo de autorias en el contexto laboral y la obligacién al victimario de realizar un curso

de perfeccionamiento profesional como sancion (Oceguera-Avalos et al.,2009).

En el plano estatal fue el estado de Rio de Janeiro, mediante la Ley n. © 3.921 de
2002, el primero en legislar el fendmeno. El articulo 2 de la Ley Estatal de Rio de Janeiro
n. ©3.921 de 2002 entra en juego para combatir el assédio moral en los 6rganos publicos
y define el mobbing (o asedio moral en el trabajo) como una exposicion del trabajador a
una situacién de humillacién de la palabra o accion de manera repetida y prolongada por
parte de un superior o cualquier trabajador que en el ejercicio de sus funciones abuse de
su autoridad y tenga como objetivo atacar el autoestima y autodeterminacion del
trabajador subordinado (Vicentine, 2011).

El Proyecto de Ley n. °4.593/09 en su Art 1° describe el mobbing como un proceso
de victimizacién del trabajador sometido a unas condiciones de trabajo degradantes y
humillantes que implican vulnerar la dignidad humana por parte del empleador o sus
agentes. Este proceso de naturaleza heterogénea implica un criterio temporal (frecuencia),
que ocurra dentro del espacio o relacién laboral, y que haya consecuencias para las

victimas (Vicentine, 2011).

La presencia del mobbing en el Art. 2 de la Ley n. © 4.593/09 recoge la existencia
de una situaciéon de hostigamiento repetida y prolongada en el tiempo; exposicion a
tortura psicoldgica; desprecios u ocultar informacion necesaria para el correcto
desempefio de las funciones del trabajo; exposicidn a criticas reiteradas e infundadas que
atentan contra el bienestar fisico y mental, contra la dignidad del trabajo y de sus
familiares; apropiacion de méritos laborales; obstaculizar el desarrollo de la carrera
profesional y ordenar tareas que no le corresponden o son imposible de ejecutar
(Vicentine, 2011).

Tal vez la aportacion mas actual y relevante hasta la fecha ha sido Ley Ndm.
14.457/2022 que introduce el Programa de Empleo + Mujeres e incluye la obligacion a
los empleadores de incluir una Comisién Interna de Prevencion de Accidentes y Acoso
(CIPA). Esta nueva ley abarca tanto el fendémeno del acoso laboral como la violencia, la
igualdad y el acoso sexual (ya abordado por el Cddigo Penal, art. 216-A) (Von Zuben,
2023). Destacan igualmente como novedades la Ordenanza CNMP N° 142 de 10
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Septiembre de 2019, la Ordenanza PGR/MPF N° 1.004 de 31 de octubre de 2018 (Politica
Nacional para la Prevencion y Enfrentamiento al Acoso Moral, de Acoso y
Discriminacién Sexual en el ambito del Ministerio Publico Federal), la Ordenanza MPT
N° 583 de 22 de mayo de 2017 y la Recomendacion CNMP n° 52, de 28 de marzo de
2017, para la implementacion en los Ministerios Publicos de la politica y gestion de
personas, incluyendo disposiciones especificas sobre actuaciones con el objetivo de
prevenir el acoso (Ministério Publico Federal, 2021; Tabla 2).

Tabla 2.
Legislacion estatal y municipal reguladora del asedio moral en Brasil.

Ley Alcance
Constitucién de la Republica de Brasil Art. 5° Inciso X
Constitucion Federal Art 1° (inciso I11: dignidad de la
persona e inciso 1V: valores sociales del trabajo) General
Cadigo Civil Articulos 11y 22 y 186
Cdbdigo penal (por analogia): art. 216-A
Ley N° 3.921 de Rio de Janeiro del 2002.
Ley 12.250 contra el asedio moral del Estado de Sao
Paulo del afio 2007.
Ley Complementaria 12.561 de Rio Grande de Sul. Estatal
Ley Complementaria 63 de Par
Ley 13.314 de Pernambuco de 15 de octubre de 2007
Ley N° 14.457, de 21 de septiembre de 2022
Ley N° 1.163/00 del municipio de Iracemapolis (Sao
Paulo). Ley 3.243/2001 de Cascavel Parand. Ley 2.120
de Uatuba. Ley complemetaria 498/2003 de Porto
Alegre. Ley 189/2002 de Natal. Ley 358/2001 de Municipales
Guarulhos, Sao Paulo. Ley 8.629/2004 de Santo
Andrés. Ley 2.982/2001 de Jaboticaba. Ley 1.078/2001
de Sidrolandia. Ley 511/2003 de Sao Gabriel do Oeste.
Ley 4.205/2006 de Catanduva. Ley 13.288/2002 de Sao
Paulo. Ley 3.671/2002 de Americana. Ley 2.377/2003
de Presidente Venceslau. Ley 11.409/2002 de
Campinas y Ley 9.736/2003 de Ribeirao Preto.
Proyecto de Ley n°2593/2003
Proyecto de Ley n°2369/03
Proyecto de Ley Federal n°5.971/2001 Proyectos de Ley
Proyecto de Ley 7.202/2010
Proyecto de Ley Federal 6.757/2010

Doctrina cientifica comparada

Tradicionalmente, el estudio del mobbing ha bebido de ciencias como la
psiquiatria, la sociologia y la psicologia, delimitando los elementos integradores que han
servido de base para la definicidn juridica del fenémeno, de esta manera los elementos

estructurales del acoso en la doctrina espafiola son la naturaleza de la conducta,
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intencionalidad, repeticidn y persistencia en el tiempo, y que se desarrolle en el contexto

laboral.

El concepto juridico de mobbing queda definido como toda forma de agresion
mantenida en el tiempo y de forma sistematica contra una o varias personas construida
por una serie de comportamientos de distinta naturaleza hostil y degradante que tiene
como objetivo degradar al trabajador para reforzar una posicion de poder, implicando
todo ello un impacto en la salud fisica o psiquica (Escudero & Poyatos, 2004).

Entre los elementos objetivos que configuran el acoso se encuentra la naturaleza
de la conducta hostigadora, entendida como un conjunto multiforme de acciones u
omisiones. Aunque los comportamientos deben ser objetivamente humillantes, no todas
las conductas por si mismas constituyen comportamientos antijuridicos. De hecho, parte
de estas conductas pueden ser anodinas o corresponder al ejercicio arbitrario del poder
directivo sin relevancia juridica alguna y es, precisamente, en este punto donde cobra

importancia el criterio de temporalidad y sistematicidad (Jurado-Segovia, 2008; Tabla 3).

Tabla 3.
Criterio temporal del acoso y presion laboral tendenciosa en la doctrina
Sentencias Contenido
Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco. La empresa somete al trabajador a decisiones fuera
Sentencia 49/2003 de 18 de febrero de la norma. La sentencia pone de relieve la

necesidad de que haya sistematicidad y recurrencia
en el comportamiento.

Tribunal Superior de Justicia de Castilla y  Violencia psicolégica realizada de manera
Leodn de 22 de abril de 2003 sistemética a través de reiterados comportamientos
que atentan contra la dignidad de la persona.

Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de La calificacion de mobbing ha de reservarse en los

11 de junio de 2003 casos en los que hay un acoso sistematico,
repeticion de determinadas conductas con una cierta
duracion en el tiempo.

Sentencia del Juzgado de lo Social N°2de La busqueda de la autoeliminacion es el aspecto
Girona del 19 de febrero de 2002 esencial del mobbing.

Audiencia Provincial de Barcelona de 15 de El mobbing es una presion laboral tendenciosa
septiembre de 2003 dirigida a obtener la autoeliminacion del trabajador
mediante su autodenigracion laboral.

Juzgado de lo Social N°36 de Madrid de 29 de Presion mantenida dirigida a que la propia victima
abril de 2003 abandone voluntariamente el trabajo.
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Tabla 3. (continuacion)

Criterio temporal del acoso y presién laboral tendenciosa en la doctrina

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de La situacion de acoso laboral requiere desde el

25 de julio de 2018 punto de vista de su constitucion elementos
objetivos que hagan evidente la intencionalidad
denigratoria o el deliberado hostigamiento, pues el
animo subjetivo de su responsable sea cual sea en
cada caso concreto, serd normalmente de dificil
indagacion por permanecer oculto o ser negado
frente a la ciertamente innegable realidad del
resultado.

En cuanto a latemporalidad, el segundo de los elementos objetivos que configuran
el mobbing, la doctrina define de manera unanime el acoso como un proceso de
destruccion a través de la reiteracion y persistencia de conductas hostigadoras. Aunque la
aproximacion que indica que las conductas deben producirse al menos una vez por
semana durante al menos seis meses es la referencia mas comunmente aceptada para
determinar la estructura del acoso, a efectos juridicos lo importante no es el tiempo en si,

sino la vulneracion de los derechos fundamentales de la persona (Navarro-Nieto, 2007).

A efectos practicos el criterio temporal no es un criterio rigido, ya que depende
de la naturaleza de las conductas. No podemos decir que una persona que haya estado
sometida a un proceso de hostigamiento durante 5 meses no ha sido victima de mobbing.
La doctrina actualmente tiende a rechazar una fijacion temporal rigida, pues entiende que
ha de valorarse cada caso en concreto en base a las circunstancias concurrentes y la

virulencia de la agresion (Gimeno-Lahoz, 2005).

Para que podamos hablar de mobbing, el conjunto de comportamientos a los que
hacemos alusion debe producirse en el contexto laboral, pero no necesariamente en el
espacio fisico del trabajo (Gimeno-Lahoz, 2005). Precisamente el seno laboral presenta
una serie de caracteristicas formales e informales que hacen que la reaccion de la victima
sea menor en comparacion con otras esferas sociales. En el contexto laboral se producen
una serie de relaciones caracterizadas por una asimetria de poderes y por un nexo de
dependencia (verticalidad). La asimetria de poderes puede tener su base en un poder
formal o en un poder informal. El poder formal es el que nace fruto de la asimetria
jerarquica, mientras que el poder informal se basa en alguna circunstancia que facilita la

subordinacion, como puede ser un compariero que tenga mas influencia o apoyo de otros
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trabajadores. Este desequilibrio de poder facilita en todo caso el desarrollo de conductas

de acoso y sitla a la victima en una situacion de indefensién (Vicentine, 2011).

Existe una evolucién en cuanto a la necesidad de que haya un dafio psiquico como
elemento concurrente para la configuracion del acoso. Esto tiene su base en la influencia
de la psicologia clinica, y la consiguiente relevancia del dafio psiquico a consecuencia
directa de un proceso de hostigamiento como elemento central (Molina-Navarrete, 2007).
Esta perspectiva pone el foco en el resultado, lo que implica un perjuicio para la victima

debido a la necesidad de que exista un dafio efectivo que no todas padecen.

Frente a esta postura, la doctrina ha evolucionado hacia una postura donde se
desvincula la existencia de un dafio psiquico como elemento determinante del mobbing,
lo que conlleva que la inexistencia de sintomatologia o la no configuracion de un cuadro
psicopatoldgico no implica la ausencia de una situacion de hostigamiento (Tejero &
Gonzélez-Trijueque, 2011). Esto supone que el foco se centra en las conductas y no en el
resultado, ya que este depende de numerosas circunstancias vinculadas a la personalidad
y fortalezas de la persona (rasgos, estrategias de afrontamiento, apoyo social, margen de
maniobra y tiempo para reaccionar) por encima de las caracteristicas y naturaleza de la
agresion. La existencia o no de acoso no puede recaer en la capacidad de resistencia de la

victima.

Tradicionalmente junto con los elementos objetivos del comportamiento
hostigador y el criterio temporal (frecuencia, reiteracion y sistematicidad), el mobbing
guedaba definido por la tendenciosidad o finalidad de hacer dafio (elemento subjetivo).
Esta finalidad daba sentido a toda la amalgama de comportamientos de naturaleza hostil
que, repetidos y mantenidos en el tiempo, suponen la destruccién del trabajador en sus
diferentes esferas. Sin embargo, la aceptacion de la intencionalidad como elemento
necesario para el acoso presenta una serie de problemas desde el punto de vista juridico
(Vicentine, 2011).

En los ultimos tiempos ha habido una evolucion en el pronunciamiento de la
doctrina respecto a la intencionalidad. Aunque desde el punto de vista conceptual es un
elemento configurador del acoso (Correa-Carrasco, 2019), desde el punto de vista juridico

no es necesaria una prueba directa de intencionalidad (elemento subjetivo) como nucleo
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determinante del acoso. Tal y como sefiala la sentencia del Tribunal Constitucional
(80/2005) (Correa-Carrasco, 2019, p.23):

La vulneracion de derechos fundamentales no queda supeditada a la
concurrencia de dolor o culpa en la conducta del sujeto activo; esto es, a la
indagacién de factores psicoldgicos y sujetos de arduo control. Este elemento
intencional es irrelevante, bastando constar la presencia de un nexo de
causalidad adecuado entre el comportamiento antijuridico y el resultado

prohibido por la norma.

De esta manera, es suficiente con la existencia de un ataque contra la dignidad de
la persona. Esto implica que se deduce la intencionalidad, tanto implicita como explicita,
de manera indirecta a partir de los hechos probados, ya que no puede entenderse la
existencia de un comportamiento hostil sistematico, reiterado y prolongado en el tiempo

sin una tendenciosidad que lo sustente (Correa-Carrasco, 2019; Vicentine, 2011).

Una de las cuestiones clave es que las conductas de hostigamiento por separado
son sutiles, y en muchas ocasiones no necesariamente conductas antijuridicas, lo que hace
que sean dificiles de detectar por la propia victima y ain mas dificiles de demostrar.
Precisamente a partir de esta presion tendenciosa sistematica y reiterada es de donde se
origina la necesidad de un plan concebido y, en ultima estancia, la existencia de una
intencidon de destruir laboralmente al trabajador. Esta intencién dafiina es la que da sentido
a todo el conjunto de conductas reiteradas y continuadas que determinan el acoso

psicolégico (Correa-Carrasco, 2019).

En cuanto a los tribunales espafioles y a nivel jurisprudencial, el estudio de Dujo
(2017) pone de relieve que los principales criterios para valorar el acoso son la naturaleza
de las conductas y el criterio temporal, en la medida en que estos se ajusten a la
configuracién juridica del acoso. Esto implica que las decisiones judiciales se basan en el
cumplimiento de los parametros temporales, en especial la sistematicidad, ya que unifica
el conjunto de comportamientos y da sentido a la existencia de un plan orientado a la
destruccion del trabajador. Esto conlleva el descarte de todos aquellos conflictos o
estresores psicosociales que no se ajustan a esta definicidn, independientemente de que
exista un dafio psiquico. El segundo criterio para demostrar el acoso psicoldgico en los

tribunales recae en establecer el nexo causal entre la conducta descrita y el dafio psiquico
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consecuente. Si se acredita que hay un dafio psiquico, este debe guardar relacién directa

con la situacion de acoso.

En Brasil, al igual que en otros muchos paises, la ausencia de un concepto claro
del fendbmeno mobbing (Tabla 4) y la falta de regulacion especifica a nivel estatal han
ocasionado un vacio legal, por lo que la doctrina cientifica de Brasil ha tenido un papel
fundamental en la conceptualizacion del acoso. Los elementos definitorios del acoso en
el plano legal brasilefio implican, por tanto, a) que la conducta abusiva se dé en el marco
del trabajo o las relaciones laborales; b) la practica del hostigamiento se ha de producir
de manera reiterada y sistematica; c) resultado dafino; d) tendenciosidad y e) intensidad

de la violencia (Rangel-Rosso et al., 2018).

Tabla 4.

Aproximacion a la definicion legal del acoso en la doctrina brasilefia

Sentencias

Contenido

Sentencia del Tribunal
Regional do Trabalho. 1°
Regiao, processo  no,
00136-2005-022-01-00-4
del 2007

Sentencia del Tribunal
Regional del Trabalho 6°
Regiao, processo n° 01284-
2002-003-06-00-8.

Sentencia del Tribunal
Regional del Trabalho 6°
Regiao, processo n° 00067-
2003-002-06-00-5

Se entiende por acoso moral en un local de trabajo cualquier
conducta  abusiva  manifestando, sobre  todo, por
comportamientos, palabras, actos y estos escritos que puedan
traer dafio a la personalidad, la dignidad o integridad fisica o
psiquica de una persona, poner en peligro su empleo o degradar
el ambiente de trabajo.

Préactica continuada de actos de violencia contra la persona del
empleado, en la cual participan, necesariamente, el ofensor, el
ofendido y espectadores, una vez que procede a humillarlo ante
los compafieros de trabajo y se manifiesta en tres angulos a)
comunicacion o ausencia de comunicacion con la victima; b)
ataque injusto a la reputacion del empleado y ¢) actos atentatorios
a la dignidad profesional de persona.

Exposicion de los trabajadores y trabajadoras a situaciones
humillantes, repetitivas y prolongadas durante la jornada de
trabajo y en el ejercicio de sus funciones, siendo mas comunes en
las relaciones jerarquicas autoritarias (...) La humillacion
repetitiva y de larga duracion interfiere en la vida del acosado de
modo directo, comprometiendo su identidad, dignidad vy
relaciones afectivas y sociales, ocasionando graves dafios a la
salud fisica y mental (...).

En cuanto a la necesidad de que exista 0 no dafio psiquico para la definicion
juridica del mobbing, parte de la doctrina brasilefia lo considera como un elemento
esencial y establece como necesaria la acreditacion psicoldgica o psiquiatrica de que la
victima padece algun tipo de trastorno psicopatologico derivado de la exposicion a la
conducta de hostigamiento. Frente a esta postura, otros autores postulan que la violencia
reiterada contra un trabajador atenta contra los derechos fundamentales del trabajador, y

eso es suficiente para hablar de dafio moral como elemento central del mobbing,
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independientemente del dafio psiquico que cause (Rangel-Rosso et al., 2018). Si ponemos
el foco en el resultado, una conducta ilicita o licita dependera de las consecuencias o de
la capacidad del trabajador para resistir (Vicentine, 2011). En conclusién, aunque el dafio
psiquico no se considere un elemento esencial constitutivo del acoso, siempre tendra un

papel fundamental en materia de responsabilidad civil (Rangel-Rosso et al., 2018).

En cuanto al criterio temporal, al igual que ocurre en la doctrina espafola, se
entiende que no debe de existir un criterio fijo en cuanto a los parametros de frecuencia
y duracion, ya que el acoso y su correspondiente ataque a los derechos fundamentales del

trabajador puede darse en periodos mas cortos de tiempo (Rangel-Rosso et al., 2018).

Uno de los aspectos més relevantes y dificiles de abordar por su subjetividad es
la tendenciosidad. Cuando hablamos de conducta dolosa hacemos referencia al conjunto
de comportamientos de hostigamiento perpetrados con una clara intencién de destruir
laboral y personalmente al trabajador. La doctrina brasilefia, que bebe directamente del
derecho penal y su dolo, en este sentido considera la finalidad destructiva como uno de
los elementos definitorios en el fenémeno del mobbing. En analogia con el derecho penal
brasilefio, la valoracion de la tendenciosidad esté sujeta tanto a los medios como a su
practica sistematica y, por tanto, se considera como un elemento subjetivo configurado e

indivisible de la figura juridica del acoso (Rangel-Rosso et al., 2019).

En la doctrina brasilefia, la intensidad del acoso no solo va a estar definida por la
naturaleza de las conductas de manera aislada. El caracter repetido y sistematico del acoso
las confiere el potencial dafiino (intensidad) que finalmente impacta contra el bienestar

del trabajador.
DISCUSION

El marco legislativo y doctrinal con relacion al mobbing ha tenido un gran
crecimiento en los ultimos afos, sin embargo, debido a su caracter inespecifico e
indeterminado en ocasiones, los recursos existentes son insuficientes en la préactica
judicial. Destaca la incursion en el CP espariol del art. 173 para la regulacion de la figura
delictiva autonoma del acoso como demanda y necesidad surgida en el sector doctrinal.
Tal vez “el talon de Aquiles” de esta nueva regulacion sea su limitacién al mobbing
vertical o bossing debido a la especificacion que reza “prevaleciéndose de su relacion de

superioridad”.
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La doctrina entiende el acoso laboral como una dinamica que implica una
violencia psicoldgica sistemética y prolongada a través de conductas de persecucion y
hostigamiento con la finalidad de destruir la reputacion del trabajador, sus redes de
comunicacion y, en definitiva, su posicion y tejido laboral. La esencia de estas conductas
es el trato degradante y el menoscabo de la integridad moral como resultado. Esto implica

un estado de desasosiego fruto de las humillaciones y las ofensas contra la dignidad.

Tal y como se observa en el estudio de la doctrina espafiola, el acoso queda
definido por unas conductas potencialmente lesivas en el contexto laboral, mantenidas de
manera prolongada en el tiempo (cardcter complejo, continuado, predeterminado y
sistematico) que buscan la destruccion del trabajador (intencion de dafiar) y que generan
un perjuicio en los derechos fundamentales de la persona. La doctrina también separa el
acoso de cualquier otro tipo de conflicto en el seno laboral (Correa-Carrasco, 2019). La
construccién juridica del mobbing se ha configurado a través de una analogia con tipos
juridicos existentes en el ambito de la proteccidn de los derechos fundamentales de los
trabajadores. Su definicion juridica viene delimitada por cinco pilares fundamentales
(Escudero & Poyatos, 2004) que son tenidos en cuenta tanto en la doctrina espafiola como

brasilefa.

En el caso de la configuracién del mobbing en Brasil destacan los mismos
elementos, pero con matices importantes. En primer lugar, debemos partir de la existencia
de un marco legal menos desarrollado. Mientras que en Espafia el acoso puede abordarse
en diferentes niveles y jurisdicciones, en Brasil el desarrollo legislativo se ha producido
a nivel estatal, que no federal, y municipal. En Espafia existe una red de recursos para la
regulacion, deteccién e intervencion mas desarrolladas mediante una serie de criterios y
notas técnicas preventivas del INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el

Trabajo)

El mobbing en Brasil se ha construido en torno a una idea heterogénea basada en
actos, palabras y gestos. Aunque, junto con Colombia, Brasil es unos de los paises
latinoamericanos con mayor atencién a la figura juridica del mobbing, la presencia que
tiene es insuficiente y se caracteriza por una fuerte polarizacion hacia el contexto de la
administracion publica. Como fortaleza, el marco juridico brasilefio establece
obligaciones para el empresario, especifica sanciones monetarias o suspensiones y sefiala

procedimientos internos de actuacion (Morales-Ramirez, 2016).
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En cuanto a los elementos definitorios desde la doctrina comparada, tanto Espafia
como Brasil configuran el acoso con los mismos elementos. En cuanto a la naturaleza, la
doctrina espafiola posee un repertorio mucho mas rico y extenso que recoge una serie de
acciones en el seno laboral que abarca todo tipo de conductas antijuridicas que atentan
contra los derechos fundamentales del trabajador, en toda su extension. La configuracion
de la doctrina brasilefia, aunque en esencia es similar, es mucho mas inespecifica en

cuanto a la descripcién en forma y contenido de las conductas mencionadas.

En la misma linea, ambos paises consideran la repeticion, frecuencia y
sistematizacion como elementos clave del acoso. En cuanto al criterio de duracién y
frecuencia, la doctrina de los dos paises mantiene una postura flexible, considerando que

cada caso ha de ser que analizarlo individualmente.

En relacion con la tendenciosidad, aunque demostrarla no esté exenta de
polémica, Espafia y Brasil siguen compartiendo realidades. En el caso espafiol hay un
desarrollo mas amplio de este elemento en el estudio juridico, por lo que no es necesario
demostrar la tendenciosidad desde el punto de vista subjetivo del constructo debido al
caracter intimo que tiene y la elevada dificultad para medirlo. Bastara con demostrar que
los comportamientos reiterados y sistematizados del victimario responden
inequivocamente a un plan orquestado para la destruccidon del trabajador, més all& de una
posible intencion subjetiva albergada por el acosador.

Lo que es unanime en ambos paises es que independientemente de que haya dafio
psiquico o no, el acoso laboral constituye un atentado a la dignidad e integridad moral del
trabajador. De esta manera también implica un dafio moral, elemento que si es
constitutivo e indivisible de la construccion juridica del mobbing. La conducta de acoso
es, por si misma antijuridica, en la medida en que vulnera la integridad moral del
trabajador, al margen de que exista 0 no un dafio psiquico cuantificable (Rangel-Rosso et
al., 2019).

A pesar de los esfuerzos colectivos y preventivos, el acoso laboral es un fendmeno
que cada vez esta mas presente en los tribunales. En este contexto, la labor del psicélogo
forense, a través de la evaluacion pericial, consiste en responder a las demandas de los
juzgados a través de los conocimientos de la psicologia cientifica. Esta labor de asistencia

esta en parte delimitada por la construccion juridica del acoso lo que implica, en primer



89

lugar, determinar la capacidad lesiva del estresor laboral (naturaleza, intensidad y
sistematicidad), valorar el dafio psiquico o establecer las bases para que el juzgador estime
el dafio moral del trabajador, y por altimo establecer el nexo causal. El informe pericial
es un medio Util para responder las cuestiones planteadas por los tribunales entendiendo

el mobbing desde una perspectiva holistica que aune lo clinico, lo forense y lo legal.
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