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El acoso moral en Italia: marco de referencia
y evolucion jurisprudencial’

Roberta CARAGNANO*

RESUMEN: En el presente trabajo se realiza un estudio sobre la situacion del acoso
moral en Italia, centraindose en un primer momento en los motivos que dan lugar a su
aparicion, para pasar a continuacién a analizar su naturaleza juridica y sus caracteristicas.
El eje central de esta exposicién es la conceptuacion del fenémeno por parte de la
jurisprudencia, de los convenios colectivos y de las leyes regionales, asi como la
explicaciéon de su evolucién a lo largo de los ultimos afios. Por dltimo, se examinan
diferentes estudios que han puesto de manifiesto que el acoso moral tiene especial
incidencia sobre las mujeres.
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SUMARIO: 1. Planteamiento del problema: el acoso moral y los cambios en la
organizacién del trabajo. 2. Naturaleza juridica del acoso moral y los parametros para su
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breve resefia. 4.1. La vexata quaestio entre la responsabilidad extracontractual y la
obligacién de proteger la integridad psicofisica del trabajador de conformidad con el
articulo 2087 del Cédigo Civil. 5. Acoso moral: un estudio italiano sobre un fenémeno
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ROBERTA CARAGNANO

1. Planteamiento del problema: el acoso moral y los cambios en la
organizacion del trabajo

El acoso moral es un fenémeno complejo y multifactorial de dificil
identificacién que, en los ultimos afios, se ha desarrollado cada vez mas en
el lugar de trabajo, y no es siempre consecuencia directa y tnica de la
voluntad de un sujeto de ejercer sic et simpliciter violencia psicologica sobre
un companero que no es de su agrado, con el fin de alejarlo del lugar de
trabajo, sino que es un fenémeno delicado que implica la interaccién de
factores relativos a aspectos psicolégicos del trabajador, a las relaciones de
dos que se establecen (en el lugar de trabajo), a la dinamica de grupo y a
los factores relacionados con la organizacién y, por lo tanto, a los cambios
de los modelos organizativos que se han producido en los dltimos afios,
asi como a variables relacionadas con el clima de la empresa.

El Eurofound, en un reciente estudio del 2011', en el cual se analizan las
tendencias evolutivas de los ultimos veinte afios en los ambientes de
trabajo, centrando la atencién en la cuestiéon fundamental de la mejora de
las condiciones de trabajo en los contextos sociales en los que, también a
causa del envejecimiento demografico, se solicita a las personas trabajar
siempre mas tiempo, ha reiterado que el aumento de la presiéon sanguinea,
las enfermedades cardiovasculares, los trastornos en la salud mental de los
trabajadores y el acoso moral pueden ser los factores directos del estrés
relacionado con el trabajo.

Ya a principios del siglo XXI, el tercer estudio europeo del Ewrofound
habfa puesto de manifiesto con datos objetivos, fruto de entrevistas
realizadas a un conjunto de 21.500 trabajadores de los Estados miembros,
que el 1.8% de los trabajadores de la Unidn, es decir, 12.000 millones de
personas, habfan denunciado haber sido objeto del fenémeno de acoso
moral. Los Estados en los que encontramos cifras mas altas fueron Gran
Bretafia con el 16% Suecia con un 10%, Francia y Finlandia, con un el
9%, Irlanda y Alemania, con un 1.8% e Italia con un 4%. Sin embargo, la
incidencia del fenémeno de la violencia y el acoso en el trabajo, en el que
la Fundacioén inclufa el acoso moral, presentaba variaciones sensibles entre
los Estados miembros debido a diversos factores. En primer lugar, la
escasez de informacién (en algunos paises los casos declarados fueron
pocos), a la que se afadié la mayor o menor sensibilidad respecto al
fenémeno, las diferencias entre los sistemas juridicos y las diferencias

! Eurofound, Health and work: a difficult relationship, Foundation Focus, Eurofound,
Dublin, 14 March 2011, disponible en el siguiente link
http://www.curofound.europa.cu/pubdocs/2011/17/en/ 1/EF1117EN.pdf
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culturales, pero también la precariedad del empleo.

Los datos confirman las conclusiones de la OIT que, en un estudio
anterior de 1998 conectando al acoso moral en el ambito del estrés
laboral’, pero precisando que se encuentra frente a dos casos distintos que
entran en los riesgos psicosociales, pero con elementos de diferenciacién
desde un perfil normativo y procedimental, habia proporcionado una
primera estimaciéon econdmica: en Alemania, el coste directo del acoso
moral para una empresa de 1.000 empleados habia estado calculado en
cerca de 200.000 DM cada afio, y el coste indirecto en 100.000 DM por
afio; mientras que en los Estados Unidos, un estudio de la National Safe
Workplace Institute habia estimado que el coste total de la violencia en el
lugar de trabajo ascendia a mas de cuatro millones de doélares en 1992. A
esto hay que afiadir aspectos aun mas sociales como los relacionados con
el aumento de los suicidios.

En el mismo sentido, en el 2002, la Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo subray6é que el acoso moral en el lugar de trabajo
representaba un problema importante para los trabajadores europeos con
costes considerables, tanto para el empleado como para la organizacién, y
que la prevencién del mismo era uno de los objetivos contenidos en la
comunicacién de la Comisiéon Europea (Comunicacion de la Comision.
Adaptarse a las transformaciones del trabajo y de la sociedad: una nueva estrategia
comunitaria de salud y seguridad en el trabajo 2002-2006. Comisiéon Europea,
2002) con respecto a la nueva estrategia para la salud y seguridad en el
trabajo.

Y es precisamente en el 2001 que, al margen del estudio citado del
Eurofound (2001), el Parlamento Europeo emiti6 la resolucion especifica
numero 2339: E/ acoso moral en el lugar de trabajo. E1 documento parte del
supuesto de que los estudios y la experiencia empirica convergen en
detectar un claro vinculo entre la vida profesional y el estrés, o el trabajo y
un alto grado de tension, junto con el aumento de la competencia, la
reduccion de la seguridad laboral y la incerteza de las tareas profesionales,
se encuentran entre las causas del acoso moral, las carencias a nivel de
organizacion laboral, de informacién interna y de direccién, ademas de los

2 Sobre el punto léase el reporte de la OIT, La violence sur le lien de travail — un probleme
mondial. Les chauffenrs de taxi, les employés des services de santé et les inseignants font partie des
professions les plus exposées, BIT/98/30 del lunes 20 de julio de 1998.

3 Sobre el tema también existe un estudio sucesivo de la OIT, La violenza sul lavoro: la
minaccia globale, Noviembre 2000, donde se detecta que no toda la violencia es fisica y se
reconoce el gran impacto de la violencia psicolégica, categoria a la que son reconducibles
figuras tales como el acoso moral y el bullyng.
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problemas de organizacién no resueltos y de larga duraciéon que se
traducen en una fuerte presion sobre los grupos de trabajo y pueden
conducir a la adopcién de la légica del “chivo expiatorio” y después al
acoso moral. En este sentido, parece encontrarse una relacion especifica
de causa-efecto en cuanto que el acoso moral es alimentado por una
organizacion poco eficiente, pero del mismo modo estas mismas acciones
acosadoras afectan al nivel de eficiencia de la organizacion.

Las consecuencias, ya sean para el individuo para el grupo de trabajo,
pueden ser relevantes, asi como los costes para los individuos, las
empresas y la sociedad. Si por un lado, a nivel de la empresa, las
repercusiones afectan la rentabilidad y a la eficiencia econémica de la
empresa, a causa del absentismo que provoca reduccion de la
productividad del trabajador, inducida por el estado de confusion de los
individuos y de las dificultades de concentracién, asi como “de la
necesidad de pagar una indemnizacién a los trabajadores despedidos™,
por otra parte, las consecuencias son también personales y familiares pues
segun el perfil médico legal el acoso moral provoca un estado de angustia
psicologica y la apariciéon de enfermedades psicosomaticas, tales como
trastornos de adaptacién o incluso sintomas de estrés post-traumatico con
reflejo, no solo sobre las personas w# singuli, sino también para las familias,
influyendo sobre el menage familiar.

Sobre esta base, el Parlamento Europeo exhortaba a la Comisiéon a
analizar el fendmeno e implementar todas las acciones preventivas y de
proteccion con el fin de ampliar el ambito de aplicacion de la Directiva
marco sobre la salud y seguridad en el trabajo (Ditrectiva 89/391/CEE), o
la elaboracién de una nueva directiva marco como un instrumento
juridico para combatir el fenémeno de hostigamiento, ademas de un
mecanismo de defensa del respeto de la dignidad de la persona del
trabajador, de su intimidad y de su honor. El objetivo era la mejora
sistematica del ambiente de trabajo, centrandose en la prevencion.

Al mismo tiempo, se exhortaba a los Estados miembros a reforzar, revisar
y complementar su propia legislaciéon para elevar el nivel de proteccion
contra el acoso moral y el acoso sexual en el lugar de trabajo, para lograr
una definicién uniforme del caso especifico y elaborar, con la ayuda de
todos actores sociales, las estrategias idoneas para combatir el fenémeno,
procediendo también a un intercambio de experiencias sobre el principio

4 Sobre el punto léase: Ascenzi, A., Bergagio, G. L., I/ mobbing. 1/ marketing sociale come
strumento per combatterlo, Giappichelli, 2000, p. 49, en el que se subraya que “ha quedado
probado que un trabajador expuesto a la violencia psicolégica tiene un rendimiento
inferior al 60 por ciento en términos de productividad y eficiencia respecto a otros
trabajadores”.
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de las “mejores practicas”. De esta manera, las instituciones europeas
fueron llamadas a la responsabilidad, con el fin de que sirvieran como
modelo virtuoso, tanto para la adopciéon de medidas para prevenir y
combeatir el acoso moral dentro de sus propias estructuras, asi como en lo
que respecta a la ayuda y la asistencia a personas o grupos trabajo,
proporcionando eventualmente una adaptaciéon del estatuto de los
funcionarios, ademas de una adecuada politica de sanciones.

Acerca de esto, parece oportuno recordar que la citada Resolucién sobre
el acoso moral ha sido el punto culminante y explicito de un proceso
desarrollado en el tiempo a nivel internacional’, primero y después
comunitario, en la direccion de una mayor atencién a la salud del
trabajador, no sélo como “fisica”, sino también psicofisica, y que vea
siempre en la proteccion fout court de la salud y seguridad de los
trabajadores su referencia prioritaria. Si en el Estatuto de la Organizacion
Internacional del Trabajo de 1919 estaba prevista la necesidad de proteger
a los trabajadores contra las enfermedades profesionales y los accidentes
en el trabajo, en la declaracién de Filadelfia de 1944 se evidenciaba la
necesidad de una tutela de prevencién que se concretd en 1948 en la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos, que si bien no
contempla explicitamente el derecho de los trabajadores a la seguridad y la
salud, en el articulo 23 afirmaba el derecho de los trabajadores “a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo” y en el articulo 28 el
derecho de “todo individuo a un orden social e internacional en el cual se
encuentren enunciados los derechos vy libertades” y puedan ser
plenamente realizados.

Fundamentalmente, fue el Acta Unica Europea, con la previsiéon del
articulo 21 de la disposicion, la que ha integrado el Tratado Europeo
afiadiendo el art. 118 A, por el que “los Estados miembros se esforzaran
por fomentar la mejora en particular del ambiente de trabajo, para
proteger la seguridad y la salud de los trabajadores, y se fijarin como
objetivo la armonizacién, en una perspectiva de progreso, de las
condiciones existentes en este sector”. De este modo, se ha ampliado el
concepto de salud y seguridad, que ya no se limita a la actividad concreta
realizada por el trabajador, sino que se extendié a todo el ambiente de
trabajo en el que él opera’. Serd tarea de la Directiva marco n® 391/1989

5> Sobre el desarrollo de las normas internacionales se puede ver De Cristofaro, “La salute
del lavoratore nella normativa internazionale e comunitaria”, en Re/. ind., 1988, 15, p. 309.
¢ Sobre el punto léase: Loy. G., “Linee di tendenza della normativa italiana in materia di
tutela della salute”, en Quad. dir Rel. ind., 1993, f14, p. 14, que considera que el ambiente
de trabajo no es sélo el lugar de trabajo, sino también el territorio, por lo que un dafio a la
salud de los trabajadores no necesariamente deriva de la actividad que ejercita si no
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relativa a la ejecucion de medidas para promover la mejora de la seguridad
y salud de los trabajadores en el trabajo, identificar el ntcleo esencial de la
tutela de la personalidad del trabajador.

Sin embargo, en el acoso moral, sin perjuicio de que se trata de un
comportamiento no ético y opresivo en el que se identifican las conductas
de acosadoras, hay una carencia de una definicién tnica e internacional’,
también a nivel terminoldgico, basta pensar que en Japén y en los paises
anglosajones se sigue usando el término bu/lying, mientras que en Francia y
Bélgica se utiliza el de acoso moral (harcélement moral)®.

2. Naturaleza juridica del acoso moral y los parametros para su
identificacion

Bl término mobbing deriva del verbo inglés “to mob”, que literalmente
significa rodear, apifiarse alrededor de alguien, y es indicativo de un
comportamiento caracteristico del mundo animal, propio de las aves, que
rodean, mas en concreto cercan a sus semejantes y los agreden, con el fin
de alejarlos de la bandada'.

Es en 1984 cuando Leymann, un psicélogo e investigador aleman
conocido como el pionero en los estudios sobre el fenémeno, toma la
terminologia tipica de la etologia para usarla en el contexto juridico y, en
particular, en el Derecho del trabajo, cualificando como acoso moral a
todas esas formas particulares de conflicto que pueden desarrollarse en
algunos ambientes de trabajo y que dan lugar a una accién o una serie de
acciones repetidas durante un largo perfodo de tiempo (al menos, 6

también la circunstancia “de la residencia habitual en el territorio afectado por los
fenémenos causados en la unidad productiva y los destinatarios de la tutela no son sélo
los trabajadores de la empresa, sino la comunidad mds amplia de ciudadanos que existen
en el territorio”.

7 En este sentido, Di Lembo, V., “Osservazioni in tema di mobbing”, en Giur. merito,
2007, p. 6.

8 Sobre el punto para profundizar se envia al Capitulo II, siguiente.

9 Para Leymann el término acoso moral es diferente, y por esto no debe confundirse con
el bullyng (bullismo), con el que se identifican todas las formas de terrorismo psicolégico
y, en ocasiones, incluso la agresion fisica ejercida no sélo por motivos de trabajo, sino
también en la escuela, en las carceles, y en otros lugares, y que se sustancien en actos de
abuso y acoso entre los sujetos y no necesariamente ligadas a una relacioén jerarquica entre
las partes involucradas. También en el acoso moral en el trabajo rara vez se llega a la
violencia fisica, ya que se caracteriza por comportamientos sutiles y sofisticados con el
objetivo principal de socavar el equilibrio psicofisico de la victima.

10 Los métodos de intimidacién en el reino animal han sido descritos a principios de los
afios setenta por el etélogo austriaco Konrad Lorenz.
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meses), realizadas por uno o mas actores (acosador) para dafiar a alguien
(acosado) de una manera sistemitica y con objetivos especificos'. En
particular, Leymann define el acoso moral como “una forma de
terrorismo psicolégico que implica una actitud hostil y no ética realizada
de forma sistematica, no ocasional ni episédica, de una o varias personas
contra un solo individuo, que llega a encontrarse en una condicién de
indefension y es objeto de una serie de iniciativas vejatorias y
persecutorias. Esto debe ocurrir con una cierta frecuencia (al menos una
vez a la semana) y durante un largo periodo de tiempo (al menos seis
meses). Esta forma de maltrato provoca considerables sufrimientos
mentales, psicosomaticos y sociales”".

Una caracteristica del acoso moral, por lo tanto, es la continuidad
temporal, es decir, perpetrarse en el tiempo de la “persecucion” a la luz de
una estrategia, que se concreta en ataques repetidos, sistematicos y
duraderos calculados para afectar a los canales de comunicacién, la
reputacion y la salud la persona, hasta el punto de afectar a la integridad
psicofisica del trabajador, poniendo en peligro su puesto de trabajo.

Sin embargo, es bueno evidenciar que no son calificables como acoso
moral todas aquellas situaciones en la que la conducta hostil se concreta,
agotandose en un unico episodio extemporaneo de acoso psicologico,
dictado por un malentendido o falta de atencién hacia la sensibilidad del
otro sujeto”. En este caso, de hecho, faltan todos los elementos tipicos

11 Sobre el punto lease: Leymann, H., “Mobbing and psychological terror at workplaces”,
en Violence and Victims, 1990, vol. 5, n. 2; Ibidem, “The Content and Development of
Mobbing at Work”, en European Journal of Work and Organizational Psychology, 1996, 5;
“Mobbing at work and the development of post-traumatic stress disorders” en Ewuropean
Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 1996.

12 Leymann, H., Gustafsson, B., Psychological Violence at Work. Two explorative study,
Arbetarskydsstyrelsen, 1984.

13 Distinta de esta hipotesis que no es identificable como acoso moral es el caso del
straining, otro fenémeno, teorizado por el mismo Ege, que se caracteriza por la falta de
una frecuencia idénea de acciones hostiles, siendo suficiente una segunda accién que
tenga efectos de larga duracion en el tiempo (entre todos ver la hipétesis del descenso de
categoria). En particular, el s#raining es una situacion de estrés forzado en el trabajo en el
que la victima sufre al menos una accién que tiene como "consecuencia un efecto
negativo en el ambiente de trabajo, una acciéon que ademas de ser estresante, también se
caracteriza por una duracién constante. La victima se compara a la persona que ejecuta el
straining en persistente inferioridad. El straining actia especificamente contra una o mas
personas, pero siempre de una manera discriminatoria” (as{ Bertoncini, M., “Il mobbing
secondo la Cassazione”, Resp. Civ. e prev., 2009, 2, p. 290, nota 5). Sobre el punto léase
también Ege, H., Oltre il mobbing. Straining, stalking e altre forme di conflittualita sul lavoro,
Franco Angeli, 2005; Cimaglia, M. C., “Riflessioni su mobbing e danno esistenziale”, Riv.
giur. lav., 2002, 1, p. 93; Foglia, R., “Danno da mobbing nel rapporto di lavoro: prime linee
di sviluppo giurisprudenziale”, Dir. /av., 2000, II, 3, p. 13. Sobre los diferentes tipo de
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del caso especifico, tales como la planificacion de la conducta acosadora,
la duracién temporal, asi como la finalidad exclusiva y punitiva realizada a
través del comportamiento, todos los actos que incorporados a una
estrategia global que tiene como objetivo “la eliminacién de la victima”, o
también solamente el aislamiento del trabajador'*.

Los elementos que, en concreto, concurren para delinear el acoso moral
son cinco. Al lado de la presencia de los dos sujetos (acosador y acosado)
esta la actividad vejatoria, que tenga el caracter de continuidad temporal,
asi como el propésito de aislar a la victima en el lugar de trabajo con el fin
de alejarlo o impedir que realice un papel activo en el lugar de trabajo y,
por dltimo, la presencia de espectadores (compafieros de trabajo es decir,
sighted mobber) que, generalmente, toman distancia por temor a incurrir en
represalias personales.

Hoy, el fenémeno, en la definicién compartida por los estudios de la
Psicologia del trabajo y que tiene una gran aceptaciéon entre la doctrina
iuslaboralista, es “una situacion laboral de conflictividad sistematica,
persistente y en constante progreso, en la que una o mds personas son
objeto de acciones de alto contenido persecutorio por uno o mas
agresores, en posicion superior, inferior o igual, con el propésito de causar
a la victima dafios de diverso tipo y gravedad””. Para la mas reciente
jurisprudencia, “se entiende por acoso moral, comunmente, un
comportamiento del empleador (o del superior jerarquico, del empleado
en el mismo nivel jerarquico o incluso un subordinado), que, con una
conducta sistematica y prolongada en el tiempo y que se concreta en
sistematicos y reiterados comportamientos hostiles, da lugar a formas de
abuso de poder o persecucion psicologica contra un empleado en el lugar
de trabajo. Con esto se puede lograr la humillacién moral y la marginacién
del empleado, con efecto lesivo sobre su equilibrio psicofisico y sobre su
personalidad” (Cotte de Casacion., Sentencia numero. 3875/09).
Dependiendo del origen del acosador, asi como de la direcciéon de las

conflictos en el trabajo Manna, A., “Mobbing e straining come fattispecie determinative
di danno: utile un intervento normativor”, Riv. crit. dir. lav., 2006, p. 705; Tramontano, L.,
“Il risarcimento dei danni da attivita lavorativa”, en La Tribuna, 2007.

14 En algunas decisiones de mérito los jueces han negado la existencia del acoso moral en
todas aquellas situaciones en las que el recurrente no habfa probado el intento
persecutorio del acosador, el comtunmente llamado animus nocendi. Sobre el punto el
Tribunal de Como 22 de mayo de 2001, en Orient. ginr. lav., 2001, 1, p. 277; Trib. Como de
22 febbraio de 2003, en Mass. ginr. lav., 2003, p. 328. Sobre el punto no comparte esa
orientacion, Di Lembo, V., gp. cit., p. 1551.

15 Sobre el punto 1éase Ege, H., La valutazione peritale del danno da mobbing, Giuffre, 2002;
Ibidem, Mobbing. Conoscerlo per vincerlo, Franco Angeli, 2002; Oltre il mobbing. Straining, stalking
e altre forme di conflittualita sul lavoro, op. cit.
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acciones, existen tipologias diferentes. Se distingue, de hecho, el acoso
vertical (conocido también como bossing) del horizontal, ya que, en el
primero se incluyen todas las medidas adoptadas por el empleador o por
el superior jerarquico, mientras que en el segundo la actividad acosadora
proviene de los compafieros de trabajo o, incluso, de sujetos subordinados
jerarquicamente a la victima'®

En este contexto, sin embargo, es importante recordar que una
caracteristica del acoso moral es que lleva consigo otras reflexiones de
naturaleza emocional y relacional, hasta el punto de configurarse como
una enfermedad social transversal caracterizada por la “continuidad de las
agresiones en el tiempo, el goteo de eventos perseguidores, la
intensificaciéon progresiva de los ataques que llevan a la victima al
aislamiento, a la marginacion, el malestar y a la enfermedad”. Se desprende
que la persona acosada se encuentra imposibilitada para responder
adecuadamente a estos ataques y, a largo plazo, sufre trastornos
psicosomaticos, relacionales y del estado de animo, que pueden conducir
también, en casos extremos, a la discapacidad psicofisica permanente'’.
Los estudios de la Psicologia y de la Sociologia del trabajo, que han
representado la base para la posterior elaboracién jurisprudencial y
también para la regulacion del caso especifico en algunos paises europeos,
han identificado 45 tipos de conductas agrupadas en cinco categorias
diferentes. Para Leymann, las categorias son: ataques a la posibilidad de
comunicacion, a las relaciones sociales, a la imagen social, a la calidad de la
situaciéon profesional y privada y a la salud. Mientras que los
comportamientos que conducen al acoso moral y contribuyen a la
identificacion de los parametros son, para Harald Ege (que ha continuado
con los estudios Leymann): la negacién de los actos humanos (se impide a
la victima comunicarse con los companeros de trabajo), aislamiento
sistematico (se impide a la victima comunicarse con sus colegas de
trabajo), aislamiento sistematico (se aleja la victima lejos de los colegas o
de las conversaciones), el descenso de categoria o la privacién absoluta de
cualquier tipo de trabajo; ataques a la reputaciéon de la persona (con
respecto a las opiniones politicas o a la vida privada), violencia o acoso
sexual.

16 En tal caso una parte de la doctrina distingue una tercera tipologfa de acoso, bottom-up
ascendente que proviene de un inferior jerarquico hacia el superior.

17" Asi para Gilioli, R., Cattivi capi, cattivi colleghi. Come difendersi dal mobbing e dal “nuovo
capitalismo selvaggio”, Milano, 2000.
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2.1.  Las fases y las caracteristicas de la conducta acosadora:
modelos de Leymann y Ege

Leymann identifica cuatro etapas del proceso: la fase preliminar con
“sefiales de advertencia”, la segunda, es decir, la “fase de evidencia de los
hechos”, cuando inicia el verdadero y propio acoso, la tercera que se
concreta en el “caso formalizado”, y por dltimo, la fase final, es decir, la
terminal.

A la primera fase corresponde aquella que una parte de la doctrina
identifica como el primer paso del conflicto cotidiano de inicio, es en esta etapa
cuando son legibles las primeras sefiales de una situacion de conflicto, que
puede ser eliminada mediante la reconstrucciéon de un equilibrio relacional.
En el segundo paso, el de la conflictividad evidente, por el contrario, es donde
se encuentran las tres fases sucesivas indicadas anteriormente, en las que
el conflicto es evidente y con repercusiones tanto en el ambiente laboral
como en el relacional.

En esta primera declinacién estructurada del acoso moral y de sus etapas,
Ege ha afiadido una segunda, dividida en seis etapas. Para Ege, de hecho,
el conjunto esta precedido por un pre-etapa, también conocida como
condicion cero caracterizada por una conflictividad fisioloégica tipica de la
realidad de trabajo y que no representa por si misma una condicién
prodrémica al acoso moral, al contrario, la presencia de conflictos y la
sana competiciéon en las empresas pueden representar un estimulo. La
degeneracion, sin embargo, puede representar e identificar la pre-fase del
acoso.

En la primera etapa, sin embargo, en la que el conflicto dirigido al
fenémeno comienza a tomar forma y se distingue por el hecho de que
tiene como objetivo no so6lo la voluntad de un individuo de emerger
laboralmente, sino que se insinda también un elemento mas personal y un
objetivo mas especifico de destruir al adversario.

En la segunda fase se inicia el acoso real, con los ataques por parte del
acosador, que aun no causan sintomas o enfermedades psicosomaticas en
la victima, pero que si le provocan una sensaciéon de incomodidad y
malestar debido a la intensificacién de las relaciones con los compaferos.
Los primeros sintomas psicosonziticos aparecen en la tercera etapa, cuando la
victima comienza a mostrar un sentimiento de inseguridad y problemas de
salud tales como el insomnio y los trastornos digestivos.

En la quinta fase, se concreta un agravamiento de la salud psicofisica de la
victima, se hacen mas intensas las fases de depresion severa con el uso de
psicofarmacos y terapias que usualmente tienen pocos resultados. En esta
etapa la empresa adopta medidas disciplinarias contra el acosado que
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agravan aun mas la situacion.

En la etapa final se llega a la exclusién de la persona del mundo del
trabajo, una situacion que implica la salida de la victima de la empresa, en
caso de renuncia voluntaria, despido, utilizacién de la jubilacion anticipada
o, incluso, resultados traumaticos, como el suicidio, el desarrollo de las
manfas obsesivas, el homicidio y la venganza hacia el acosador.
Considerando estas premisas, la mayorfa de la doctrina identifica cinco
categorias que provocan acciones acosadoras. Son los ataques contra el
contacto humano (limitaciéon de la capacidad de expresarse, constantes
interrupciones en el discurso, reproches y criticas frecuentes, miradas y
gestos con significado negativo), el aislamiento sistematico (transferencia a
un lugar de trabajo aislado, actitudes que tienden a ignorar la victima, la
prohibicién de hablar o tener relaciones con ésta), los cambios en las
tareas (privacion total de las tareas, asignacion de tareas inutiles, dafiinas o
por debajo de la capacidad de la victima), los ataques a la reputacion
(chismes, burlas, también calumnias e humillaciones), la violencia o la
amenaza de violencia (amenazas o actos de violencia fisica, también con
trasfondo sexual)'®.

Y sobre esta base, la jurisprudencia, tanto de la Suprema Corte de Casacion
como de los Tribunales, han tratado de construir una definicién legal
tanto del caso especifico como de la conducta acosadora debido a la falta
de una legislacion especifica en el ordenamiento italiano relativa los actos
perturbadores en el lugar de trabajo.

3. Italia: El acoso moral, en ausencia de disposiciones normativas,
convenios colectivos y leyes regionales

El ordenamiento italiano carece de regulacion legal para la tutela del acoso
moral, por lo que la construcciéon del caso especifico corresponde a la
jurisprudencia, que en los dltimos afios ha sentado las bases para la
configuracién del fenémeno.

En general, las referencias juridicas para la proteccién del acoso moral se
pueden encontrar de forma mas general, en los articulos 32 y 41 de la
Constitucion, en los articulos 582 y 590 del Codigo penal, en los articulos
2043, 2049 y 2087 del Codigo Civil y en la Ley 300/1970, entendiéndose
que el fenémeno ha adquirido a lo largo del tiempo su propia
autorregulacion a través de la negociaciéon colectiva y de los codigos de
conducta.

18 Bertoncini, M., gp.cit.
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Por lo que se refiere a la operatividad de la legislacion civil, debe leerse en
conjunto con lo dispuesto en la Constitucion, se reenvia a la revision de la
jurisprudencia que reconstruye el proceso histérico que ha conducido a
una primera y mas completa definicién del fenémeno.

A nivel penal, el articulo 582 sanciona con prisién de tres meses a tres
afios a cualquiera que cause una lesién personal, de la cual derive una
enfermedad en el cuerpo y en la mente, también se castiga, en el articulo
590, a cualquiera que cause lesiones corporales involuntarias.

No se prevén reglas especificas ni siquiera en el Texto Gnico en materia de
salud y seguridad en el lugar de trabajo Ley 81/2008, sin embatgo, una
parte de la doctrina, con una interpretaciéon amplia, ve la posibilidad de
una protecciéon en el art. 28 con el fin de incluir en el documento de
evaluacion de riesgos también las medidas de prevencion del acoso moral.
En este sentido, C. Lazzari"” considera que “teniendo en cuenta que a los
factores de orden psicolégico, social y organizacional, concernientes al
ambiente de trabajo debe ser reconocida, de acuerdo con los mas recientes
avances en la materia, la misma importancia atribuida normalmente sélo a
los perfiles estrictamente técnicos, se podria consultar sobre la posibilidad
de incluir entre los distintos riesgos que el empleador ha debido evaluar y
prevenir, también al acoso moral, situacién de riesgo ligada al contexto de
trabajo que se afiade a los riesgos que resultan clasicamente derivados de
las maquinas, equipos y agentes fisicos, quimicos y biologicos”. De la
misma manera, obligando al empleador evaluar los riesgos para la
seguridad y salud de los trabajadores, incluidos los relacionados con el
sistema de gestiéon de la organizacion de la empresa (sobre este punto
véase también el Decreto Legislativo 231/2001), la referencia podtia
leerse entre lineas. En el mismo sentido, en una perspectiva de iure
condendo, el sistema de formacién/ informacién de los trabajadores, asi
como el papel del representante de seguridad podria ser reforzado en la
Optica preventiva del acoso moral.

La Ley 300/1970, del Estatuto de los Trabajadores, propotciona tutela
indirecta a través del articulo 13, que seflala que no puede ser
encomendadas al empleado tareas de nivel profesional inferior a las de su
categoria profesional, mientras que el art. 15 sanciona cualquier acto
tendente a afectar al empleado por razén de su propia actividad, afiliacién
sindical, ideologia politica, identidad religiosa, lingtistica u orientacion
sexual.

Y9 Lazzari, C., “Il mobbing fra norme vigenti e prospettive di intervento legislativo”,
RGL, 1, 2001, p. 70.
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Si a nivel general falta una legislaciéon nacional sobre el tema, es
importante mencionar que, sin embargo, a nivel interno y por lo tanto con
un valor un ambito de aplicaciéon limitado, el Decreto Legislativo
216/2003 (que establece una disciplina para la igualdad de trato en materia
de empleo y de condiciones de trabajo, independientemente de la religiéon
o convicciones personales, de las discapacidades, de la edad o de la
otientacién sexual, en aplicacién de la Directiva 2000/78/CE), en el
articulo 2, apartado 3, recoge entre las discriminaciones también al acoso,
es decir, aquellos comportamientos no deseados que tienen el proposito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un clima
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. En esencia, una
definicién de acoso en la misma linea que la del mobbing. Contra estos
actos de discriminacién (incluyendo el acoso) se prevén una serie de
garantias en el ambito jurisdiccional, disponiendo de la nulidad de los
pactos o actos dirigidos a discriminar al empleado por los motivos
anteriormente mencionados, e introduciendo la posibilidad de obtener
una indemnizacién por un dafio no patrimonial, a este fin se admite
contra las conductas discriminatorias, la prueba indirecta por medio de
presunciones simples y también sobre la base de los datos estadisticos.

En materia de la legislacién especial, finalmente, es importante el Decreto
legislativo 38/2000, que ha introducido, aunque con algunas excepciones,
la proteccion aseguradora INAIL(Instituto Nacional de seguros contra las
lesiones en el trabajo) del dafio biolégico, entendida también como una
lesién de la integridad psiquica por si sola y en si misma reconocida.

Hasta la fecha, se han presentado en el Parlamento varios proyectos de ley
que tenfan entre sus fines inspiradores la definicién conceptual del acoso
moral, junto con las descripciones de los comportamientos persecutorios,
la identificacion de los sujetos activos del acoso, es decir, los
perseguidores, como los empleadores, superiores jerarquicos, del mismo
grado; los indicios de la finalidad del perseguidor de perjudicar al
trabajador, las responsabilidades disciplinarias a cargo de los promotores
de acoso moral y “la responsabilidad” del empresario que tiene la
obligaciéon de comprobar las denuncias del acoso moral y de adoptar las
consecuentes medidas necesarias, como la imposicion de medidas
disciplinarias y/o la eliminacién de sus efectos. Los proyectos de ley
contienen, también, sanciones penales contra aquellos que estén
involucrados en actos calificados como acoso. En la legislatura XIV,
fueron presentados en el Parlamento dos textos unificados. El primero,
presentado el 2 de febrero de 2005 por el Comité Especial de la Comision
de Trabajo del Senado y que redne 122 Decretos ley y otros sobre el tema,
contiene una definicién flexible del tema. En la misma, “vienen
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comprendidos todos los fenémenos de la violencia y persecucion
psicologica caracterizados por un comin denominador que consiste, por
un lado, en un elemento objetivo, es decir, la continuidad y sistematicidad
de actos y comportamientos persecutorios en el ambito del trabajo y, por
otro, en un elemento teleologico, que consiste en la finalidad especifica de
tales actos, dirigidos exactamente a daflar la integridad psicofisica de la
trabajadora o el trabajador. También estan identificados todos los tipos de
acoso moral entre los cuales se encuentra también el acoso moral
ascendente, forma poco comun en Italia”®.

También el segundo Texto unificado de 28 de junio de 2005*' contiene los
principios fundamentales sobre el tema del acoso junto con los
instrumentos represivos y reparadores de los dafios provocados por la
violencia o la persecucion psicolégica, y al mismo tiempo una adecuada
proteccion judicial.

Una reglamentacion mas completa de esta materia esta recogida en los
convenios colectivos con las buenas practicas en el sector cooperativo,
donde es emblematico el Acuerdo para renovar el sector metalmecanico
(cooperativas), firmado el 8 de julio de 2003, y renovado en el 2008, en el
que se ha previsto un verdadero y propio cédigo de conducta.

El Cédigo de conducta, ademas de proporcionar una definicion del acoso
y elaborar una serie de principios que garantizan la proteccion de la
dignidad, la libertad y la privacidad de los trabajadores, también establece
la figura de la o del Consejero de Confianza. Esta nueva figura, que actda
con plena autonomia, tiene tanto tareas preventivas como de informacioén
en el desarrollo de la actividad de prevencion a través de iniciativas de tipo
cultural, formativas e informativas, asi como operativas de apoyo a las
victimas de acoso sexual y de acoso moral, y de impulso, en cuanto puede
indicar las medidas de organizacién consideradas de vez en cuando utiles
para el cese inmediato de las conductas de acoso sexual y de acoso moral.
Finalmente, transmite anualmente a los firmantes del CCNL (convenio
colectivo nacional del trabajo) un informe especial sobre el estado de
actuaciones del Cédigo de Conducta.

Interesantes, en cuanto contienen una definicién precisa del acoso moral,
son los convenios colectivos nacionales de trabajo del 2002-2005 del
Sector publico, en particular los de las ramas de Ministerios, Regiones
Auténomas, Entidades Locales, Entes Publicos no econémicos. También
se prevén una serie de acciones para implementar y contrarrestar la

20 Staiano, R., Deqgualificazione professionale e mobbing - Profili applicativi, Halley Editrice, 2006,
p. 66, y Cendon, P., Licenziamento, mobbing, processo del lavoro, vol.4, Utet, 2009.

21 ] texto reune los DDL 122, 266, 422, 870, 924, 986, 1242, 1280,1290, 2420, 3253 y
3255.
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difusién de esta situacién, que tiene relevancia social, asi como para
prevenir la aparicion de posibles consecuencias peligrosas para la salud
fisica y mental del trabajador interesado y, en general, para mejorar la
calidad y la seguridad en el ambiente de trabajo.

A nivel de empresa, también en cuanto a lo previsto en Alemania, merece
poner atencién al Acuerdo contra la violencia psicolégica en el lugar de
trabajo firmado en 2001 entre los sindicatos FILT-CGIL, FIT-CISL, UIL
Transportes, ATM-SATTI y Volkswagen, que fue el primer acuerdo
empresarial en el que han participado mas de 5.000 empleados.

Al lado de la disciplina interna prevista en la negociaciéon colectiva
nacional o empresarial, hay leyes regionales, exactamente cuatro, que han
regulado el fenémeno.

La primera regiéon en introducir una tipificacion legislativa del acoso fue la
Region de Lazio, en el ano 2002 con la Ley n° 16, una medida que
proporciona no sélo una definiciéon del fenémeno, sino que también
identifica las acciones de prevencién e informacién, asi como un
observatorio regional sobre el acoso moral y anti acoso moral confiados a
los organismos conjuntos. Sin embargo, la Ley fue declarada
inconstitucional por la sentencia n. 359/2003 de la Corte Constituzione pot
vulnerar la competencia legislativa exclusiva del Estado en materia de
derecho civil, asi como la de ordenamiento y organizacién del Estado y de
las entidades publicas nacionales en contraste con el art. 117, apartado 2,
letra. 1) y ) de la Constitucién (sobre este punto lea STAIANO, R., Corte.
Constitucional 19.12.2003, n. 359, en www.diritto.it).

A continuacion, la Regiéon de Umbrfa en 2005 adopto la Ley regional n°
18 sobre la proteccion de la salud psicofisica de la persona en el lugar de
trabajo y la prevencién y contraste del fenémeno de acoso moral. En
particular, la ley ha previsto deberes, responsabilidades y caminos
especificos, y establecié6 un observatorio regional de los casos de acoso
con la tarea, ademas de investigar, de ofrecer asesoramiento para que esté
garantizada también una asistencia médica, legal y psicolégica. En la
misma direccion, el Friuli Venezia Giulia con la ley regional n® 7 de 8 de
abril de 2005.

Ambas leyes han estado sometidas a juicio de legitimidad, como en el caso
de la ley de la region de Lazio, pero no han sido declaradas
inconstitucionales porque no tratan de llenar vacios dejados por la
legislacion estatal sobre el tema del acoso, sino que han centrado la
atencion sobre la tutela de los trabajadores acosados a través de la
prevencién, omitiendo las garantias legales™.

22 Staiano, R., Degualificazione professionale e mobbing - Profili applicativi, op. cit., p. 78.
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Finalmente, ha intervenido la regién de Veneto con la Ley regional n® de
22 de enero de 2010, de Prevencion y contraste de los fendmenos de acoso moral y la
proteccion de la salud psicosocial de la persona en el lugar de trabajo, sobre el
presupuesto de la inviolabilidad de la dignidad humana y el derecho de
cada individuo a la propia integridad psicofisica, con el fin de proteger a la
persona en lugar de trabajo y en relacion a la actividad laboral, el articulo 2
ha evidenciado que la finalidad es promover y apoyar “acciones e
iniciativas encaminadas a prevenir el estrés laboral, para contrarrestar la
aparicion y la difusién del fenémeno del acoso moral, del estrés
psicosocial y desalentar el comportamiento discriminatorio o acosador
relacionado con el trabajo, promoviendo correctos estilos de vida”.

A tal efecto se establecié el Observatorio Regional sobre el acoso moral,
malestar laboral y el estrés psicosocial, con funciones de asesoramiento,
seguimiento, analisis y asesoramiento para la promocién de propuestas
operativas.

4. El acoso moral en la elaboracion de la jurisprudencia: una breve
resefia

La jurisprudencia, en los ultimos afios, ha contribuido a delinear los
elementos caracteristicos que definen el acoso moral partiendo de la
construccion juridica del fenémeno, de la que se pueden obtener los
clementos dutiles para la definicion del caso especifico y para el
reconocimiento de los presupuestos, asi como para el resarcimiento del
dafio biolégico™.

En resumen, para que se materialice el caso especifico, la conducta debe:
1) presentarse en forma permanente y prolongada en el tiempo, 2)
realizarse contra un empleado en el lugar de trabajo, y 3) concretarse en
comportamientos intencionalmente hostiles, reiterados y sistematicos, asi
como exorbitantes o incompatibles con la gestiéon ordinaria de la relacion,
que expresen un plan de persecuciéon u hostigamiento del trabajador, para
provocarle un efecto perjudicial en su salud psicofisica®. Ademas, es
necesario demostrar el nexo causal entre la conducta del empresario o del
superior jerarquico y el perjuicio a la integridad psicofisica del trabajador.

23 Para profundizar sobre el acoso y para un analisis sustancial o procesal lease Staiano,
R., Mobbing comportamenti ¢ tutele processuali, Maggioli, 2012; Ibidem, Dequalificazione
professionale e mobbing. Profili applicativi, op. cit.

24 Sobre el punto léase para actualizarse Tolve, G., “Il Mobbing nella recente
giurisprudenza civile”, Cortesi, C. (a cura di), Bollettino Speciale ADAPT, 14 dicembre
2012, 206, Violenga e molestie nei lnoghi di lavoro.
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En 2011, el Consejo de Estado con la sentencia nimero 3648/2011 ha
replanteado que, en la evaluacién del presunto caso de acoso, debe ser
considerada relevante “la multiplicidad y globalidad de las conductas de
caracter persecutorio, ilegales o, incluso en si mismo legales, puestas en
marcha de manera sistematica y prolongada en contra del empleado segun
un disefo vejatorio”.

En la reconstrucciéon del recorrido de la jurisprudencia es fundamental
partir de la primera sentencia italiana considerada “pionera” en el tema, la
del Tribunal de Turin® de 16 de noviembre de 1999, que declaré que “|...]
existe una hipétesis de acoso moral cuando el empleado esta sujeto a
abusos por parte de sus superiores y, en particular, cuando se realizan
contra el trabajador practicas directas para aislarlo del ambiente de trabajo
y, en casos mas graves, para expulsarlo, practicas cuyo efecto es socavar
gravemente el equilibrio mental del trabajador, reduciendo su capacidad
de trabajo y la confianza en si mismo, provocando una catastrofe
emocional, depresion e, incluso, el suicidio [...]”. En la sentencia, por otra
parte, el juez no sélo reconstruye el caso especifico de acoso moral
destacando que se trata de la “practica en la que el empleado es objeto de
numerosos abusos por parte de su superior, y de practicas que tienden a
aislarlo del ambiente trabajo o, en casos mas graves, a expulsarlo”, pero
evidencian también que ese comportamiento configura “un acto ilegal en
el cual el empleador es responsable y se causa un dafio a la integridad y a
la personalidad del empleado, implicando el derecho a la indemnizacién
de los dafios”. A esta sentencia la siguieron otras que sefialan el aspecto
persecutorio y la reiteraciéon temporal, que han contribuido a definir, cada
vez mas, los limites y las caracteristicas del caso especifico, entre ellas, la
sentencia de 30 de diciembre de 1999, en la que el juez hace referencia
expresa a la ilicitud y obliga al empleador a “resarcir el dano biolégico y la
descualificaciéon profesional sufrida por el trabajador como consecuencia
de tal comportamiento”.

En la misma direcciéon, la Corte de Casacion, Seccidon de trabajo, con la
sentencia de 2 de mayo de 2000, nimero 5491, en la que afirma que “un
empleado que es victima de comportamientos persecutorios por parte de
un empleador, tiene derecho a una indemnizacién por el llamado dafio
biolégico, pero debe demostrar la existencia de un nexo causal entre la
conducta del empleador y el dafio a la su salud”. De manera similar, la
sentencia del Tribunal Constitucional nimero 359/2003, asi como la
sentencia de la Corte de Casacién numero 4474, de 6 de marzo de 2000,

25 Trib. Torino 16 novembre 1999 n. 5050, Lav. prev. oggi, 2000, 154.
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que muestran, con referencia a la lesiéon y a los dafios de la salud
psicofisica del trabajador, que la existencia de estos ultimos, debe ser
probada considerando la idoneidad ofensiva de la conducta, que se puede
demostrar por el caracter sistematico y por la duracién de la acciéon en el
tiempo, por sus caracteristicas objetivas de persecucion y discriminacion,
derivadas especificamente de una emulacién de connotacién pretenciosa
(sobre el caracter de la pretenciosidad leer la sentencia del Tribunal de
Turin de 11 de diciembre de 1999, que ha analizado los estados
patolégicos sintomaticos: sindrome de ansiedad, depresiéon reactiva,
labilidad emocional, nerviosismo, insomnio, ansiedad, pérdida de
autoestima y crisis de llanto). La necesidad de demostrar la existencia de
dafo a la salud es una constante identificada por la jurisprudencia (véanse
sobre el asunto: sentencia de la Corte de Casacién nimero 7382/2010,
sentencia de la Corte de Casacion nimero 3785/2009, sentencia de la
Corte de Casaciéon nimero 22893/2008), que subraya la importancia del
cumplimiento de la carga de la prueba requerida.

El comportamiento hostil y exorbitante se convierte en la gestion normal
de la relacién de trabajo y se puede concretar en la descalificacion
profesional del trabajador, que puede ser utilizada, con intencién vejatoria
o punitiva, a tareas menores. En relacién con el tema, la Corte de
Casacion se pronuncié sobre el dafio no patrimonial derivado de la
descualificaciéon con la sentencia numero 3057 de 29 de febrero de 2012
(reconociendo la existencia de un dafio no patrimonial a un trabajador
trasladado a otra oficina diferente y con atribucién de un estatus inferior).
Otros casos son aquellos en los que el empleado puede ser colocado en
una condicién de forzada inactividad destinada a la exclusiéon del mismo
del contexto laboral. En este caso, recae sobre el trabajador, no sélo la
carga de probar el propio descenso de categoria, sino también,
proporcionar la prueba del dafio no patrimonial segun el art. 2697 del
Codigo Civil, asi como la prueba del nexo de causalidad con el
incumplimiento del empleador.

Por otra parte, segin la sentencia del Tribunal de Casaciéon, SS.UU.
namero 4093 de 22 de febrero de 2010, la prueba del dafio del descenso
de categoria puede realizarse por cualquier medio, incluidas las
presunciones, utilizando el art. 115 del Cédigo de Procedimiento Civil,
segun el cual, el conocimiento general deriva de la experiencia. Sobre
este tema también se sefala la ordenanza de 18 de mayo de 2012, nimero
7963, emitida por la Corte de Casaciéon (en realidad no llega a hablar
claramente del acoso moral) que afirma que "el comportamiento del
empleador que deja en situacion de inactividad al empleador, ademas de
violar el articulo. 2103 del Coédigo Civil, perjudica el derecho fundamental
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al trabajo, entendido principalmente como un medio de manifestacion de
la personalidad de cada ciudadano, asi como de la imagen y la
profesionalidad de los empleados”. Este comportamiento implica una
lesion de un bien inmaterial por excelencia, como es la dignidad
profesional del trabajador, entendida como la exigencia humana de
manifestar la propia utilidad y la propia capacidad en el contexto laboral.
Segin los jueces de la Corte Suprema, esta lesiéon produce
automaticamente una lesién susceptible de resarcimiento, incluso a través
de una valoracién realizada por via equitativa. Por el contrario, si la
violaciéon del derecho del trabajador a desarrollar sus propias labores,
prescinde de un especifico intento de humillar al trabajador o de
descenderlo de categoria a través de la privacion de sus funciones, la
responsabilidad del empleador debe, sin embargo, considerarse excluida.
También es interesante la sentencia del Tribunal de Forli de 15 de marzo
de 2001, numero 188, en la que se sefiala que “el acoso moral - debido a
que el comportamiento es reiterado en el tiempo por parte de una o mas
personas, colegas o superiores de la victima, para obligar al sujeto acosado
a abandonar el contexto laboral al sujeto acosado que, a causa de tal
comportamiento en un determinado periodo de tiempo, sufre
consecuencias también de orden fisico - deben ser identificado en base a
los requisitos requeridos de la Psicologfa del trabajo a nivel internacional y
nacional. Este fenémeno puede dar lugar a un dafio existencial o dafio a
las relaciones humanas, ya sea de naturaleza contractual o
extracontractual, que se produce cada vez que el trabajador es atacado en
la esfera de su dignidad, sin que la agresion le ofrezca salidas para otra
cualificacién resarcitoria. El dafio previsto que se liquidara de forma
equitativa, de acuerdo con los articulos 1.226 y 2.056 del Cédigo Civil,
puede estar relacionado con la duracién de la conducta perjudicial y
afectar al porcentaje de retribucion percibida”.

Si bien esta es la orientacion jurisprudencial mayoritaria, junto a esta
interpretacién mas cercana a la posicion de la Psicologia del trabajo, es
posible traer a colacién una segunda orientacién segun la cual, se puede
prescindir de la metodologia tipica de la Psicologfa del trabajo y limitarse a
la wvaloracién del incumplimiento de la obligaciéon del empresario,
establecida expresamente por el articulo 2087 del Cédigo Civil, de respetar
la personalidad de su trabajador.

En este sentido se expresa el Tribunal de Pisa, con su sentencia de 7 de
octubre de 20017, por la que “[...] La referencia del cédigo (articulo 2087
Codigo Civil) y de la Constitucion (articulo 41, apartado 2, limites a la

(%) Trib. Pisa sentencia del 7octubre 2001, Lav. ginr., 2002, p. 456 y ss.
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iniciativa econémica privada) de la necesidad de tutelar también la
personalidad moral y la dignidad humana por parte del empleador permite
calificar como ilicito contractual cada comportamiento que cause un
perjuicio injustificado sobre la personalidad humana del trabajador [...]. En
definitiva, se puede afirmar que en la relacién de trabajo esta prohibido
cualquier comportamiento del empresario que provoque una alteracion de
la personalidad del trabajador”.

En general, se incorporan mas aclaraciones sobre la ilegitimidad de la
obligacion de los empleadores en virtud del articulo 2087, por la Corte de
Casacion con la sentencia namero 22858 de 11 de septiembre de 2008. En
este sentido, los jueces de la Suprema Corte se han expresado afirmando
que a pesar de que, a nivel general, exista una conducta con la intencién
de perjudicar al trabajador, el mobbing se caracteriza por ser un
comportamiento prolongado en el tiempo “a través de una pluralidad de
actos juridicos o puramente materiales, incluso escasamente legitimos:
sentencia del Tribunal Constitucional de 19 de diciembre  de 2003,
numero 359; sentencia de la Corte de Casacion Seccién (4 de mayo de
2004, namero 8438, sentencia de la Corte de Casacion de 29 de
septiembre de 2005, nimero 19053; de la prolongacion de su caracter de
ilicito permanente. Sentencia de la Corte de Casacion, Seccion uno, de 12
de junio de 2006, nimero 13 537) la voluntad que lo sostiene (dirigida a la
persecucion o a la marginaciéon de los trabajadores), y el dafio resultante,
aplicado sobre el plano profesional, sexual, moral, psicolégico o fisico. El
intento especifico y su prolongacion en el tiempo lo distinguen de otros
actos individuales ilicitos (como la mera descalificacién, contemplada en el
articulo 2103 del Cédigo Civil)”.

Pero no solo esto, la sentencia va mas alld afirmando que el “el
fundamento de la ilegalidad es (en este sentido, también sentencia de la
Corte de Casacién de 6 de marzo de 2006, numero 4774) la obligacion del
empleador, de conformidad con el articulo 2087 del Cédigo Civil, de
adoptar las medidas necesarias para proteger la integridad fisica y la
personalidad moral del trabajador. A partir de esto, la responsabilidad del
empleador existe, incluso en los casos (en ausencia especifica de intencién
perjudicial) en los que el comportamiento material sea realizado por otro
empleado. Aunque si el comportamiento directo en cuestion se caracteriza
por un especifico intento lesivo, la responsabilidad del empleador (cuando
el comportamiento sea directamente atribuible a otros empleados de las
empresas) puede reducirse, a través del articulo 204 del Cédigo Civil, por
perseguir la eliminacién del acto lesivo (en esta hipotesis, exigiendo la
intrinseca ilicitud subjetiva y objetiva de tal comportamiento directo la
sentencia de la Corte de Casacién de 4 de marzo de 2005, namero 4742 -

(13
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y la relacién ocasional necesaria entre la actividad laboral requerida entre
el trabajo y el dano inmediato: sentencia de la Corte de Casacién de 6 de
marzo de 2008, nimero 6033). Por tanto, el espacio del acoso moral,
suponiendo necesariamente (en su origen directo o indirecto) la
prolongacién de la voluntad lesiva y, por lo tanto, es mas reducido que
aquel (en el que todavia se encuadra) recogido en el art. 2087 del Cédigo
Civil, que incluye cualquier comportamiento empresarial, que puede ser
incluso instantaneo, y basado en la culpa. Teniendo como fundamento el
articulo 2087 del Cédigo Civil, la configuraciéon abstracta del acoso
constituye la especificacion de la clausula general contenida en esta
disposicion”.

Por ultimo, la Corte de Casacién con la sentencia nimero 3187/2012 ha
resaltado que para la configuracién de una conducta de “acoso”, la
ilegalidad de un acto no es suficiente por si misma. Es necesario, de
hecho, para determinar la idoneidad ofensiva, la conducta del empleador
(deducida a partir de las caracteristicas de persecucion y discriminacion) y
la connotacién dnica, emulativa y engafiosa de la conducta, as{ como la
evidencia de la existencia de un patrén de persecucion anterior”’.

La sentencia sigue también a la citada decision. 3468/2011 del Consejo de
Estado, que ha confirmado que el comportamiento delictivo del
empleador o del superior debe: manifestarse en “un modo continuo y
prolongado en el tiempo”, realizarse “en contra de un empleado y en el
lugar de trabajo”, manifestarse mediante actitudes “intencionadamente
hostiles, reiteradas y sistematicas, exorbitantes o incongruentes respecto a
la gestion ordinaria de la relacién, expresivas de un disefio que, en
realidad, tiene como fin la persecucién o el acoso del trabajador, de tal
forma que provoca un efecto perjudicial en su salud fisica y mental”.

41. La vwexata  quaestio entre la  responsabilidad
extracontractual y la obligacion de proteger la integridad
psicofisica del trabajador de conformidad con el articulo 2087
del Codigo Civil

El debate doctrinal y jurisprudencial de los tltimos afios sobre un tema
caracterizado por un “cierto grado de rigidez de argumento [..], en
perspectiva, en consideracion a la enorme proliferacién de opiniones

27 Para un primer comentario, ledse Staiano, R., Cos'é i/ mobbing per la ginrisprudenza (Cass. n.

3187/2012), en www.diritto.it
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28 . , .
sobre el tema”” que se ha interesado en los limites entre la

responsabilidad extracontractual (articulo 2043 del Coédigo Civil) y la
responsabilidad de los empleadores de conformidad con el articulo 2087
del Cédigo Civil.

En particular, el articulo 2043 del Coédigo Civil, recoge el principio general
de la responsabilidad aquiliana o extracontractual, por la que la lesién de
un derecho subjetivo absoluto o de una posicién juridica subjetiva tutelada
por el ordenamiento, obliga al autor de la lesion a resarcir las
consecuencias negativas y no patrimoniales derivadas de la misma. Si bien
algunos® recurrieron a ese articulo para la configuracién del resarcimiento
de los dafios causados por los comportamientos del acoso moral, otras
orientaciones jurisprudenciales incorporando la obligacion del neminen
laedere al ambito contractual, han reconocido la obligacién de proteger la
integridad psicofisica y moral del trabajador como corolario e integracion
de todas las demés obligaciones derivadas de la relacién de trabajo™.

Una parte de la jurisprudencia (véase sentencia de la Corte de Casacion de
21 de diciembre de 1998, nimero 12763, en Mass., 1998) sostiene que la
responsabilidad contractual, segin el articulo 2087 del Cédigo Civil, puede
concurrir, en el caso de acoso moral y en la determinaciéon del
resarcimiento, con la extracontractual originada por la violacién de los
derechos subjetivos primarios (articulos 32 y 41, parrafo 2 de la
Constitucion). Sobre el empleador recae, de hecho, otra la responsabilidad
especifica establecida en el articulo 2049 del Coédigo Civil (la
responsabilidad por los actos ilicitos de sus empleados cometidos en el
ejercicio de las funciones laborales), aunque la obligaciéon general esta
prevista en el articulo. 2043 del Cédigo Civil. Esta norma es interpretada
por la jurisprudencia, a la luz del articulo. 32 de la Constituciéon sobre el
derecho a la salud, del art. 41, parrafo 2, de la Constitucion (que limita la
libertad de iniciativa econémica privada, prohibiendo su ejercicio de
manera que perjudique la seguridad y la dignidad humana), de los
articulos. 1175 y 1375 del Cédigo Civil (principio de equidad y buena fe), e
impone al empleador actuar con todas las medidas genéricas de prudencia
y diligencia necesarias para proteger la integridad psicofisica del trabajador
(véase sentencia de la Corte de Casacion de 17. julio de 1995, nimero

(®®) Sobre el punto léase: Russo, A., “Il mobbing nell’esperienza comparata. I1 mobbing
tra esigenze preventive e tecniche risarcitorie. Profili comparati”, DRI, 4, 20006, p. 1051.

29 Sobre el posible uso del articulo 2043 Cédigo Civil para la proteccion del acoso 1éase
Caracuta, F., “Il mobbing ¢ la tutela giudiziaria”, en www.dititto.it/articoli/lavoro/lavoro;
Caccamo, A., Mobiglia, M., “Mobbing: tutela attuale e recenti prospettive”, D&»PL, VII,
2000, p. 18.

30 Lembo,V., gp.cit.
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7768, en Mass. Giur. Lav 1995, 561).

Los efectos en la practica son diversos e interesantes. Reconducir el acoso
moral al ambito de aplicacién del articulo 2087 del Cédigo Civil implica 7z
primis 1a competencia del tribunal monocratico, secciéon de trabajo, y por
lo tanto, un procedimiento especial como establece el 410 del Codigo de
Procedimiento Civil. Sin embargo, en caso de acumulaciéon entre la
responsabilidad contractual y la extracontractual, el procedimiento
especial es absorbido por ordinario. En este sentido, es oportuno recordar
también que la prescripcion es diferente: 10 afos en caso de
responsabilidad contractual y 5 afios en la extracontractual.

En cuanto a la prueba, en aplicacién a los articulos 2087 y 1218 del
Codigo Civil, el peso de la carga que recae sobre el empleador que debe
demostrar que ha cumplido con su obligacién de proteger la integridad
psicofisica del trabajador y haber tomado todas las medidas necesarias y
las garantias adecuadas para evitar que el dafio se produjese, a la luz del
principio de "la maxima seguridad técnicamente posible", establecido por
la Corte de Casacion con la sentencia de 2 de enero de 2002, numero 5 y
la sentencia de14 de julio de 2001, nimero 9601°".

Por dultimo, se senala que el resarcimiento del ilicito contractual de
conformidad con el articulo 2087 del Coédigo Civil no sélo tiene funcién
resarcitoria, sino también reparadora. Cuando se asegure que la retirada o
el despido del trabajador son consecuencia de un descenso de categoria, es
posible, la reintegracion, asi como la cancelacion de la reasignacion, y la
restauracion ex fune de la relacion de trabajo, si se asegura que las mismas,
por ejemplo, se llevaron a cabo en condiciones imposibles de entender,
como consecuencia de la violencia moral o bajo la amenaza de hacer
cumplir un derecho.

Respecto a los perfiles de los dafios resarcidos en la dicotomia entre
dafos patrimoniales (en las disposiciones de los articulos. 2043 y 1218) y
los que no lo son (articulo 2059 Cédigo Civil), en el resarcimiento de los
dafios morales, 1a Corte Constitucional con la sentencia numero 233, de
11 de julio de 2003, ha sefialado que cuando se lesionan los intereses
protegidos por la Constitucién, como el respeto a la dignidad del
trabajador en la empresa, el dafilo no patrimonial puede ser compensado
incluso si no depende de un delito.

31 Para profundizar léase Lembo,V., gp. cit.
32 Para profundizar léase. Sentencia de la Corte Constitucional de. 11 julio 2003, n® 233,
FI, 2003, p. 1.
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5. Mobbing: un estudio del fenémeno italiano tipicamente
“femenino”

Un estudio del 2011 “El estrés laboral y acoso moral: casos clinicos y
diferencias de género”, llevado a cabo por un equipo de psicologos y
médicos del trabajo de la Unidad Operativa de Medicina del trabajo de la
Fundacién Maugeri, en Pavia®, puso de manifiesto que el acoso moral
afecta principalmente a las mujeres en un porcentaje del 65% y en la franja
de edad de entre 34 y 45 afios.

Los datos no son nuevos, ya en 2001, la citada Resolucion del Parlamento
Europeo habia identificado el trabajo de las mujeres entre las areas de
riesgo del acoso moral, invitando a las instituciones europeas a intervenir
con medidas de prevenciéon y acciones comunitarias mas atentas a la
variable de género, también en materia de salud y seguridad. Con este fin,
la. EU-OSHA (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo) en los ultimos afos, ha invitado a los paises europeos a planificar
acciones apropiadas con la finalidad de reducir una serie de riesgos
relacionados con las diferencias de género, no sélo las relativas a las
caracteristicas y estereotipos mas clasicos, que ven a la mujer, a menudo,
discriminada en el acceso al empleo, sino también en la evaluacion mas
atenta de los elementos que constituyen un obstiaculo en la carrera
profesional. La investigacién analizé los casos de solicitudes de un examen
especializado debido a la intimidacién en el trabajo, recibidas por el
equipo de operacion de Medicina del Trabajo de la Universidad de Pavia,
entre 2001 y 2009, y se diagnosticaron 35 casos de hostigamiento de 345
solicitudes de personas que habian solicitado una visita por problemas, a
su juicio, asociados con problemas psicopatolégicos derivados del lugar de
trabajo.

En detalle, la muestra de la encuesta fue la siguiente: 197 personas del
sexo femenino (57,1%) y 148 varones (42,9%), con edades comprendidas
entre los 21 y 61 afos, con una media de 41 afios. Desde el punto de vista
de la educaciéon, 4 sujetos (1,15%) tenian estudios primarios, estudios
secundarios 126 (36,5%), 157 estudios secundarios superiores (45,5%), 58
licenciados universitarios (16,85 %). En cuanto al campo laboral, 256
personas (74,2%) prestaban sus servicios en empresas privadas, mientras
que los restantes 89 (25,8%) trabajaban en las instituciones publicas (28
empleados municipales, 17 en escuelas, 23 en el sector de la salud, los

3 Los resultados del estudio fueron publicados por Tonini, S., Lamfranco, A., Costa, M.
C., Lumelli, D., Giorgi, 1., Mazzacane, F., Scafa, F., Cansura, S. N., “Stress lavoro-
correlato e mobbing: casisitica italiana e differenze di genere”, Giornale italiano di medicina
del lavoro e ergonomia, 4, 2011, p. 33.
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otros en consorcios y fiscal). El 12,7% de los sujetos eran ejecutivos, el
15,8% directivos, 45,4% trabajadores, 16,6% operadores, y el 9,5%
restante tenfan otras calificaciones profesionales.

El estudio se llevd a cabo a través de entrevistas estructuradas, que
responden a las previstas en los protocolos especificos reconocidos en el
ambito de la medicina™, en los que se procede a la elaboracién de un
historial laboral, familiar, social, fisiolégico y patolégico del paciente, con
el fin de definir en un grado probabilidad lo mas cercano a la realidad, la
verdadera naturaleza de los problemas psicopatologicos de los
entrevistados.

Los resultados, como se anticipaba, evidenciaron que, aproximadamente
el 10% de los pacientes presentaron un sindrome de acoso vinculado al
ambiente de trabajo. En 345 personas examinadas en 112 casos se
demostré la presencia de trastornos psiquidtricos pre-existentes, tales
como trastornos depresivos y estados de ansiedad que no tienen relacién
con el trabajo, en 218 casos, sin embargo, habia trastornos debidos al
trabajo, y en 89 casos se encontré6 un cuadro clinico atribuido
efectivamente al estrés laboral relacionado con el trabajo, con un
diagnostico que demostrd un porcentaje igual al 60,7% de los trastornos
de ansiedad graves relacionadas con el trabajo, el 37,1% de los casos se
debfan a un trastorno de adaptacioén y un porcentaje del 2,2% al trastorno
de estrés post-traumatico. En términos numéricos, los resultados finales
fueron los siguientes: edad de promedio de la muestra total de 40,6 afios,
con una diferencia significativa entre hombres y mujeres (46 afios para los
varones y 39,5 para las mujeres), con una mayor prevalencia de éstos
ultimas (65%) respecto a los hombres (35%). Las partes interesadas
presentaron predominantemente un nivel medio-alto de escolarizacion: 14
pacientes con titulo universitario (15,8%), 41 con el diploma de la escuela
secundaria (46,3%), los restantes 34 tenfan estudios secundario (37,9%), y
nadie unicamente estudios primarios. Este dato estd probablemente
relacionado con el hecho de que las personas con mayor nivel de
educacién tienen una mayor conciencia o un umbral inferior de alarma

34 El protocolo de diagnéstico, desarrollado por la Unidad de Medicina del Trabajo de la
Universidad de Pavia incluye: entrevista clinica y psicolégica; entrevista estructurada para
el protocolo de Diagnéstico desarrollado por la Unidad de Medicina del Trabajo de la
Universidad de pavia, test de personalidad MMPI-2 (Minnesota Multifacético de
Personalidad de Inventario-2) en forma entera, visita psiquidtrica, eventuales
investigaciones sobre las patologfas. En este punto, y para mas detalles ledse Tonini, S.,
Lamfranco, A., Costa, M. C., Lumelli, D., Giorgi, 1., Mazzacane, F., Scafa, F., Cansura, S.
N., “Stress lavoro-correlato e mobbing: casisitica italiana e differenze di genere”, gp. cit.
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respecto a la situacion negativa.

En lo que respecta al sector del empleo, 75 sujetos (84,2%) trabajaban en
el sector privado, los 14 restantes (15,8%) en el sector publico, las tareas o
las cualificaciones laborales interesantes eran muy variadas, pero con una
prevalencia de las actividades de oficina, en las que las relaciones
interpersonales y la comunicacién son una parte inherente del trabajo™.
Muy variable es la duracién del acoso, de un minimo de 6 meses a un
maximo de 15 anos. 63 sujetos (70,7%) tomaban medicamentos
psiquiatricos antes de iniciar la observacién del equipo médico o del
especialista, un sujeto abusaba del alcohol. Por dltimo, se encontraron 3
pacientes incapaces.

A unos resultados similares, con respecto a los datos “femeninos”, han
llegado otros investigadores™, que sefialaron que las victimas de acoso
moral son alrededor de 1/3 hombres y 2/3 mujeres.

Los sectores mas afectados parecen ser el sector de la salud, los servicios
educativos y sociales, en esencia, todas aquellas situaciones en las que
existe un fuerte componente femenino. Los datos mas importantes, sin
embargo, son relevantes en el sector de los negocios, donde mas mujeres
que hombres declararon ser victimas de acoso con un porcentaje del 11,
6% frente al 5%, con casos que se producen principalmente después de
regresar de la maternidad.

Los datos muestran que a menudo la furia contra las mujeres se debe al
hecho de tener mads beneficios contractuales, tales como horarios,
expectativas, maternidad y permisos. Para evitar este tipo de situaciones,
para Ege las directrices que deberfan orientar las acciones serfan dos:
centrarse en la empresa con una formacion especifica que puede ayudar a
la oficina de recursos humanos a llevar a cabo una gestién mas
conciliadora, prestando mas atencién a las personas y, en segundo lugar,
preparar a las personas para el conflicto mediante la ensefianza de técnicas
de autodefensa verbal y comportamientos para prevenir el fenémeno del
acoso.

En otra investigacién, sin embargo, los resultados no han conducido a
diferencias significativas de género, como en el caso de la del propio
Leymann’ en el 1996 y un estudio sobre los funcionarios penitenciarios

3 Tonini, S., Lamfranco, A., Costa, M. C., Lumelli, D., Giorgi, I., Mazzacane, F., Scafa,
F., Cansura, S. N., “Stress lavoro-correlato e mobbing: casisitica italiana e differenze di
genere”, op. cit.

36 Bjorkqvist, K., Osterman, K., Hjelt-Back, M., Aggression among university employees.
Aggressive Behavionr, 20, 1994, pp. 173-184.

37 Leymann, H., Mobbing at work and the development of post-traumatic stress disorders en Enropean
Journal of Work and Organizational Psychology, op. cit.
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de Vartia® en 2001, donde, por el contrario, se reconoce sélo la presencia
de determinados tipos de acciones sobre los hombres y no sobre las
mujeres, como la no asignacion de tareas de trabajo y la exclusiéon de las
reuniones.

Desde el punto de vista cientifico, todavia, salvo las excepciones de
diversas investigaciones sobre el tema, no hay estudios que hayan validado
las causas reales, y la literatura sobre el tema es escasa.
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