Sentencia n° 2299/2014, de 14 de Noviembre de 2014, del TSJ Castilla y
Ledn (Valladolid), Seccion Tercera de la Sala de lo Contencioso.

Ponente: Francisco Javier Pardo Muhoz

Los hechos probados de menoscabo son largos y terminan con el cese en el puesto
de trabajo, pero el tiempo en que han transcurrido, es también largo. Por ello el
TSJ Castilla y Ledn prescinde del mobbing, se centra en el incumplimiento
existente, y dictamina que la Administracion no cumplié con sus obligaciones,
originando “darnios morales, fisicos y psiquicos” al trabajador.

De hecho, el TSJ Castilla y Ledn decide no entrar a valorar si existe mobbing,
aunque nos recuerda los elementos necesarios para que concurra mobbing:
elemento material, elemento temporal y elemento intencional:

“No se prejuzga, pues, si la situacion real de hostigamiento se ha producido
0 no, sino que simplemente razonamos que desde la concreta actuacién que
supuso de la decision del cese, que es lo unico que ahora podemos
enjuiciar...”

Sobre el cese en el puesto de trabajo, la Administracién alega su casi omnipotente
potestat de autoorganizacion, pero en este caso el “casi” es decisivo, segun criterio
del Tribunal:

“

aun cuando nos movamos en el dmbito de la potestad de
autoorganizacion, no puede prescindirse sin embargo de que las distintas
modalidades de contratacidon temporal estan debidamente regladas en el
articulo 9 de la Ley 55/2.003, con lo que no es libérrima la posibilidad de
elegir que tiene la Administracion entre una u otra modalidad.”

En consecuencia, sanciona a la Administracion “por los danos morales, fisicos y
psiquicos padecidos”, pero en una cuantia considerablemente inferior a la
solicitada.

Finalmente, agradecemos al ponente que, en esta larga sentencia de 33 paginas,
haya simplificado los Antecedentes de Hecho y haya considerado poner titulo a
cada uno de los Fundamentos de Derecho.

ANTECEDENTES DE HECHO
PRIMERO

Mediante escrito de fecha 24 de octubre de 2011 don Marino interpuso recurso contencioso-
administrativo contra la Orden de 16 de septiembre de 2011 de la Consejeria de Sanidad de la
Junta de Castilla y Ledn, desestimatoria de la reclamacion de responsabilidad patrimonial
presentada en fecha 11 de marzo de 2006 mediante la que solicitaba una indemnizacién por
importe de 90.000 € por resarcimiento de los danos morales y personales sufridos por la que
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considera una situacion de acoso en su puesto de trabajo en el Hospital Virgen de la Concha
de Zamora.

SEGUNDO

Por interpuesto y admitido el presente recurso y recibido el expediente administrativo, la parte
actora dedujo en fecha 9 de mayo de 2012 la correspondiente demanda en la que solicitaba se
anule y deje sin efecto la resolucion recurrida, condenando a la Administracion demandada al
pago de la cantidad de 90.000 € debidamente actualizada, mas los correspondientes intereses
hasta que el pago tenga lugar, y al pago de las costas.

TERCERO

Una vez se tuvo por deducida la demanda confiriéndose traslado de la misma a la parte
demandada para que contestara en el término de veinte dias, mediante escrito de fecha 11 de
julio de 2012 la Administracion de la Comunidad Auténoma de Castilla y Le6n se opuso a las
pretensiones actoras solicitando la integra desestimaciéon de la demanda, con expresa
imposicién a la parte recurrente de las costas causadas.

Asimismo, mediante escrito de fecha 30 de octubre de 2012 la sociedad Zurich Espana,
Compania de Seguros y Reaseguros, S.A, se opuso a la demanda solicitando la desestimacion
del recurso y la confirmacion de la resolucion impugnada por ser conforme a Derecho.

CUARTO

Contestada la demanda se fijo la cuantia del recurso en 90.000 €, recibiéndose el proceso a
prueba, practicandose la que fue admitida con el resultado que obra en autos, presentando las
partes sus respectivos escritos de conclusiones los dias 2 de julio, y 2 y 6 de septiembre de
2013, quedando las actuaciones en fecha 10 de septiembre de 2013 pendientes de
senalamiento para votacién y fallo, lo que se efectu6 el dia 6 de noviembre de 2014.

QUINTO

En la tramitacion del presente recurso se han observado los tramites marcados por la Ley
29/1998, de 13 de julio , Reguladora de la Jurisdiccibn Contencioso-administrativa (en
adelante, LJCA), aunque no los plazos en ella fijados dado el volumen de trabajo y la
pendencia que existe en la Sala.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO
Resolucion impugnada y pretensiones de las partes.

La Orden de 16 de septiembre de 2011 de la Consejeria de Sanidad de la Junta de Castilla y
Leodn, objeto del presente recurso, desestimo la reclamacién de responsabilidad patrimonial
presentada por don Marino en fecha 11 de marzo de 2006, mediante la que éste solicitaba una
indemnizacién por importe de

90.000 € por resarcimiento de los danos morales y personales sufridos por lo que consideraba
una situaciéon de acoso en su puesto de trabajo en el Hospital Virgen de la Concha de Zamora,
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y ello por entender que para poder acreditar una actuacion continuada, predeterminada y
sistematica por parte de companeros o del personal directivo del Centro, se considera
insuficiente los documentos aportados; que si bien es evidente la mala relacion existente entre
la Gerencia del Centro y D. Marino, siendo los episodios que se citan por el reclamante quizas
la causa de esa mala relacion, sin embargo, parecen acontecimientos esporadicos dentro de
una relacioén laboral de unos diez anos: una discrepancia respecto al disfrute de un dia de
permiso durante este periodo (que no consta impugnada expresamente), o una modificacion
de las vacaciones anuales en uno de esos anos, justificada por el informe del superior
jerarquico en necesidades del servicio (tampoco consta impugnada), no parecen
acontecimientos que sugieran un acoso sistematico y continuado; que también consta el
percibo de parte de los complementos de productividad en algunos afnos, no encontrandose en
todo caso la decision sobre la distribucion o percepcion de este complemento entre las
facultades atribuidas al Gerente de Atencién Especializada, correspondiendo a una Comision
Mixta en la que participa el Director Médico, Jefes de los distintos Servicios y representantes
sindicales en atencion a su valoracién sobre el cumplimiento de los objetivos marcados, no
observandose tampoco en el expediente su impugnacion por el reclamante; que tampoco
respecto de la manifestacion realizada sobre la ausencia de formacién cabe colegir una
actuacién premeditada de menoscabar su promocion profesional, sefalando la Dra. Marisol en
su informe que D. Marino "ha participado en las sesiones de formacion y de control de calidad
de codificacion celebradas por el personal de la Unidad de Admision, hasta que
voluntariamente se ha retirado de las mismas", aparte de que la informacidn sobre los cursos
era publica sin que el reclamante haya aportado la justificacion de haber solicitado los cursos
que refiere no se le han concedido; que la realizacion de tareas elementales tampoco se
deduce de la documentacion aportada al expediente, si bien si parece existir una diferente
interpretacién respecto a la introduccién informatica de datos de las Historia Clinicas,
actuacién que se consider6d por sus superiores como corresponsabilidad de todos los que
realizaban tareas de codificacion, afectando en todo caso la decision a todo el personal, no
yendo dirigida exclusivamente al reclamante; que respecto a la disposicion de su lugar de
trabajo en el sotano del Hospital, se ha aclarado que no corresponde a un sétano sino a una
planta baja, siendo cierto, no obstante, que esas condiciones distan de ser las idoneas para un
adecuado desempeno de su actividad profesional, si bien hay que justificar esta situacion, de
una parte, en el cometido asignado y, de otra, en el contexto de unas obras de remodelacién
del Centro que ha conllevado una recolocacion, forzada por las circunstancias, de gran parte
del personal del Hospital, siendo la tardanza en la ejecucion de las obras y posterior
redistribuciéon de espacios la que esta retrasando la ubicacion del todo el personal de
codificacion en la prevista Unidad de Codificacion, destacando uno de los testigos "que en el
ano 98 6 99 junto al actor hubo otro médico que bajé abajo. Que el médico que codificaba
antes estaba en el s6tano”, siendo, por ello, las funciones asignadas las que definen las
caracteristicas del puesto y su ubicacion, dentro de los espacios existentes, fue la considerada
mas adecuada desde un primer momento; que a pesar de ello, el analisis del Plan de
Prevencion de Riesgos resulta claro en la linea de situar cuanto antes a D. Marino en otro
espacio, que sera el que se asigne a la referida Unidad de Codificacion u otros que se le
pudieran asignar transitoriamente, senalando en este sentido el informe del Gerente del
Centro que se han rechazado por el reclamante diferentes ubicaciones ofrecidas; que el
reclamante identifica el cese en su puesto de trabajo ocurrido el 11 de marzo de 2005 como la
culminacion de este proceso de acoso moral, si bien los diferentes érganos judiciales que han
enjuiciado la cuestion han concluido que la ilegalidad del acto administrativo esta, no en el
cese como tal -al que la Administracién estaba obligada en virtud de la incorporacién de un
Radiélogo- sino que, senala la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn de
4 de diciembre de 2007, "(..) La irregularidad administrativa reside, pues, en el hecho de no
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haberse aprovechado el mismo acto para transformar y regularizar el contrato suscrito
consignando especificamente que su objeto era la prestacion de servicios como médico de FEA
Admision, situacion irregular que no hay duda que sedaba en el caso", senalando a
continuacién que "(.) dificilmente se puede apreciar la vulneracion de derechos
fundamentales, sobre todo cuando después la Administracion intento arreglar la situacion con
el ofrecimiento de un contrato eventual. No se prejuzga, pues, si la situacion real de
hostigamiento seha producido o no, sino que simplemente razonamos que desde la concreta
actuacién que supuso de la decisién del cese, que eslo Unico que ahora podemos enjuiciar, no
cabe apreciar vulneracién alguna de los derechos fundamentales ()", insistiendo la
Administracion aqui demandada que la Unica imputacion que se hace a la Administracion es
haber optado incorrectamente por un tipo de contrato distinto del que procedia, tratandose,
en todo caso, una cuestion de interpretacién juridica, prevaleciendo la manifestada por el
Tribunal pero sin que este hecho pueda interpretarse sin lugar a dudas como una decisién de
la Administracién carente de ningln sustento juridico dirigida a menoscabar la dignidad del
trabajador, asi como que esta actuacién se inserte dentro de un hostigamiento sistematico y
continuo que, dice la Orden impugnada, no se ha producido; que no ha resultado acreditado
en el expediente que haya existido esa intencionalidad que exige la figura del acoso, ni que la
actuacién cuestionada haya afectado a sus derechos fundamentales ni, en definitiva, una
actuacién sistematica y continuada de hostigamiento; y que respecto a la situacion de
incapacidad temporal e informes aportados por el reclamante respecto a su afectacién
psicolégica, tampoco se puede llegar a la conclusion de que existe acoso moral en el trabajo
teniendo en cuenta Unicamente los informes médicos y partes de baja obrantes en el
expediente, puesto que lo que se manifiesta en los informes médicos aportados y en los demas
a los que se remite no es sino una referencia a lo que expone el propio trabajador de que el
trastorno depresivo sufrido se lo ha producido el trabajo o problemas o situaciones ocurridas
con ocasién del mismo, por lo que siendo ello sin duda posible y, por tanto, habiendo podido
obtener esa conviccion, sin embargo, como conclusion del total del acervo probatorio,
solamente de esos medios de prueba no cabe concluir, con la evidencia necesaria, que el
estrés laboral sea el origen de su situacion de trastorno depresivo-adaptativo, y, mucho menos,
que ello sea producto de un hostigamiento en el trabajo.

Don Marino alega en la demanda que tras superar el correspondiente proceso selectivo para
la cobertura interina de una plaza de Médico Documentalista-clinico, comenzd a prestar
servicios en la Unidad de Admisién y Documentacion Clinica del Hospital Virgen de la Concha
de Zamora el dia 1 de septiembre de 1992, si bien en el contrato se consign6 como
especialidad la de Anestesista -cabe suponer que por razones presupuestarias al no existir la
especialidad de Documentalista-, y posteriormente sin solucion de continuidad pasoé a figurar -
probablemente por esas mismas razones- como Radiélogo pero ejerciendo siempre como
Médico de Admision y Documentacion Clinica; que tras crearse las categorias y modalidades
de Médicos de Urgencia Hospitalaria y de Médicos de Admisiéon y Documentacién clinica en el
ambito del Insalud por Real Decreto 866/2001, de 20 de julio, por el que se ordend que el
personal que, como él, se encontraba " desempenando las funciones de médicos de urgencia
hospitalaria o las de médicos de admisién y documentacion clinica, pasaran a formar parte,
respectivamente, de la plantilla del servicio de urgencia hospitalaria o de las unidades de
admision y documentacioén clinica, con la categoria de médico de urgencia hospitalaria o de
médico de admision y documentacion clinica con caracter interino " (disposicion transitoria
Unica), y ante la irregular situacion en que se encontraba, promovié el oportuno pleito,
pretendiendo -entre otras cuestiones- que se declarara contrario a Derecho su nombramiento
como Radiologo, siendo desestimada su pretension en ambas instancias por sendas Sentencias
del Juzgado de lo Social de Zamora de 12 de enero de 1999 y de la Sala de lo Social del TSJ de
Castilla y Ledn de 31 de mayo de 1999 -por entender, entre otras consideraciones, que la
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intencionadamente inexacta designacion de las plazas que figuran en los nombramientos no
constituye vulneracion de sus derechos como médico interino, ni ningun fraude de ley sino a lo
sumo una mera irregularidad que en absoluto trasciende a su nombramiento al ser indiscutible
que la plaza materialmente existia, se desempend y era necesaria-; que posteriormente
participé en el proceso extraordinario de consolidacién de empleo convocado por la Ley
16/2001, de 21 de noviembre, con el objeto de transformar el empleo temporal en
nombramientos estatutarios fijos, y superada la fase de seleccién fue declarado en situacion
de expectativa de destino por Orden de 22 de octubre de 2004, en la que se dispuso
expresamente que quienes hubiesen « superado la fase de seleccion accediendo a la situacion
de expectativa de destino y tuviera(n) anteriormente la condicion de estatutario temporal,
encontrandose ocupando una plaza en las Instituciones Sanitarias de la Seguridad Social,
continuaran ocupando esa plaza en las condiciones previstas en la misma, sin perjuicio de que,
en su caso, pudiera(n) obtener otra definitiva como resultado de su participacion en la fase de
provision »; que con fecha 12 de marzo de 2005 -notificado el dia 14- el Gerente de Hospital
Virgen de la Concha decidi6 cesarle como Estatutario Interino haciendo constar como causa
del cese « Por incorporacion Personal Estatutario Fijo », siendo lo cierto que no se incorpord
como Personal Estatutario Fijo ningun Médico especialista en Admision y Documentacion
Clinica y que continuaban vacantes y pendientes de cubrir las tres plazas de esta especialidad
que iban a ser cubiertas en el proceso extraordinario de consolidacion referido; que el
siguiente dia 15 impugné el cese presentando reclamacion previa a la via laboral que jamas
recibié respuesta, siendo desestimada por silencio, ante lo que promoviéo demanda ante el
Juzgado de lo Social de Zamora que, por Sentencia de 30 de junio de 2005, se abstuvo de
conocer del litigio por falta de jurisdiccién remitiéndolo al orden contencioso-administrativo,
dictandose por el Juzgado de lo Contencioso Administrativo de Zamora Sentencia de fecha 19
de enero de 2006 en la que se declar6 que su cese no debia producir ningun efecto,
condenando a la Administracién a abonarle las cantidades dejadas de percibir desde el cese
hasta su reincorporacion, reservandole las acciones legales que estimara le correspondian en
relacién con la situacion de acoso laboral que describia en su demanda; que aquel
manifiestamente ilegal cese constituyo un episodio mas ("el ¢ultimo?" decia la reclamacion) de
la persecucién y acoso de los que ha venido siendo objeto desde hace anos por parte del
Gerente del Hospital motivado quiza por no haber éste conseguido mediante su presion
denigratoria y su persecucion sistematica que renunciara voluntariamente a su plaza; que, en
efecto, tras ser cesado injusta e injustificadamente por el sefor Gerente como Jefe de
Admision en junio de 1998, fue trasladado al so6tano del Hospital y ubicado en una
dependencia -adjunta foto- destinada a los « Responsables Reproduccién », aislado del resto
del personal de la Unidad de Admisién, que permanecié trabajando en la planta primera; que
a este aislamiento fisico se unid el aislamiento laboral, pues ni siquiera era convocado
habitualmente a las reuniones que celebra la Unidad de Codificacién, no recibia informacion
acerca de los planes y objetivos de la Unidad, tampoco se le facilitaba el acceso al analisis de
los datos que elaboraba, etc,, siendo, probablemente, la Unica persona de todo el Hospital que
no percibio el complemento de productividad variable desde 1997 a 2001, y -desde luego- con
su sola excepcion lo cobré la totalidad de la plantilla de la Unidad de Admision
(administrativos y personal de enfermeria); que durante todo este tiempo se le ha perjudicado
en su formacion profesional, no permitiéndole realizar ningin curso, ni uno solo,
minusvalorandole sistematicamente su trabajo, habiéndosele encomendado la realizacion de
tareas elementales, siendo constante el trato vejatorio y continuo el descrédito y menosprecio
al que se encontr6 sometido; que le fue denegada sin fundamento y de forma ofensiva del dia
de permiso concedido a todos los trabajadores del Hospital con motivo de las fiestas de San
Pedro de 2001, asi como sus vacaciones de 1998 ("debido a que no quedan cubiertas las
necesidades del servicio"), aportando asimismo la orden de 26 de julio de 2000 de realizar la
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tarea de introduccion material de datos en el ordenador y un escrito reconviniéndome de
forma ofensiva y denigrante -f.30 del expediente-; que esta situacion de acoso ha perjudicado
seriamente su salud psiquica, por lo que ha necesitado asistencia médica de los psiquiatras de
la Unidad de Salud Laboral, aportando a tal fin sendos informes de la Unidad de Salud Mental
del Centro de Salud 'Santa Elena'y del servicio de Salud Laboral del propio Hospital, en los que
se deja constancia de que he sido tratado de « ansiedad, angustia, trastornos del suefio,
digestivos, pérdida de peso, migranas y "somatizaciones "», estando relacionada « esta
sintomatologia con problemas laborales » (Servicio de Salud Laboral, enero de 2001) y de que
« Desde hace varios anos presenta sintomatologia de ansiedad con somatizaciones y
cogniciones depresivas y de minusvalia en clara relacién con un etilo comunicativo ineficaz en
el entorno laboral » (Unidad de Salud Mental), explicandose que la atencion médica recibida
es debida a una « reaccion de adaptaciéon en relacion con conflicto laboral persistente »
(informe de 15 de marzo de 2005), y se concluye en el informe remitido al Juzgado de lo Social
con fecha 18 de mayo de 2005 que el juicio clinico-laboral es « ESTRES LABORAL CRONICO:
Trastornos afectivos derivados de la organizacion del trabajo por comunicacién disfuncional
en el entorno », acompanando copia parcial del Plan de Prevencion de Riesgos del Hospital
Virgen de la Concha de octubre de 2003 que incluye la ficha correspondiente a su puesto de
trabajo, en la que se recogen, como riesgos identificados, entre otros, los siguientes: 1) Fatiga
mental por «Falta de concentracién debido a la ubicacion del puesto de trabajo en una zona
de paso. Ruidos que conlleva estar trabajando en una zona de paso»; 2) Insatisfaccién por
«Falta de comunicacién con los superiores. Toma de decisiones sin consultar al trabajador.
Ubicacion del puesto de trabajo en una zona de paso. Malas condiciones del puesto de
trabajo. Conflicto de rol entre nombre del puesto y categoria del trabajador»; y 3)
Insatisfaccion por «realizacion de funciones ajenas al puesto de trabajo; Falta de
documentacion necesaria: uso de documentacion propia», otorgandose a los dos primeros una
puntuacion de 160y al tercero de 70, correspondientes en todos los casos a un «nivel de riesgo
sustancial» (se considera como nivel de riesgo sustancial la puntuacién comprendida entre 70
y 200) que requiere la «Adopcion de acciones concretas tanto mas urgente e importantes
cuanto mas graves sean las consecuencias previstas », que este proceso continuo de agresion
ha culminado con la decisién de despedirle, a sabiendas de su manifiesta ilegalidad, pues la
plaza de Médico Documentalista que venia ocupando sigui6 vacante y era precisamente una
de las tres plazas que iban a cubrirse en virtud del proceso extraordinario de consolidacién de
empleo a que ha hecho referencia anteriormente, obrando a los folios 51 y siguientes un
informe emitido por la Gerencia del Hospital para el Juzgado de lo Social en el que, segln la
demanda, se reconoce buena parte de los hechos mencionados y ofreciendo unas
justificaciones que no se corresponden con la realidad; que a pesar de las multiples quejas y
reclamaciones esta situacion de marginacién y acoso se ha perpetuado en el tiempo, sin que la
Administracion le haya puesto fin, pues continua siendo el Unico trabajador del Servicio de
Admision que tiene ubicado su puesto de trabajo en el sotano, aislado de los demas, sin
ventilacién ni luz natural, sin ser convocado a las reuniones que celebra la Unidad de
Codificacion y continuando siendo excluido de cursos de formacion profesional, continuando
sufriendo por ello la situacion de estrés laboral que requiere tratamiento psicoterapéutico;
tras destacar ciertos particulares de la tramitacion del procedimiento de responsabilidad
patrimonial -entre otros, el retraso en su prosecucién o el continuo seguimiento e intervencion
del Gerente en la tramitacion del expediente, cuando es él el responsable directo e inmediato
de la situacién-, alega que el quebranto en su salud resulta de los informes periciales
aportados, en los que consta que, como consecuencia de la situacion laboral a que ha sido
sometido, padece ansiedad, angustia, trastornos del sueno y digestivos, migranas, depresion,
etc, situacion que mas alla de la salud también le ha ocasionado unos danos morales,
lesionando bienes inmateriales como su dignidad, honor, imagen, y derecho a la promociony
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formacion en el trabajo, insistiendo en que es denigrante que, siendo médico, ocupara un
habitaculo abierto en planta inferior, mientras el resto del personal, incluidos los ATS y el
personal auxiliar, se encontraban en despachos cerrados de la planta superior, constituyendo
una burla denegarle el dia libre que se concedié a todos, todos, los trabajadores del Hospital,
devolviéndole la solicitud con la graciosa frase de 'SAN PEDRO YA PASO', y ofensivo ordenarle
de malas maneras introducir materialmente los datos en el ordenador, etc.; que estos danos
personales y morales retunen los requisitos para tener la consideracién técnico-juridica de
lesidn: son reales y efectivos, econdmicamente evaluables e individualizados por afectarle de
forma personal, siendo la actuacion de la Administracién claramente antijuridica; que los actos
realizados por la Administracién contra él son tan numerosos y diversos que no pueden tener
justificacién alguna, suponiendo el acoso al que ha sido sometido y que ha culminado con su
cese supone un atentado contra la consideracion debida a su dignidad, y contra su derecho a
ser tratado sin discriminacion, contra su honor e imagen, contra su integridad fisica, contra su
derecho a la promocion y formacion en el trabajo y a la seguridad, por lo que constituye una
vulneracion de lo dispuesto en los articulos 10, 14, 15, 18 y 35 de la Constitucion , asi como el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de enero, de Prevencion de Riesgos Laborales, habiéndose
aprovechado sistematicamente cualquier oportunidad para hostigarle, aislarle, desprestigiarle,
perjudicar sus derechos econdomicos y laborales, etc; y que atendida la duracién de esta
situacion, casi ocho anos desde 1998 hasta marzo de 2005, la intensidad de los trastornos
psiquicos ocasionados, la gravedad del atentado contra sus derechos fundamentales, valora
prudencialmente estos danos y perjuicios en 90.000 €. La Administraciéon de la Comunidad
Autonoma de Castilla y Ledn se opone a la demanda alegando que con fecha 21 de marzo de
2005 se ofrecio al recurrente la propuesta de nombramiento como personal estatutario
eventual, con categoria profesional de FEA de Admision, cuya duracién se extenderia hasta la
resolucion del proceso de consolidacion de empleo para dicha categoria, propuesta que el hoy
actor no acepto, no personandose para la suscripcion del contrato; que habiendo impugnado
judicialmente su cese, en cumplimiento de las medidas cautelares acordadas por el Juzgado
en fecha 3 de noviembre de 2005 se incorporo6 al puesto de trabajo que venia desempenando,
siendo nombrado personal estatutario fijo con adjudicacion de una plaza de Médico de
Admision y Documentacion Clinica por Orden de 2 de diciembre de 2005; que a pesar de que la
Orden impugnada ha considerado que la reclamacion de 11 de marzo de 2006 se ha ejercitado
dentro del plazo de un ano, y si bien es cierto que dicha reclamacion es temporanea en
relacién con el despido producido un ano antes, sin embargo, se encuentra prescrita respecto
de todos los demas extremos que se alegan de contrario para justificar el supuesto acoso
laboral pues se trataria de hechos acaecidos entre 1997 y 2001, no resultando baladi recordar
que al actor no s6lo no interpuso reclamacion de responsabilidad patrimonial en plazo contra
las resoluciones que relata, sino que tampoco realizé impugnacién alguna por via ordinaria
respecto de tales actos administrativos; subsidiariamente, que no se acredita una actuacion
continuada, predeterminada y sistematica por parte de companeros o del personal directivo
del Centro, pues si bien resulta evidente la mala relacion existente entre la Gerencia del
Centro y el hoy actor, siendo los episodios que se citan quiza la causa de esa mala relacion,
parecen sin embargo acontecimientos esporadicos dentro de una relacion laboral de unos
diez anos, reproduciendo en lo esencial las consideraciones que sobre cada uno de tales
acontecimientos efectia la Orden impugnada, insistiendo, con el informe de la Inspeccion
Médica, que brilla por su ausencia el necesario nexo causal, partiendo los dictamenes médicos
que aporta unicamente del propio relato del ahora demandante, y en todo caso, que los
hechos hayan sido percibidos por él como un acoso laboral no debe significar necesariamente
que el mismo haya existido; y que es caprichosa la suma que reclama, y carente de prueba los
danos morales cuya indemnizacion solicita.


mailto:aepsal@aepsal.com

Finalmente, la aseguradora Zurich también se opone a la demanda remitiéndose a la
fundamentacion de la Orden impugnada y estimando que no se ha producido el alegado acoso
laboral, faltando la relacion de causalidad entre la actuacién del servicio publico y el dano; y
que son excesivas las cantidades reclamadas, no ateniéndose a los baremos
jurisprudencialmente aplicables partiendo de la Ley de Ordenacion y Supervision del Seguro
Privado.

SEGUNDO
Sobre la prescripcion de la accion y la no impugnacion de los actos administrativos singulares.

Como ya hemos visto la Administracion demandada alega que la accién de responsabilidad
patrimonial que aqui se ejercita estaria prescrita respecto de todos los demas extremos
distintos al cese en marzo de 2005 que por el recurrente se alegan para justificar el supuesto
acoso laboral, pues se trataria de hechos acaecidos entre 1997 y 2001, asi como que no sélo no
interpuso en plazo reclamacion de responsabilidad patrimonial contra las resoluciones que
relata, sino que tampoco realiz6é impugnacion alguna por via ordinaria respecto de tales actos
administrativos.

Frente a ello el actor, tras encabezar su escrito de conclusiones manifestando que "Desde hace
anos ha sufrido -y sigue sufriendo- una situacién prolongada y sistematica de hostilidad,
maltrato, aislamiento, menosprecio, denigracién, discriminacion y persecucion...”, alega para
combatir la excepcion invocada por la Administracion que "La permanencia y continuidad de
la situacién de acoso hasta la actualidad impide que se pueda aplicar la prescripcion
aisladamente respecto de cada uno de los actos hostiles y vejatorios que ha sufrido”, dando a
entender que la situacion de acoso seguia vigente a fecha julio de 2013, lo que pudiera
cohonestarse con la manifestaciéon en la demanda de fecha 9 de mayo de 2012 de que "todavia
hoy" permanecia aislado en el sétano.

A este respecto cabe senalar, sin embargo, que segun la propia reclamacion administrativa la
persecucion y acoso que el actor afirmaba venia padeciendo dur6 "casi ocho anos desde 1998
hasta marzo de 2005", presentando la reclamacion un ano después por "los danos morales y
personales sufridos", en tiempo pasado, y en el mismo sentido su escrito de 16 de junio de 2006
sobre la persecucion y acoso a los que "he sido sometido” por el Gerente del Hospital (f.80); de
hecho, el origen del acoso lo sitia en su cese injusto e injustificado en 1998 como Jefe de
Admision, y el final en su ilegal cese en marzo de 2005 en la plaza que venia desempenando
en el Servicio de Admision y Documentacion Clinica como estatutario interino.

Parece clara, pues, la contradiccion en la que el actor incurre al fijar los limites temporales de
la actuacion administrativa objeto de enjuiciamiento en cuanto sostiene que la situacién de
acoso tuvo un episodio final en marzo 2005 y, al mismo tiempo, afirma que dicha situacion
todavia permanecia en mayo de 2012 y aun en julio de 2013, maxime cuando la cuantia de la
indemnizacién que reclama -pese a la sensible diferencia temporal en cuanto a la duracién
del acoso- es la misma en ambos casos, no impetrandose del Tribunal ademas la condena de
la Administracion al cese de una situacion, en teoria, vigente.

Ello no obstante, el alegato de prescripcion ha de correr suerte desestimatoria, careciendo
asimismo de virtualidad la invocada por la Administracion ausencia de impugnacion ordinaria
de los actos administrativos que habrian venido conformando la situacién laboral objeto de
enjuiciamiento, y es que:
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1. En cuanto a la prescripcién el articulo 142.5 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de

2.

Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun, senala que " En todo caso, el derecho a reclamar prescribe al ano de producido el
hecho o el acto que motive la indemnizacion o de manifestarse su efecto lesivo. En caso de
danos, de caracter fisico o psiquico, a las personas el plazo empezara a computarse desde
la curacion o la determinacion del alcance de las secuelas "

Sobre la interpretacion de este precepto existe una consolidada doctrina jurisprudencial
que parte de la distincién entre los danos permanentes y los dafnos continuados. Asi, la STS
de 12 de noviembre de 2007 declara que " es de aplicacion el principio general de la «actio
nata», que significa que el computo del plazo para ejercitar la accion solo puede comenzar
cuando ello es posible y esta coyuntura se perfecciona cuando se unen los dos elementos
del concepto de lesidn, es decir, el dano y la comprobacion de su ilegitimidad ", senalando
en este sentido la STS de 22 de febrero de 2012, y en el mismo sentido la STS de 2 de abril
de 2013, por remisién a otras anteriores, que " a) por dafios permanentes debe entenderse
aquellos en los que el acto generador de los mismos se agota en un momento concreto aun
cuando sea inalterable y permanente en el tiempo el resultado lesivo. Ejemplo de un dano
de este tipo, cuyo resultado lesivo queda determinado por la produccion del hecho o acto
causante, seria el de la pérdida de un brazo, o de una pierna. Se trata de danos que pueden
ser evaluados econémicamente desde el momento de su produccion, y por eso el dia inicial
del cédmputo es el siguiente a aquél en que el daio se produjo. b) Dafos continuados, en
cambio, son aquellos que, porque se producen dia a dia, de manera prolongada en el
tiempo y sin solucion de continuidad, es necesario dejar pasar un periodo de tiempo mas o
menos largo para poder evaluar econémicamente las consecuencias del hecho o del acto
causante del mismo. Y por eso, para este tipo de danos, el plazo para reclamar no
empezara a contarse sino desde el dia en que cesan los efectos ", sin que que ello tampoco
suponga que el plazo quede abierto de manera indefinida, pues " En otro caso se dejaria al
arbitrio del interesado el establecimiento del plazo de reclamacion, lo que no responde a
las previsiones del legislador al sujetar el ejercicio de la accién a esa exigencia temporal " (
STS de 30 de junio de 2009 ).

En el presente caso no podemos obviar que la accién de responsabilidad patrimonial se
fundamenta en una situacion de acoso laboral o mobbing y que, como luego veremos, la
doctrina ha venido unanimemente considerando como uno de sus elementos
caracteristicos el temporal o de habitualidad, en el sentido de que la conducta hostil debe
ser sistematica y reiterada en el tiempo; dicho de otro modo, aunque los hechos sean leves
aisladamente considerados, adquieren gravedad precisamente con la reiteracion,
excluyéndose por ello los hechos esporadicos. De ahi que en casos como el que ahora nos
ocupa adquiera singular relevancia la teoria de la actio nata ya que la ilegitimidad del
dano -y de los hechos que lo originan- s6lo puede comprobarse tras dicha reiteracién en el
tiempo, tratandose pues de un genuino dano permanente cuyo alcance no se conoce por su
destinatario hasta que no cesan sus efectos, momento a partir del cual comienza a correr el
plazo anual para el ejercicio de la accion; en definitiva, tomando como presupuesto el
ultimo episodio de acoso descrito en la reclamacion administrativa, esto es, su cese
notificado el dia 14 de marzo de 2005 -decisién que segln la demanda "culmind” el proceso
continuo de agresion-, y sin perjuicio de que alguno de dichos actos se ha mantenido hasta
época reciente -ubicacion del puesto de trabajo-, la interposicion de la reclamacion en
fecha 11 de marzo de 2006 fue temporanea. Y

Respecto de la falta de impugnacion de los actos administrativos que habrian venido
conformando la situacion laboral objeto de enjuiciamiento cabe sefnalar que, en efecto,
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existe doctrina consolidada sobre la cuestion. Asi, la STS de 19 de octubre de 2011, recurso
de casacién 4238/2007, resume la doctrina sobre este particular sefnalando que « Resulta
indiscutible que la responsabilidad patrimonial de la administracién garantizada en el art.
106.2 de la Constitucién y desarrollada en la LRJAPAC bajo los principios antedichos
establecidos por el legislador no constituye una via alternativa para impugnar actos
administrativos que se dejaron consentidos por no haber utilizado los cauces legalmente
establecidos. [..] Ya hemos expresado en fundamento anterior que la viabilidad de la
declaracién de responsabilidad patrimonial de la Administracién requiere no solo el
cumplimiento de las exigencias del art. 139 LRJAPAC sino que del art. 142.4. LRAJPAC no
deriva responsabilidad de la Administracion por la simple anulacién de un acto
administrativo, asi como la necesidad de utilizar las vias establecidas por el legislador sin
que la accién de responsabilidad patrimonial fuere una via subsidiaria para subsanar la no
utilizacion de los mecanismos legalmente establecidos ».

A esta reiterada doctrina hace mencion la anterior STS de 19 de julio de 2011, recurso de
casacion 4912/2007, sehalando que « En tres sentencias recientes, de fechas 9 de abril, 3y 26
de mayo de 2010, dictadas respectivamente en los recursos de casaciéon numeros 1970, 3523 y
3431 de 2008, hemos afirmado que la responsabilidad patrimonial de las Administraciones
Publicas no constituye una via alternativa para impugnar actos administrativos que se dejaron
consentidos.

Esto es lo que acontece en el caso de autos, pues las actoras, desde el mismo momento en que
conocieron que les ingresaban cantidades inferiores a las acordadas en las resoluciones que
citan, e incluso desde que conocieron la razon determinante de la minoracion, pudieron
combatir esa decision de la Administracién, aunque ésta no les hubiera notificado
formalmente resolucion alguna en ese sentido. Pudieron, en efecto, solicitar de ella que
rectificara y respetara lo antes acordado, generando asi un acto administrativo, presunto o
expreso, que diera respuesta a esa solicitud. Pudieron, de ser desestimatorio, formular los
recursos administrativos que procedieran contra él. Y pudieron finalmente interponer el
correspondiente recurso jurisdiccional, si seguia siendo perjudicial para sus intereses la actitud
de la Administracion...

La falta de utilizacion de esa via impugnatoria obliga aqui y ahora a entender que fue
conforme a Derecho la minoracién efectuada, e impide apreciar el necesario requisito de la
antijuridicidad del hipotético perjuicio.

Por fin, y por no dejar sin respuesta expresa ninguna de las alegaciones de la parte recurrente,
ésta tuvo a su alcance y pudo ejercitar, ante aquella aparente demora en dictar las
resoluciones de septiembre de 1995, los remedios que el ordenamiento juridico preveia
entonces para hacer frente al silencio administrativo », anadiendo la STS de 8 de junio de 2011,
recurso 3201/2007, al hilo de esta doctrina que « No debe olvidarse que el Tribunal
Constitucional ha insistido en que la negligencia, error técnico o impericia de la parte
perjudicada no goza de amparo constitucional ( STC 104/2001, de 23 de abril, con cita de otras
muchas) ».

Sin embargo, y sin perjuicio de lo que luego se dira sobre la valoracion de los hechos y
conductas enjuiciados, lo que en este proceso pretende el recurrente por la via de la
responsabilidad patrimonial de la Administracion no es, por asi decirlo, que se le reintegre en
su puesto de Jefe de Admisidn, se le abone el importe de la productividad variable dejada de
percibir, se le conceda un dia de permiso o un periodo concreto de vacaciones -actuaciones
que la Administracion identifica como actos administrativos singulares no impugnados; el cese
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en 2005 si fue recurrido-, sino que tales actos desplegados a lo largo del tiempo, unido al
incumplimiento de la Administracion de su posiciéon de garante, globalmente valorados se
reconozcan por su reiteracion e intencionalidad como constitutivos de un dano antijuridico
auténomo que por su propia naturaleza solo puede ser reparado a través del instituto de la
responsabilidad patrimonial.

El alegato, pues, debe ser rechazado.

TERCERO
Sobre la responsabilidad patrimonial de la Administracion; en especial, en supuestos de acoso
moral o psicolégico en el trabajo (" mobbing ").

La STS de 12 de julio de 2007 senala que " Es sabido que la responsabilidad de las
Administraciones publicas en nuestro ordenamiento juridico, tiene su base no solo en el
principio genérico de la tutela efectiva que en el ejercicio de los derechos e intereses legitimos
reconoce el art. 24 de la Constitucion, sino también, de modo especifico, en el art. 106.2 de la
propia Constitucion al disponer que los particulares en los términos establecidos por la Ley,
tendran derecho a ser indemnizados por toda lesion que sufran en cualquiera de sus bienes y
derechos, salvo los casos de fuerza mayor, siempre que sea consecuencia del funcionamiento
de los servicios publicos; en el articulo 139, apartados 1 y 2 de la Ley de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comudn , y en los articulos
121y 122 de la Ley de Expropiacion Forzosa, que determinan el derecho de los particulares a
ser indemnizados por el Estado de toda lesion que sufran siempre que sea consecuencia del
funcionamiento normal o anormal de los servicios publicos, y el dano sea efectivo, evaluable
econdomicamente e individualizado, habiéndose precisado en reiteradisima jurisprudencia que
para apreciar la existencia de responsabilidad patrimonial de la Administracion son precisos
los siguientes requisitos: a) La efectiva realidad del dano o perjuicio, evaluable
econdmicamente e individualizado en relacién a una persona o grupo de personas. b) Que el
dano o lesién patrimonial sufrida por el reclamante sea consecuencia del funcionamiento
normal o anormal -es indiferente la calificacion- de los servicios publicos en una relacion
directa e inmediata y exclusiva de causa a efecto, sin intervencién de elementos extranos que
pudieran influir, alterando, el nexo causal. c) Ausencia de fuerza mayor. d) Que el reclamante
no tenga el deber juridico de soportar el dano cabalmente causado por su propia conducta".

Asi pues, hemos de senalar que la nota esencial del régimen de responsabilidad patrimonial de
las administraciones publicas es su caracter objetivo o de resultado (por todas, STS de 8 de
febrero de 2001 ), de manera que lo relevante no es el proceder antijuridico de la
Administracion, sino la antijuridicidad del resultado o lesion, lo cual supone que adn en
condiciones de normalidad del servicio publico, la obligacién de indemnizar el dafo surge con
total independencia de la valoracion reprobable de la conducta que lo pudiera haber causado
y su antijuridicidad o ilicitud se produce por la mera inexistencia, en el particular lesionado,
del " deber juridico de soportarlo de acuerdo con la ley" ( art. 141.1 de la Ley 30/1992 ),
debiendo identificarse el servicio publico con toda actuacion, gestion, actividad o tarea
propias de la funcion administrativa que se ejerce, incluso con la omisién o pasividad, con
resultado lesivo, cuando la Administracion tiene el concreto deber de obrar o comportarse de
determinado modo ( STS de 18 de abril de 2007 ), homologandose como servicio publico a los
fines del articulo 106.2 de la Constitucion " toda actuacion, gestion, actividad o tareas propias
de la funciéon administrativa que se ejerce, incluso por omision o pasividad, con resultado
lesivo " (STS de 12 de julio de 2007).
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Igualmente es reiterada la jurisprudencia que declara que es imprescindible que exista nexo
causal entre el funcionamiento normal o anormal del servicio publico y el resultado lesivo o
danoso producido.

Ello no obstante, la STS de 17 de abril de 2007 senala que " Sobre la existencia de nexo causal
con el funcionamiento del servicio, la jurisprudencia viene modulando el caracter objetivo de
la responsabilidad patrimonial, rechazando que la mera titularidad del servicio determine la
responsabilidad de la Administracion respecto de cualquier consecuencia lesiva relacionada
con el mismo que se pueda producir, asi senala la sentencia de 14 de octubre de 2003 que:
"Como tiene declarado esta Sala y Seccidn, en sentencias de 30 de septiembre del corriente, de
13 de septiembre de 2002 y en los reiterados pronunciamientos de este Tribunal Supremo, que
la anterior cita como la Sentencia, de 5 de junio de 1998 (recurso 1662/94), la prestacién por la
Administracion de un determinado servicio publico y la titularidad por parte de aquella de la
infraestructura material para su prestacion no implica que el vigente sistema de
responsabilidad patrimonial objetiva de las Administraciones Publicas, convierta a éstas en
aseguradoras universales de todos los riesgos, con el fin de prevenir cualquier eventualidad
desfavorable o danosa para los administrados que pueda producirse con independencia del
actuar administrativo, porque de lo contrario, como pretende el recurrente, se transformaria
aquél en un sistema providencialista no contemplado en nuestro Ordenamiento Juridico ".

Mas en concreto, y en relacion con el denominado mobbing o acoso moral o psicolégico en el
ambito de la relacion funcionarial, la STSJ de Andalucia, sede en Sevilla, de 9 de junio de 2005,
pone de manifiesto que la doctrina jurisprudencial " ha resuelto pacificamente de forma
positiva la posibilidad juridica de la produccién de supuestos de responsabilidad patrimonial
de la Administracion no solo en relaciones externas con terceros ciudadanos, y asi lo expresé
el Tribunal Supremo en sentencia de 10 de abril de 2000, remitiéndose a la sentencia de 24 de
febrero de 1994, que indicaba: Por eso importa subrayar que el sujeto activo de la relacion
juridica de responsabilidad extracontractual por funcionamiento de un servicio publico puede
ser lo mismo un sujeto publico que uno privado y de este tipo, un simple particular o un
servidor publico "

Acogiendo la definicion de algln tratadista -Xiol Rios en el "Mobbing" (Acoso Psicolégico) en la
Funcion Publica en Cuadernos de Derecho Judicial- puede traerse a colaciéon la contenida en
el Libro Blanco sobre mobbing del Equipo de Investigacion Cisneros, en el que se define a éste
como "el continuado y deliberado maltrato verbal y moral que recibe un trabajador por parte
de otro u otros, que se comportan con él cruelmente con el objeto de lograr su aniquilaciéon o
destruccién psicoldgica y obtener su salida de la organizacién o su sometimiento a través de
diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que
atentan contra dignidad del trabajador".

La expresiva STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 10 de noviembre de 2007, dice que " EL acoso
moral es objeto de un estudio pluridisciplinar en el que participan la psicologia, la psiquiatria,
la sociologia y, como no, el Derecho. El Diccionario de la Real Academia de la Lengua, define
el verbo acosar como accion de perseguir, sin darle tregua ni reposo, a un animal o0 a una
persona. El anadido al acoso del calificativo moral viene a incidir en que el acoso persigue
conseguir el desmoronamiento intimo, psicologico, de la persona. Cuando en la condicion
humana predominan los instintos, sin control por la razon, la perversién del hombre es capaz
de generar los mas abominables sufrimientos. Se ha demostrado que hay ambitos
profesionales especialmente propicios para el nacimiento y desarrollo de este fenédmeno,
como son el de la Administracion Publica y el de la Ensefanza, en los que rigen,
preponderantemente, principios de jerarquia, de rigurosa reglamentacion y de acusado
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conservadurismo. En el fondo laten en el acosador instintos y sentimientos de envidia, de
frustracion, de exacerbado egoismo, de celos, de miedo, de rivalidad y, muy particularmente,
de narcisismo. Lo que genera graves problemas de convivencia y produce lesiones psiquicas en
la persona del acosado deteriorando la normal integracion en el seno de la empresa
conducente a un absentismo laboral por baja médica que trastorna el normal desarrollo del
trabajo y la consiguiente carga para las arcas de la Seguridad Social. Efectos que trastocan el
entorno familiar, laboral y social, del acosado.

La Carta Social Europea de 3 de mayo de 1996, al referirse al acoso moral, habla de "actos
condenables o explicitamente hostiles dirigidos de modo repetido contra todo asalariado en el
lugar de trabajo.." y la Comision Europea, en 14 de mayo de 2001, senala, también, como
caracteristica esencial del acoso, "los ataques sistematicos y durante mucho tiempo de modo
directo o indirecto... ".

Las Directivas de la Union Europea, la 43/2001, de 29 de junio, y la 78/2001, de 27 de
noviembre, al referirse al acoso moral, desde la perspectiva juridica de la igualdad de trato en
el empleo y con independencia del origen étnico, lo consideran como una conducta de indole
discriminatoria que atenta contra la dignidad de la persona y crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante y ofensivo.

El acoso moral debe tener, siempre, unos perfiles objetivos como son los de las sistematicidad,
la reiteracién y la frecuencia, requisito este el de la permanencia en el tiempo
tradicionalmente aceptado en nuestra doctrina judicial (STSJ Pais Vasco 20-4- 02, STSJ Galicia
8-4-03, STSJ Canarias/Las Palmas 28-4-03 ) y al propio tiempo, otros subjetivos como son los de
la intencionalidad y el de la persecucion de un fin.

Son, por tanto, elementos basicos de este andémalo proceder humano, de una parte, la
intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio a la integridad moral
de otro, aunque no se produzca un dafo a la salud mental del trabajador (el concepto de
integridad moral es distinto del de salud) requisito éste siempre exigido en este irregular
comportamiento o actitud y, de otra parte, la reiteracion de esa conducta de rechazo que se
desarrolla de forma sistematica durante un periodo de tiempo. Lo importante es que el
comportamiento sea objetivamente humillante, llevando asi implicito el perjuicio moral, pues
si se piensa que el acosador puede ser un enfermo y no por tanto responsable de sus actos, la
busqueda del resultado de humillacién o vejacion es un elemento normal de este
comportamiento, pero no necesario. (Rojas Rivero).

Lo que caracteriza al acoso moral es, sin duda alguna, la sistematica y prolongada presion
psicolégica que se ejerce sobre una persona (se le ningunea, hostiga, amilana, machaca,
fustiga, atemoriza, amedrenta, acobarda, asedia, atosiga, veja, humilla, persigue o arrincona)
en el desempeno de su trabajo, tratando de destruir su comunicacion con los demas y
atacando su dignidad personal con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se aleje
de la misma provocando su autoexclusion.

En este orden de ideas, en definiciéon a nuestro modo de ver muy clarificadora, Cavas Martinez
define el acoso moral como "comportamientos, actos o conductas llevados a cabo por una o
varias personas en el entorno laboral que, de forma persistente en el tiempo, tiene como
objetivo intimidar, apocar, amilanar y consumir emocionalmente e intelectualmente a la
victima, con vistas a forzar su salida de la organizacién o a satisfacer la necesidad patologica
de agredir, controlar y destruir que suele presentar el hostigador como medio de reafirmacion
personal".
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El acoso laboral precisa de una efectiva y seria presién psicolégica, bien sea ésta de un
superior o de un companero -acoso vertical y horizontal-, que sea sentida y percibida por el
trabajador acosado al que causa un dano psiquico real que le hace perder la posibilidad de
una normal convivencia en su propio ambito profesional. A veces, las practicas de acoso u
hostigamiento suponen un estilo de gestién que busca la clave del éxito empresarial en la
obediencia al jefe o lider de la organizacién. (Molina Navarrete). Se trataria de una forma de
dominio sobre las personas, erradicado en el mundo civilizado, en la que el poder ha de
ocultarse para poder seguir ejercitandose.

Intencionalidad y sistematica reiteracion de la presion (Leymann, en términos generales lo
concreta en una vez por semana durante al menos seis meses) son requisitos necesarios para
poder hablar de acoso moral en el trabajo, en el que, a semejanza del reino animal, miembros
débiles de una misma especie se coaligan contra un individuo mas fuerte al que, por diversos
motivos, se ataca y excluye de la Comunidad".

Sin embargo, dicha sentencia que venimos citando de la Sala de lo Social del TSJ de Madrid de
10 de noviembre de 2007, tras matizar que " Con todo, tanto el requisito de la intencionalidad
como el de la duracién en el tiempo parecen suavizarse en el Derecho Comunitario (Directivas
2000/43 del Consejo de 29 de junio de 2000, 2000/78 del Consejo de 27 de noviembre de 2000,
2002/73 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002). Asi, la duracion
o reiteracion debera determinarla el intérprete en cada supuesto concreto, y no resulta
imprescindible que quienes acosan lo hagan por una intencionalidad u objetivo, es suficiente
los efectos producidos contengan un ataque contra la dignidad de la persona que lo padece o
se haya creado un entorno hostil, degradante o humillante ", también refiere que " no toda
actitud de tension en el desarrollo de la actividad laboral puede merecer el calificativo de
acoso moral. Hemos de distinguir lo que es una conducta de verdadera hostilidad, vejacion y
persecucion sistematica de lo que puede ser la exigencia rigurosa de determinado
comportamiento laboral, o un ejercicio no regular del poder directivo empresarial, pero que
no pretende socavar la personalidad o estabilidad emocional del trabajador.

No puede, en este orden de cosas, confundirse el acoso moral con los conflictos,
enfrentamientos y desentendidos laborales en el seno de la empresa por defender los sujetos
de la relacion laboral intereses contrapuestos. EL conflicto, que tiene sus propios cauces de
solucion en el Derecho del Trabajo, es inherente a éste, al menos en una concepcion
democratica y no armonicista de las relaciones laborales. Se ha llegado a afirmar que el
conflicto es "una patologia normal de la relacién de trabajo ".

Tampoco el estado de agotamiento o derrumbe psicolégico provocado por el estrés
profesional, propio de la tecnificacién, competitividad en el seno de la empresa, horarios poco
flexibles para compatibilizar la vida laboral y familiar, la precariedad del empleo y la falta de
estabilidad laboral, debe confundirse con el acoso moral, caracterizado por el hostigamiento
psicolégico intencionado y reiterado.

Ni siquiera, con todo lo repudiable que pueda ser, manifestaciones de maltrato esporadico, de
sometimiento a inadecuadas condiciones laborales o de otro tipo de violencias en el
desarrollo de la relacion de trabajo son equiparables al propio y verdadero acoso moral. Ello
no obstante, algunas ultimas legislaciones sobre acoso moral, como la de Quebec, Canadj,
aceptan identificar el concepto de acoso con un acto Unico si tiene suficiente entidad
denigrante. No es esta linea, sin embargo, la seguida en el reciente Acuerdo Marco Europeo
sobre acoso y violencia en el trabajo firmado el 26-4-2007 entre las principales organizaciones
empresariales y sindicales de la Union Europea, el cual define el acoso como el que se
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produce cuando "uno o mas trabajadores o directivos son maltratados, amenazados o
humillados, repetida y deliberadamente, en circunstancias relacionadas con el trabajo". La
reiteracion o continuidad sigue siendo definitiva para definir el acoso, de manera que las
conductas aisladas o esporadicas, por graves que sean, no merecen la calificacion de acoso no
son destinatarias de las medidas previstas en el Acuerdo", asi como que "En la estimacion y
regulacion del acoso moral, dice el Magistrado del TS Varela Autran, -cuyos puntos de
reflexion y de sistematizacion en el estudio del acoso en el trabajo nos hemos permitido
seguir- ha de seguirse una linea equilibrada y cuidadosa que aleje de su concepto conductas
simulatorias o que sean propias de anteriores enfermedades psiquicas del presunto acosado,
como también deben ser excluidas de su concepto las normales y naturales desavenencias o
contratiempos en el desarrollo del contrato de trabajo", recordandonos que "En el ambito
judicial se han empezado a dictar resoluciones que abordan directa y especificamente el
problema del acoso moral.. Tal vez, la primera sentencia del Tribunal Supremo que aborda
directa y precisamente el tema del acoso moral, no procede de la Sala de lo Social de dicho
Tribunal, reticente a pronunciarse sobre la conceptuacion del acoso moral, sino de la Sala
Tercera del mismo. La sentencia de 23 de julio de 2001 de la Sala de lo Contencioso del
Tribunal Supremo, puede ser considerada como el primer pronunciamiento jurisprudencial
respecto del acoso moral en Espana.

Obviamente, la misma se refiere al fenomeno de referencia en cuanto se produce en el ambito
de la relacion publica funcionarial.

El Tribunal Supremo define al acoso moral como "actuaciones que constituyen una forma de
acoso moral sistematicamente dirigido contra el funcionario publico reclamante carente de
toda justificacion".

En fin, la doctrina jurisprudencial (asi, SSTSJ de Madrid de 27 de noviembre de 2006 y de 12 de
junio de 2007 ) suele citar al respecto la definicién de mobbing dada por el grupo de estudio
de Violencia en el Trabajo, de la Comision Europea, como "el comportamiento negativo entre
companeros o entre superiores e inferiores jerarquicos a causa del cual el afectado es objeto
de acoso y ataques sistematicos y durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por
parte de una o mas personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”, asi como que
dicho comportamiento negativo, segun los psiquiatras y psicologos, puede plasmarse en:
acciones contra la reputacién o la dignidad del trabajador; contra el ejercicio de su trabajo,
encomendandole una cantidad excesiva, un trabajo dificil de realizar o innecesario o
privandole de los medios necesarios para desarrollarlo; acciones dirigidas a manipular la
comunicacién o la informacion, no informandole sobre distintos aspectos de su trabajo, como
sus funciones y responsabilidades, métodos de trabajo a realizar, la cantidad y calidad del
trabajo o amenazandole, criticandole o no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus
opiniones, ignorando su presencia, utilizando selectivamente la comunicacion para reprender
0 amonestar y nunca para felicitar; o acciones de iniquidad mediante las cuales se establecen
diferencias de trato, distribucion no equitativa del trabajo o desigualdades remunerativas. En
definitiva, se considera el mobbing como una forma caracteristica de estrés laboral,
ocasionada por las relaciones interpersonales que se establecen en el centro de trabajo donde
la parte hostigadora tiene mas recursos, apoyos o una posicion superior a la del trabajador
afectado, que percibe que sus hostigadores tienen la intencién de causarle dafo o mal, lo que
convierte a la situacion en especialmente estresante, sin que el individuo sepa como afrontar
estas situaciones para modificar su entorno social, ni como controlar las reacciones
emocionales que le produce dicho proceso. El fracaso en el afrontamiento de las situaciones y
en el control de la ansiedad desencadena una patologia propia del estrés, que se va
cronificando y agravando progresivamente.
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Por lo demas, la anterior doctrina sobre el acoso moral tomada fundamentalmente de la
jurisdicciéon social es perfectamente trasladable al ambito del derecho administrativo pues,
como ya hemos dicho, se admite pacificamente la responsabilidad patrimonial en una relacion
funcionarial y, por ende, debe potencialmente admitirse la apreciacién en el seno de una
relacién del tipo indicado de un supuesto de acoso moral y, en su caso, el reconocimiento de la
correspondiente indemnizacioén, y en este sentido la STSJ de Madrid, Sala Social, de 10 de
diciembre de 2007, destaca que " En la Administracion publica, el caracter mas intensamente
reglamentado de la organizacion del trabajo, junto a su mayor grado de homogeneidad, la
prevalencia del principio de jerarquia y el mayor conservadurismo reinante, facilitan, sin duda
alguna, la aparicion del acoso moral como forma de sutil coaccién psicolégica.

El caracter estatutario y no laboral de la relacién que une al funcionario con la Administracion
Publica, no puede impedir, en forma alguna, la persecucion de las conductas acosadoras ".

En efecto, ya en el orden jurisdiccional contencioso-administrativo y respecto de la figura del
acoso psicolégico o moral en el trabajo o, en términos anglosajones, "mobbing”, y sus diversas
variantes, la STS de 10 de febrero de 2005 senala que " El acoso moral aducido, en primer
lugar, por la parte actora, supone la prolongada presién psicolégica que se ejerce sobre una
persona en el desempeno de su trabajo, tratando de destruir su comunicacién con los demas y
atacando su dignidad con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se aleje de ella
provocando su autoexclusion.

Como reconoce la precedente sentencia de esta Sala (Seccién Sexta) de 23 de julio de 2001, al
resolver el recurso de casacion num. 3715/1997 y, a sensu contrario, la relacion factica
determinante de la sancion impuesta no es constitutiva de una forma de acoso moral
sistematicamente dirigida contra el magistrado sancionado, por no entranar una relacion
juridica de conflicto nacida de un ejercicio ilegitimo, continuado y sistematico de un poder que
la doctrina y la jurisprudencia califican como "conformador" o "domesticador" sobre otra
persona -en este caso las personas citadas por el recurrente y éste- con el propdsito de
domenar su voluntad, haciéndole la vida imposible en el seno de la organizacién a la que
pertenece, cualesquiera que fuere su posicion organica y el nivel de perturbacién animica que
llegase a sufrir la parte actora, que aporta un dictamen, admitido en fase probatoria, que
reconoce la conexion de causa-efecto entre el maltrato psicologico sufrido en el trabajo y el
cuadro clinico posterior, diagnosticado de sindrome postraumatico de estrés..."

En fin, la mas reciente STS de 16 de febrero de 2011 senala que « Este asunto del acoso laboral
o mobbing que no constituye una novedad en el ambito de las relaciones laborales en
cualquiera de sus manifestaciones, bien en la empresa o en la funcion publica, posee dos
vertientes distintas de examen ya sea desde el punto de vista médico o juridico, pero que, en
ultimo término, ambas necesariamente confluyen, de modo que han de coincidir las dos para
que pueda afirmarse que existe en el caso concreto esa situacién objetiva de acoso.

Desde esos dos puntos de vista se define el acoso laboral -mobbing- como aquella conducta
abusiva o violencia psicologica a que se somete de forma sistematica a una persona en el
ambito laboral, manifestada especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras
o actitudes que lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador y que pongan en
peligro o degraden sus condiciones de trabajo. Actitudes de hostigamiento que conducen al
aislamiento del interesado en el marco laboral, produciéndole ansiedad, estrés, pérdida de
autoestima y alteraciones psicosomaticas, y determinando en ocasiones el abandono de su
empleo por resultarle insostenible la presidén a que se encuentra sometido. Segun el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo se trata de «aquella situacion en la que una
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persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma
sistematica (al menos, una vez por semana) durante un tiempo prolongado (mas de seis meses)
sobre otra persona en el lugar de trabajo».

Se trata de un fenomeno laboral, muy antiguo aunque de reciente actualidad, que es contrario
al principio de igualdad de trato, tal como se define en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva
Comunitaria 76/2007 de 9 febrero, que vulnera el derecho a la integridad moral y la
interdiccién de tratos inhumanos o degradantes que consagra el articulo 15 de la Constitucion
espanola, y que en el ambito normativo laboral desconoce el derecho que a todo trabajador
reconoce el articulo 4.2.e) del Estatuto de los Trabajadores para que se le respeten su
intimidad y la consideraciéon debida a su dignidad. Derechos basicos cuya infraccion por parte
empresarial es calificado como un grave incumplimiento de las obligaciones contractuales.

Los mecanismos del mobbing admiten pluralidad de formas que van desde las actitudes mas
groseras y violentas (bullying) a las técnicas de mayor sutileza (medidas organizativas del
trabajo que resulten peyorativas para el afectado, actitudes de aislamiento en el seno de la
empresa, criticas, rumores o subestimaciones) y pueden tener por sujeto activo tanto a
compaieros de trabajo (mobbing horizontal) como al personal directivo (bossing), el que
incluso puede ser sujeto pasivo (mobbing vertical ascendente); aunque sin duda, el mas
caracteristico y usual es el que parte de una relaciéon asimétrica de poder (mobbing vertical
descendente). Pero, en todo caso, la situacion de acoso laboral requiere determinados
componentes objetivos (presion continuada, relacién de causalidad con el trabajo, falta de
amparo en el poder de direccién y gravedad en la conducta empleada) y subjetivos
(intencionalidad denigratoria y caracter individualizado -que no colectivo- del destinatario).
Requisitos que han de servir para diferenciar esta figura de otras afines, cual es el «sindrome
del quemado» (burn-out, o estrés laboral avanzado que se caracteriza por sintomas de
cansancio emocional y sentimiento de inadecuacién o frustracion profesional); o el mobbing
subjetivo o falso, en los que las percepciones personales del trabajador no se corresponden
con los datos -objetivos y subjetivos- que estan presentes en el desarrollo de su actividad
laboral, en la que faltan los referidos elementos que caracterizan el acoso moral. Pero en todo
caso, los citados elementos del acoso permiten distinguir entre lo que propiamente es
hostigamiento psicolégico y lo que resulta defectuoso ejercicio -abusivo o arbitrario- de las
facultades empresariales, pues en el primero se lesionan derechos fundamentales de la
persona -basicamente su dignidad e integridad moral-, en tanto que el segundo se limita a
comprometer estrictos derechos laborales; diferencia que incluso puede predicarse de la
motivacion, dado que en el hostigamiento se aprecia intencion de perjudicar al trabajador y en
el ejercicio indebido de la actividad directiva prima el interés - mal entendidoempresarial.

Esta Sala y Seccion en Sentencia de diez de marzo de dos mil diez, recurso de casacion nam.
2001/2009, se ha hecho eco de modo sustancial de esta definicion del acoso laboral o
mobbing tomandola de la Sentencia de instancia al afirmar que se define como tal una
situacion en la que se ejerce una violencia psicologica, de forma sistematica y durante un
tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esta persona o personas acaben abandonando
el lugar de trabajo ».

Asi pues, la doctrina ha venido configurando como elementos que se requieren para que se
produzca mobbing, los siguientes:
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1. Un elemento material consistente en la conducta de persecucion u hostigamiento,
sistematico y planificado e injustificado de un sujeto activo (companero de trabajo,
superior o subordinado) a un sujeto pasivo en el marco de una relacion laboral o
funcionarial, exigiendo la reciente STS de 16 de febrero de 2011 el caracter individualizado
-que no colectivo- del destinatario.

2. Un elemento temporal o de habitualidad, ya citado: la conducta hostil debe ser reiterada en
el tiempo. Aunque los hechos sean leves aisladamente considerados, adquieren gravedad
con la reiteracion. Se excluyen los hechos esporadicos. Y

3. Un elemento intencional. La conducta hostil debe ser intencionada o maliciosa. Se excluyen
los hechos imprudentes o casuales.

CUARTO
Sobre la situacion de acoso laboral denunciada por el recurrente. Estimacion parcial.

Con caracter previo debemos dejar constancia de un elemento de la reclamacion sobre el que
el actor no ha variado un apice a lo largo de sus escritos, que no es otro que la atribucién de la
situacion que padece al Director Gerente del Hospital Virgen de la Concha de Zamora, Unica
persona y cargo directivo al que identifica en su relato; de hecho, le atribuye tanto el primer
episodio con el que se inicio la situacion de persecucion y acoso, es decir, su cese -"injusto e
injustificado"- en 1998 como Jefe de Admision, como el que en ese momento lo culmino, esto
es, su cese -"ilegal"- en marzo de 2005 en la plaza que venia materialmente desempenando en
el Servicio de Admision y Documentacion Clinica como estatutario interino. Y aunque es cierto
que otras conductas las afirma sufridas sin atribucion personal -hay una Unica referencia
tangencial y genérica a "sus superiores" casi al final de la demanda-, es claro que el actor
insiste reiteradamente en imputar a aquél la responsabilidad directa e inmediata de la
situacion de acoso a la que se vio sometido desde hace anos -"por parte" del Director Gerente-,
senalando que el dano se encuentra en el comportamiento de "un" funcionario al servicio de la
Administracion, cuyo proposito Ultimo seria que "renunciase voluntariamente a su plaza".

A este respecto no parece discutible la mala relacidn existente entre el Gerente del Hospital y
el actor; asi se reconoce expresamente en la Orden impugnada -para la que dicha mala
relacién "resulta evidente'-, y asi se reconoce igualmente en la Sentencia del Juzgado de lo
Social de Zamora de 30 de junio de 2005 citada por el actor en apoyo de sus pretensiones, la
cual no obstante dejar injuzgada la cuestion por falta de jurisdiccion, en el apartado de
"hechos probados" dice que " Es notorio en el Hospital que distan de ser cordiales las
relaciones entre el actor y el Gerente, quien, al decir de algun testigo, no brilla por su tacto y
consideracién con quienes cuestionan sus instrucciones, acusando animicamente el actor tal
situacion "; la que fue secretaria personal del Gerente declard en ese proceso que es un sefor
"que no se lleva bien con todo el personal’, que es "muy dificil", "dificilisimo", que "es
manipulador y ella no es manipulable", y "que ha tenido problemas con mucha mas gente".

Sin embargo, esta Sentencia también declar6 que " Al parecer, ya desde que la sucesion en la
Jefatura del Servicio de Admision, no son buenas las relaciones entre el actor y su superior en
la Unidad, tras lo cual al actor se le encomienda la labor exclusiva de codificar historias
clinicas en determinadas especialidades, constando en actuaciones fricciones respecto de si la
totalidad de las actividades precisas para realizar dicha funciéon se correspondian con el
cometido propio del facultativo encargado de tales menesteres o eran propios de categorias
inferiores, que dieron lugar a quejas a la Gerencia por parte del responsable de la Unidad, y se
resolvieron a favor de éste ".
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De esta sentencia, como decimos, aportada por el actor en apoyo de sus pretensiones, cabe
deducir que los episodios directamente relacionados con su quehacer laboral no tendrian
como protagonista al Gerente del Hospital sino mas bien a su inmediata superior, o sea, la Jefa
de su Unidad y ello, precisamente, tras la sucesion en el puesto de responsable de la Unidad
de aquél por ésta; en este sentido podriamos significar que en la consulta médica de 24 de
enero de 2002 el actor atribuia la sensacion de angustia que le producia ir a trabajar
fundamentalmente en determinadas épocas del afio a " relaciones con su jefe directo” (f.405), y
en la consulta en la Unidad de Salud Mental de atencion primaria de 9 de agosto de 2004
relaté que hacia aproximadamente cuatro anos vino una mujer que habia sido companera
suya a ser su jefa y que "Desde el principio tuvieron una mala relacion. Dice que ella le
restringe su actividad profesional, con continuos reproches y "broncas". Desacredita
habitualmente su trabajo. Cuando se acerca al hospital o a los pasillos de Direccién se pone
muy nervioso. Esta situacién repercute en su vida extralaboral" (f.691). También el testigo
Pedro Antonio propuesto por el actor en el presente recurso declaré que "ahi" -en la
sustitucion del actor en su puesto de Jefe de la Unidad de Admision- "surgié el problema".

Sin perjuicio de volver luego sobre esta cuestion, si debemos significar de antemano la
discordancia entre la formal y reiterada imputacién en la demanda y reclamacion
administrativa de la situacion de acoso al Gerente del Hospital -quien, en efecto, acordo los
dos ceses descritos-, y la atribucion por el actor de sus problemas laborales en su consultas
médicas de los anos 2002 y 2004 -unicos documentos obrantes en autos previos a la
reclamacion que hacen referencia a la misma- a su Jefa inmediata, a la que, como hemos
dicho, no se cita en momento alguno a lo largo de sus escritos, contradiccion que, junto con la
proliferacién de episodios que en su casi totalidad (como veremos) infundadamente se
califican de persecucion, desde luego, aminora -aunque no anula- la fuerza de conviccion de
los alegatos que sustentan la pretension y ello habida cuenta la connatural dificultad que en
supuestos como el presente surge para identificar, de entre los hechos que son subjetivamente
percibidos por el destinatario como expresion de una situacion de persecucion, los que
objetivamente conforman un incuestionable supuesto de acoso.

Asi las cosas, el enjuiciamiento de los distintos episodios descritos en la demanda tras el
examen del expediente y la valoracion de la prueba testifical practicada en el proceso, nos
lleva a las siguientes consideraciones:

1. Sobre el alegado injusto e injustificado cese por el Gerente de Atencion Especializada en
1998 como Jefe de la Unidad de Admision.

Como antecedentes previos y coetaneos a dicho episodio debemos resenar que tras
resultar seleccionado en 1992 para la cobertura interina de una plaza de Médico
Documentalista-clinico en la Unidad de Admision del Hospital "Virgen de la Concha" de
Zamora -plaza formalmente inexistente en ese momento ya que dicha categoria
profesional no se crearia hasta el RD 866/2001, de 20 de julio-, desde septiembre el actor
vino prestando sus servicios para el INSALUD en esa Unidad, siendo designado en fecha 16
de junio de 1994 (f.369) Jefe de la Unidad, puesto de libre designacion, hasta el 2 de junio
de 1998 (f.371) en que fue sucedido por D* Marisol, quien también prestaba servicios como
personal estatutario interino.

Su formal nombramiento, sin embargo, se hizo nominalmente como F.EAA. de Anestesia y
luego como F.EA. de Radiologia; ante tal irregularidad, en fecha 26 de febrero de 1998 -
antes pues de su cese como Jefe de Admision- formulé demanda contra el INSALUD
solicitando la declaracion de que su relacién era de naturaleza laboral e indefinida, de que
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2.

no se ajustaba a Derecho su nombramiento como F.E.AA. de Radiologia, por carecer de la
especialidad, y de que se declarara por no puesta la clausula de temporalidad. Tales
pretensiones serian desestimadas en la instancia por Sentencia de 12 de enero de 1999 del
Juzgado de lo Social de Zamora : " las irregularidades o desajustes que pueda presentar el
nombramiento... no modifican la naturaleza estatutaria de la relacion, ni la convierten en
laboral "; con la intencionadamente inexacta designacién de las plazas que figuran en sus
nombramientos " no se estan vulnerando los derechos del médico interino sobre la plaza a
que realmente se le adscribe, ni se desvirtua la finalidad de su nombramiento "; y " en rigor,
no cabe apreciar fraude de ley ". Tal fallo desestimatorio fue luego confirmado en
suplicacion mediante Sentencia de 31 de mayo de 1999 de la Sala de lo Social del TSJ de
Castilla y Leon: " El hecho de que en un primer momento no existiera la plaza formalmente,
no obvia a la posibilidad del nombramiento que se realizé cuando es indiscutido que
materialmente la plaza existia, que se desempend y que era necesaria, luego no existe
ningun fraude de ley, sino a lo sumo una mera irregularidad que en absoluto trasciende al
nombramiento del actor, pues ningin perjuicio sufre. Por otra parte la duracién de la
interinidad tal y como reiteradamente ha tenido ocasion de senalar esta Sala, no puede
servir de base para cambiar una plaza temporal en plaza definitiva ".

Expuesto lo anterior, no obra en las actuaciones prueba o indicio alguno que permita
calificar el cese del actor como Jefe de Admisién de injusto e injustificado; no podemos
obviar que tratandose de un puesto de libre designacién potencialmente claudicante su
nombramiento en junio de 1994 debid obedecer a que en ese momento gozaba de la
confianza del anterior Gerente -asi lo declard en este proceso el Sr. Pedro Antonio -, por lo
que para su cese, y en lo que ahora nos incumbe, bastaria con la pérdida de confianza por
parte del nuevo Gerente; dicho de otro modo, la Sala no dispone de elemento de juicio
alguno que permita valorar si los -no especificados- méritos que en su dia sirvieron para
justificar su nombramiento como responsable de Admisién, se mantuvieron o no con
posterioridad y si eran o no superiores a los que -también sin especificarsirvieron de
justificacion para el nombramiento de su sucesora.

No cabe, pues, calificar su cese el 2 de junio de 1998 como injusto e injustificado y ello por
mas que el actor lo sintiera como tal, hasta el punto de que al dia siguiente causara baja
laboral durante doce dias por causa de "trastornos neuréticos” (f. 706); como
expresivamente declaré el Sr. Pedro Antonio, "ahi surgio el problema".

Sobre la no percepcion del complemento de productividad variable desde 1997 a 2001.

Obra en el expediente oficio del Gerente de fecha 25 de mayo de 2005 dirigido al Juzgado
de lo Social de Zamora en el procedimiento ya citado, en el que sobre este particular se
dice que "Durante el periodo comprendido entre el ano 1997 y 2004 los Facultativos de la
Unidad de Admision y Documentacion Clinica del Hospital Virgen de la Concha, han
percibido complemento de productividad variable por cumplimiento de los objetivos
pactados en las siguientes anualidades:

- D. Marino ha percibido la productividad por cumplimiento de los objetivos pactados
correspondientes a las anualidades: 1996 (abonado en el mes de marzo de 1997), primer
semestre 1997 (abonado en julio de 1997), 2001 (2° y 3° pago, abonados en mayo y
septiembre del 2002 respectivamente), 2002 (abonado en abril del 2003) y 2003 (abonado
en mayo del 2004).
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- D* Marisol : 2° semestre 1998 (abonado en abril 1999), 1999 (abonado en agosto de 1999y
abril del 2000); 2000 (abonado en septiembre del 2000 y abril del 2001); 2001 (abonado en
septiembre del 2001 y mayo y septiembre del 2002); 2002 (abonado en abril del 2003) y
2003 (abonado en mayo del 2004)".

En ese mismo oficio se anadia que "El complemento de productividad variable por el
cumplimiento de los objetivos pactados dentro de cada servicio asistencial, se determina
individualmente a propuesta de la Comisidén Mixta del Hospital, constituida por el Director
Médico, los Jefes de los distintos servicios y representantes sindicales, conforme consta en
las Actas de aquellas mantenidas en el periodo comprendido entre los afnos 1.997 y 2.001".

En relacién con la productividad variable cabe destacar lo siguiente: 1) pese a su
naturaleza genuinamente retributiva y, en teoria, objetiva, la Sala no acierta a comprender
como el actor -que ya habia demandado al INSALUD en febrero de 1998 pretendiendo la
conversion en definitiva de su plaza temporal- se aquieté pacificamente a esta situacion
iniciada ya en el segundo semestre de 1997, es decir, en una época en la que todavia era
Jefe de Admision -anterior, pues, a la situacion de acoso que se denuncia-, sin que no solo
no acudiera a la via judicial sino que tampoco siquiera dirigiera queja o peticion de
explicacién alguna sobre el particular, pasividad que no se compadece facilmente con la
naturaleza, insistimos, retributiva y objetiva de la cuestion; 2) pese a la insistencia del
testigo Sr. Pedro Antonio de que el actor fue el Unico -y otroque no cobraba la
productividad porque era el Unico al que frente al criterio general de asignacion lineal se le
efectuaba, sin motivo, una valoracién individualizada negativa -0 sea, segun esto, era el
unico empleado del hospital al que se le aplicaba la normativa que rige el complemento
de productividad-, lo cierto es que el propio Sr. Pedro Antonio declaré ante el Juzgado de lo
Social de Zamora que "hubo otros que no la cobraron y que la cobraron en menor cuantia"
y, sobre todo, que se argumentaba que el actor "no habia firmado o que no habia cumplido”
y que "segun las instrucciones quien no firmaba no cobraba incentivos"; esta Sala carece de
elementos suficientes para dilucidar el concreto alcance de la expresién acerca de que el
actor "no habia firmado" -se supone que los objetivos a cumplir- pero lo relevante ahora es
que, segln aquel testimonio, existian instrucciones, que se presumen generales y no
dirigidas especificamente al demandante, en el sentido de que "quien no firmaba no
cobraba incentivos", luego a estos efectos no parece tan inmotivada la denegacion de la
productividad, al margen de la ya expuesta prolongada tolerancia; y 3) en fin, es la
Comisién Mixta de la que no forma parte el Gerente la que, segin la documentacién que se
le proporciona -y, en su caso, las directrices de aquél, segln el Sr. Pedro Antonio -, la que
propone dicho complemento, no existiendo prueba suficiente acerca de la supuesta
complicidad de sus once miembros sugerida por el testigo, maxime cuando el actor
tampoco hizo mencién en sus escritos a este anomalo comportamiento de la Comision
Mixta, no citada en momento alguno.

Sobre la denegacion "injustificada” de las vacaciones de 1998.

Obra en el expediente oficio firmado por el Director Gerente de fecha 7 de agosto de 1998
del siguiente tenor:

"1. Se autorizan las vacaciones en el periodo comprendido entre el 14-12-98 y 19-12-98.

2. El periodo solicitado por usted para vacar entre el 17-9-98 y 9-10-98 no se autoriza
debido a que no quedan cubiertas las necesidades del servicio. Por tanto, segun informe de
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4.

la Jefa de la Unidad de Admision, lo repartird entre los meses de Agosto y Septiembre y
enviara a esta Gerencia una nueva peticion antes del martes 11 de agosto".

Dicho oficio vino precedido por sendos informes de la Jefa de la Unida en el sentido de que
las necesidades del servicio si quedaban cubiertas en el primer periodo dicho (f.28), pero no
en el segundo (f.29), que fue el denegado.

A este respecto no se aprecia directa, indirecta ni indiciariamente que la denegacion por el
Gerente de ese concreto periodo de vacaciones de ese concreto ano, previo informe
negativo de la Jefa del Servicio -tampoco recurrida por el actor-, pueda ser calificada,
ahora, como integrante de un episodio mas de persecucién. De ser asi, cualquier incidencia
laboral negativa podria ser interpretada como acoso laboral, lo que no es admisible, segin
vimos.

Sobre la orden "de malas maneras" del Gerente de introducir los datos en el ordenador, y la
reconvencion de éste por escrito ofensiva y denigrante.

Obra en el expediente comunicacién del Director Gerente dirigida al actor el 28 de julio de
2000 en el sentido de que "A la vista de la implantacién del nuevo programa y de las
opciones que éste ofrece y una vez valoradas las cargas de trabajo, consideramos oportuno
que sean los propios codificadores quienes introduzcan los datos de la codificacion para
asegurar tanto la calidad de la codificacion como del resto de los datos del CMBD,
actividad imposible de realizar por personal administrativo".

Asimismo obra al f. 31 el siguiente escrito, sin fecha, firmado por el Director Gerente:

"Ante la actitud adoptada por usted, referida a la actividad que desempena en este
Hospital y una vez recabados los informes correspondientes le informo:

1. - Realizara todas las tareas que le asigne su inmediato superior (Dra. Marisol), que no
suponen ningun desempeno de funciones extraordinarias, incluido la introduccion de
datos en el momento de codificar.

2. - Para evitar perjudicar al Hospital Virgen de la Concha revisara los posibles errores
cometidos en su trabajo, mejorando la calidad del mismo. 3.- Se abstendra de
comentarios escritos referidos a su superior, en tono y términos despectivos como "...
creo que lo ha olvidado o tiene una memoria un tanto selectiva..." segin su nota interior
del pasado 27 de Abril.

3. - Si se reciben en esta Gerencia nuevas quejas sobre su actitud, comportamiento y/o
calidad del trabajo realizado, se adoptaran todas aquellas medidas que desde esta
Direccion se estimen oportunas”.

Estas actuaciones parecen a su vez traer causa de las diferencias surgidas entre el actor y
la Jefa de la Unidad a que se refiere el oficio de ésta dirigido al Gerente de 3 de mayo de
2000 del siguiente tenor: "Adjunto remito escrito de Don Marino enviado como respuesta a
otro escrito dirigido desde esta Jefatura de Unidad referente al trabajo a realizar y las
fechas de finalizacion del mismo, que también le remito.

He de constatar que después de dos anos de repetidos intentos, siempre infructuosos, de
conseguir que Don Marino se integre en este Servicio y colabore en las tareas que en él se
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realizan, no hemos conseguido nada, su actitud es displicente, prepotente y de absoluto
desprecio hacia todo lo que no sea su persona.

Como Vd. Puede comprobar reivindica un nivel de trabajo claramente inferior al resto de
los codificadores que ademas han de realizar otras tareas y siempre denuncia el mal nivel
de los diferentes auxiliares administrativos que se han encargado o se encargan de
introducir informaticamente los datos que él extrae, por ello, y teniendo en cuenta
precedentes en el INSALUD solicito que esta tarea sea ejecutada por él mismo, en el
momento de codificar.

Es mi obligacion como actual responsable de la Unidad de Admisién, Archivo y
Documentacién Clinica de este Centro comunicarle mis dudas acerca de la calidad del
trabajo desempenado por Don Marino, ya que en varias ocasiones, y al azar, hemos
detectado errores importantes que el citado trabajador se niega a reconocer y corregir. Si
encuentro que todos los trabajadores podemos cometer errores y por supuesto
disculpables, no puedo admitir que dichos errores se reiteren después de expresados y mas
si esto supone un perjuicio para este Centro".

Aparte de que el testigo Sr. Pedro Antonio declaré en el Juzgado de lo Social que el actor le
habia manifestado estar "muy vigilado y supervisado" y el testigo Sr. Sebastian, jubilado
desde el ano 2001, "que oyo criticas al trabajo del actor por parte de la Sra. Marisol ", lo que
es compatible con tales documentos, lo cierto es que ni por el contenido ni por la forma
tales escritos pueden en modo alguno razonablemente calificarse como ofensivos o
denigrantes.

. Sobre la denegacion "carente de fundamento y ofensiva" de un dia extraordinario de
permiso concedido a todos los trabajadores del hospital por las fiestas de San Pedro de
Zamora.

Consta en el expediente una comunicacion de la Directora de Enfermeria dirigida a
"Supervisoras" de fecha 26 de junio de 2001 en la que se ponia de manifiesto que "con
motivo de las Fiestas y Ferias de San Pedro, la Gerencia de este Hospital ha resuelto
conceder a todos los trabajadores del Hospital un dia graciable no acumulable. Se podra
tomar una hora diaria al inicio o al final de la jornada laboral cuando las necesidades del
Servicio lo permitan y no pueda disfrutarse un dia completo". La solicitud del dia
extraordinario de permiso la presentd el actor el dia 12 de julio de 2001, y fue denegada
con informe del Director Médico y V°B° del Gerente con la expresién "No procede" y "San
Pedro ya paso".

Siendo cierto que cuando el actor presento la solicitud ya habia pasado el dia festivo en
cuestion -lo que es a él exclusivamente imputable-, tampoco cabe interpretar la
denegacion como ofensiva e infundada, por mas que aquél asi lo sintiera.

. Sobre el cese manifiestamente ilegal por el Gerente el dia 12 de marzo de 2005 -notificado
el 14 con efectos desde el dia 11- como estatutario interino, F.E.A. Radiodiagnéstico,
figurando como causa del mismo: "por incorporacion personal estatutario fijo".

Al dia siguiente el hoy actor formulé reclamacion previa a la via laboral, y posteriormente
en fecha 25 de abril demanda ante el Juzgado de lo Social de Zamora, dictandose
Sentencia de 30 de junio de 2005 por la que el Juzgador se abstuvo de conocer la
pretension de nulidad del cese por falta de jurisdiccion, con remision a la jurisdiccién
Contencioso-Administrativa.
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Posteriormente, la Sentencia del Juzgado de lo Contencioso Administrativo de Zamora de
fecha 19 de enero de 2006 recogié como antecedentes, aparte de los ya mencionados, que por
Orden de 22 de octubre de 2004 y al haber superado el demandante el proceso extraordinario
de consolidacion de empleo para transformar su empleo temporal en personal estatutario fijo,
quedo en situacion de expectativa de destino, previendo dicha Orden la continuidad en la
plaza que venia ocupando hasta la finalizacion del proceso, sin perjuicio de la plaza definitiva
que pudiere obtener; que en el BOE de 11 de marzo de 2005 se publico la adjudicacién de
destinos entre los que habia superado el proceso en la especialidad de Radiodiagndstico,
quedando cubiertas a resultas del mismo las ocho plazas vacantes de dicho Servicio, incluida
la que formalmente ocupaba el actor con caracter interino, cesandose al actor con fecha 12 de
marzo en la plaza de F.E.AA. Radiélogo que venia ocupando por incorporacion de personal
estatutario fijo; también se hace constar que con fecha 21 de marzo de 2005 -previo informe
de la Jefe de la Unidad de Admisidn justificativo de la necesidad de contratar, autorizada por
el Gerente, f.394- se ofert6 al recurrente la propuesta de nombramiento como personal
estatutario eventual para prestar servicios como F.E.AA. de Admision hasta la resolucion del
proceso de consolidacion de empleo temporal en tramite, para tal categoria, que el recurrente
no aceptd, no personandose para la suscripcion del contrato (f.397); que en cumplimiento del
Auto de medidas cautelares en fecha 3 de noviembre el demandante se reincorporo al puesto
de trabajo que venia desempenando, siéndole adjudicada por Orden de 2 de diciembre de
2005 plaza como personal estatutario fijo en la Especialidad de Admision y Documentacion en
el Hospital "Virgen de la Concha".

A los fines valorativos que ahora interesan conviene reproducir las consideraciones juridicas
determinantes de la estimacion parcial del recurso: " CUARTO.- Teniendo en cuenta los datos
expuestos en el anterior fundamento de derecho, resulta suficientemente acreditado, tal y
como se manifesto en el Auto de Medidas Cautelares, la diferencia existente entre el contrato
formalmente suscrito con el recurrente, y la plaza que materialmente ocupaba, diferenciacion
motivada por la necesidad de canalizar el costo de los servicios del demandante con cargo a
una plaza dotada presupuestariamente, asi como que dichas plazas no se crean formalmente
hasta el ano 94, siendo el RD 866/2001, de 20 de julio, el que crea las categorias y modalidades
de Médicos de Urgencia Hospitalaria y de Médicos de Admisién y Documentacion.

Sin embargo, a pesar de lo establecido en dicho RD, la duplicidad a la que se ha hecho
referencia se siguié manteniendo por parte de la Administracion, de tal forma que incluso una
vez asumidas las competencias en materia de sanidad, el actor es transferido a la Comunidad
Autéonoma como FEA de Radiodiagnostico, aun cuando sélo a efectos formales, toda vez que el
mismo seguia desempenando las funciones como Médico documentalista, no habiendo
desempenado nunca funciones como Radiélogo.

Lo anterior trae consigo que, aun cuando la toma de posesiéon de personal estatutario fijo
como FEA Radidlogo, y la cobertura integra de la plantilla de dicho servicio, cuestion esta
ajena a la competencia del Gerente del Hospital, lleve ineludiblemente al cese del actor al
concurrir la causa de cese a que se refiere el arto 9.2 de la ley 55/03, Estatuto Marco de
personal sanitario segun el cual: "Se acordara el cese de personal estatutario interino cuando
se incorpore personal fijo, por el procedimiento legal o reglamentariamente establecido, a la
plaza que desempene, asi como cuando dicha plaza resulte amortizada", dicho cese hubo de
serlo uUnica y exclusivamente a los efectos formales por los que estaba siendo ocupada,
debiendo sin solucion de continuidad haber procedido a contratar con el caracter temporal,
que el mismo tenia, al actor.
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Asimismo al haber superado dicha persona el proceso extraordinario para la consolidacion de
empleo, y de conformidad con lo establecido en la Orden de 22 de octubre de 2004, el mismo
debio6 continuar en la plaza que venia desempenando realmente como estatutario temporal, y
sin que el hecho de que la Administracién no hubiera procedido a regularizar con anterioridad
la situacion del demandante pueda aprovechar a la misma, pues es ésta la que debid
regularizar la anomala situacion del recurrente, una vez se crearon las plazas de la
especialidad para la que aquel fue seleccionado.

Por ello, si bien la resolucién recurrida es conforme a derecho en cuanto a los efectos formales
senalados, la misma no puede tener las consecuencias que de dicho acto de cese parecen
haberse producido, toda vez que el demandante debié ser contratado sin solucion de
continuidad para la prestacion de servicios de la plaza que verdaderamente estaba ocupando.
Por ello, se estima en parte el recurso en cuanto a los efectos que de dicho acto se derivaron, y
sin perjuicio de lo que se manifestara en el siguiente fundamento de derecho.

QUINTO

Partiendo de cuanto se ha expuesto, y declarada la no conformidad a derecho de la situacion
que trajo consigo resolucion de fecha 12 de marzo de 2005, cese del recurrente como Médico
interino FEA Radiodiagndstico, puesto que ningun efecto en el ambito personal, profesional y
patrimonial del actor hubo de producir, procede ahora examinar si con la actuacion de la
Administracion al proponer al recurrente para contratacion como personal estatutario
eventual, con categoria profesional de FEA de Admision, hasta finalizacion del proceso
extraordinario de consolidacion, se puso fin a dicha situacion irregular.

La solucion de lo anterior viene dada por las diferenciaciones establecidas en la Ley para este
tipo de contrataciones temporales de personal estatutario, y asi; mientras que el
nombramiento de caracter interino exige la existencia de una plaza vacante en los centros o
Servicios de Salud, y la necesidad de atender las funciones correspondientes a dicha plaza, el
nombramiento eventual se producira cuando circunstancias temporales, coyunturales o
extraordinarias asi lo aconsejen, o cuando sea necesario para la cobertura de la atencion
continuada. Igualmente existen diferenciaciones en cuanto al momento del cese, toda vez que
el interino cesara cuando se incorpore personal estatutario fijo a la plaza que desempene, asi
como cuando dicha plaza resulte amortizada; y por su parte el eventual cesara cuando se
produzca la causa o venza el plazo que expresamente se determine en su nombramiento, asi
como cuando se supriman las funciones que en su dia lo motivaron.

Por ello, existiendo plaza vacante en la Especialidad para la que el demandante concurrié en
el ano 1992; plaza vacante en la Especialidad, que como se ha manifestado, siempre ha
desempenado; plaza vacante en la Especialidad en la que hubo de ser nombrado a raiz del RD
886/2001, de 20 de julio, de creacién de dichas plazas, la contratacién que se le debié realizar
una vez se hubo producido el cese en la plaza que formalmente venia ocupando, era como
personal estatutario interino, y no como con el caracter eventual que le fue ofrecido; dado que
las circunstancias concurrentes en el supuesto analizado llevan a entender que el
ofrecimiento de la contratacién temporal como eventual por acumulacién de tareas, no se
acomodaba a las circunstancias del caso, y al caracter de interinidad de las plazas que venia
ocupando.

Consecuencia de todo lo expuesto es que deba acogerse asimismo la situacion juridica
individualizada reclamada, en el sentido de condenar a la Administracion a satisfacer al actor,
las cantidades que hubiere dejado de percibir hasta el momento de su reincorporacion en
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cumplimiento del Auto de Medidas, con todos los efectos inherentes a tal declaracion, en
cuanto a cotizaciones y derechos pasivos. Dichas cantidades seran fijadas en ejecucion de
sentencia.

Por ultimo ha de manifestarse que la situacion examinada no lleva a tener por cometidas las
infracciones de derechos Fundamentales que se alegan en el Fundamento de Derecho Quinto
de la demanda, puesto que la resolucién dictada ha de enmarcarse dentro del proceso
extraordinario de consolidacion de empleo aperturado por la Administracion, y de las
circunstancias especiales que concurrian respecto a la contratacion del recurrente;
circunstancias estas que se vienen arrastrando desde el ano 92 en el que fue contratado para
un puesto que no era el que efectivamente desempenaba. Por ello, y con independencia de la
no conformidad a derecho que en esta resolucién se declara, es lo cierto que no puede tenerse
por acreditadas las vulneraciones senaladas, maxime teniendo en cuenta que la
Administracion intenté enmendar la situacion provocada con el acto de cese de 12 de marzo,
ofreciendo una contratacion al actor a los dias de producirse aquella, por lo que el que la
misma hubiera errado en la eleccién del contrato a suscribir, no es motivo que por si sélo lleve
a entender vulnerada normativa constitucional, sino una infraccién de legalidad ordinaria ".

La sentencia de instancia fue en parte revocada por la de esta Sala de 4 de diciembre de 2007,
recurso: 104/2006, en la que, respecto del pronunciamiento -recurrido en apelacion por el
actor- de que el acto administrativo impugnado era conforme a Derecho "en sentido
meramente formal", se decia lo siguiente: " El problema se genera porque en realidad las
funciones que desempenaba eran las propias de Medico documentalista, debiéndose su
nombramiento en una plaza de Radiodiagnéstico, segln se aprecio en la sentencia de fecha 12
de enero de 1.999 del Juzgado de lo Social, a la necesidad de canalizar el coste a una plaza
dotada debido a que formalmente todavia no habia sido creada la de médico de FEA de
Archivo de Historias Clinicas, manteniéndose tal situacion irregular pese a que el actor
intentara corregirla acudiendo a los érganos de la jurisdiccion social.

Asi las cosas, si resulta que el actor estaba contratado como interino en una plaza de
Radiodiagnostico, y si la misma pasaba a ser cubierta porque un estatutario fijo habia
superado el proceso de consolidacion de empleo, que en el caso fue nombrado por la Orden
de 5 de febrero de 2.005, la consecuencia obligada sera la del cese del contratado interino, y
ello conforme a lo previsto en el articulo 9.2, segundo parrafo de la Ley 55/2.003, del Estatuto
Marco del Personal Estatutario de las Instituciones Sanitarias, cuando establece, textualmente,
que "se acordara el cese del personal estatutario interino cuando se incorpore personal fijo,
por el procedimiento legal o reglamentariamente establecido, a la plaza que desempenie, asi
como cuando dicha plaza resulte amortizada". Y si ello es asi, habriamos de convenir en
principio que la sentencia de instancia, cuando aprecia que concurria causa legal del cese, no
infringe el ordenamiento juridico.

Ahora bien, la ilegalidad del acto administrativo recurrido no deriva tanto de la decision sobre
el cese, que como tal se acomodaba perfectamente a derecho al concurrir causa legal, sino del
hecho de que en el mismo acto no se regularizara la situacion juridica del recurrente mediante
la contratacién, con el caracter de interino, en la plaza de Médico de Admision vy
Documentacién que ya existia y que de facto era la que venia desempenando. Esto es, se daba
una situacion irregular en la que el actor, pese a que ocupaba formalmente el puesto de
Radidlogo, materialmente desempenaba la de Médico de Admision y Documentacion, plaza
que ya existia en el momento del cese y que en todo caso debid ser creada bastante antes,
para dar cumplimiento a lo dispuesto en el en el Real Decreto 866/2.001 de 20 de julio de
2.001; de modo que si se hubiese regularizado en su momento la situacién, lo que en todo caso
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era responsabilidad de la Administracidn, la resultante habria sido que el actor no hubiera
tenido que cesar y que tras haber superado el proceso de consolidacion de empleo, esta vez
de conformidad con lo dispuesto en la Orden de 22 de octubre de 2.004, hubiera podido
continuar desempenando la plaza en las mismas condiciones.

La irregularidad administrativa reside, pues, en el hecho de no haberse aprovechado el mismo
acto para transformar y regularizar el contrato suscrito consignando especificamente que su
objeto era la prestacion de servicios como médico de FEA Admision, situacién irregular que no
hay duda que se daba en el caso si se repara en lo siguiente:

1°) Ya en la Disposicion Transitoria Unica del Real Decreto 866/2001, de 20 de julio, por el que
se crean las categorias y modalidades de médicos de urgencia hospitalaria y de médicos de
admision y documentacién clinica en el ambito de las instituciones sanitarias del INSALUD, y
en relacion precisamente al personal médico que desempena en ese momento funciones de
urgencia hospitalaria o en las unidades de admision y archivo y documentacion clinica, se
dispuso que dicho personal "pasara a formar parte, respectivamente, de la plantilla del
servicio de urgencia hospitalaria o de las unidades de admisién y documentacién clinica, con
la categoria de médico de urgencia hospitalaria o de médico de admisiéon y documentacion
clinica con caracter interino". Disposicion ésta que ineludiblemente acarreaba en la
Administracion esa obligacion de regularizar la situacion, en los términos antes expresados, sin
que a ello pueda oponerse el hecho de que no se dictaran Instrucciones para su aplicacién por
parte de los 6rganos centrales, pues seria en todo caso achacable a la misma Administracion y
por ende no podria perjudicar al administrado.

Y 2%), que cuando el actor fue cesado ya existia, también formalmente, la plaza de Medico de
Admision y Documentacién, como asi se refleja en la plantilla del Hospital que obra al
documento numero 20 de la Administracion demandada, significandose ademas que no de
otra manera podria haber sido ofertada la misma para el proceso de consolidacién de empleo.

Con ello se esta asumiendo en lo esencial los fundamentos de la sentencia apelada, que
vienen a recoger razonamientos similares; pero no se comparte el pronunciamiento del fallo
cuando dice que la resolucién impugnada es conforme a derecho "en sentido meramente
formal", ya que, y aceptando en esto el argumento del recurso de apelacion, se debié anular en
parte la misma, al no contener la necesaria prevision para regularizar la situacion del actor. Y
esa regularizacion exigia precisamente una contratacién temporal de caracter interino en el
puesto de Medico de Admision con efectos desde que la misma debid ser creada, conforme a
lo establecido en la citada Disposicién Transitoria Unica del Real decreto 866/2.001, lo que
habria permitido al mismo desempenar dicho puesto sin solucién de continuidad, estando por
tanto el acto impugnado incurso en un vicio de anulabilidad ".

En cuanto a la pretension del aqui recurrente de que el acto impugnado en realidad estaba
incurso en una causa de nulidad absoluta, y no de mera anulabilidad, ya que el acto del cese
habia supuesto "una vulneracion de derechos fundamentales" en cuanto era "el ultimo acto del
acoso que ha venido sufriendo la misma parte desde bastante antes, aprovechandose
cualquier oportunidad para "hostigarle, aislarle, despreciarle y perjudicar sus derechos
econdémicos y laborales", refiriéndose en concreto a las vicisitudes acaecidas, en particular a
las relaciones entre el actor y el Gerente y a la existencia de varios informes médicos que
demostrarian los padecimientos sufridos’, la Sala, confirmando la calificacién del vicio como
de mera anulabilidad, insiste en que " el cese en la concreta plaza de Radiologo, por la que el
recurrente fue nombrado, fue debido a la incorporacién a la plaza de un médico que tenia la
condicion de fijo, dificilmente se puede apreciar la vulneracion de derechos fundamentales,
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sobre todo cuando después la Administracién intent6 arreglar la situacion con el ofrecimiento
de un contrato eventual.

No se prejuzga, pues, si la situacion real de hostigamiento se ha producido o no, sino que
simplemente razonamos que desde la concreta actuacion que supuso de la decision del cese,
que es lo Unico que ahora podemos enjuiciar, no cabe apreciar vulneracion alguna de los
derechos fundamentales... siendo lo cierto, como se decia, que el cese aqui se motiva en la
necesidad de que un médico que supera un proceso de consolidacion de empleo se incorpore
a la plaza, conforme esta regulado por la Ley 55/2.003, sobre lo que las posibilidades de
actuacién del Director Gerente son ciertamente muy reducidas, quedando por tanto al margen
de estos hechos las circunstancias aducidas por el actor para justificar la situacion de acoso ",
argumentacion que, seguidamente, sirve para rechazar en cuanto la condena en costas
postulada por el apelante -junto con el hecho de que el recurso se estimé solo parcialmente-
la calificacion pretendida por el actor de la actuacion de la Administracién como temeraria,
manifiestamente ilegal o de mala fe. Por ultimo, para hacer frente a la alegato de la
Administracion de que la eleccion de una determinada tipologia del contrato entra en el
ambito de la potestad de autoorganizacion, por lo que estaria ajustado a la legalidad la
opcion del contrato eventual si se atiende a las particulares circunstancias concurrentes, sobre
todo que en el mismo se especificaban, como caracteristicas del puesto, las de "FEA Admisién y
Documentacién Clinica", con duracién hasta la resolucion de la OPE, esto es hasta la
resolucion del proceso de consolidacion de empleo para personal estatutario en la
especialidad de admision y documentacion clinica, la sentencia senala que " estos alegatos no
pueden modificar la conclusidon alcanzada sobre este particular en la sentencia apelada,
siendo varias las razones que lo impiden. En primer lugar, porque, y aiin cuando nos movamos
en el ambito de la potestad de autoorganizacion, no puede prescindirse sin embargo de que
las distintas modalidades de contratacion temporal estan debidamente regladas en el articulo
9 de la Ley 55/2.003, con lo que no es libérrima la posibilidad de elegir que tiene la
Administracion entre una u otra modalidad. En segundo lugar, porque si el puesto en cuestion
ya existia y estaba vacante, al ser objeto de un proceso de consolidacion de empleo y no ser el
que formalmente ocupaba el actor, la modalidad adecuada, conforme al apartado 2 del citado
articulo 9 de la Ley 55/2.003, seria la de un contrato temporal interino ("el nombramiento de
caracter interino se expedira para el desempefo de una plaza vacante"). Tercero, porque el
nombramiento que ya tenia el actor gozaba precisamente de ese caracter de interino. Y por
ultimo, porque si de lo que se trataba era de "regularizar" ese contrato interino, y para respetar
también lo establecido en la Orden de 22 de octubre de 2.004, lo correcto habria sido que la
nueva contratacion resultante de la regularizacion tuviera ese mismo caracter.

Como hemos visto, este cese ya ha sido enjuiciado por los Tribunales y en todos los
pronunciamientos se rechaza calificar la actuacién de la Administracion como constitutiva de
nulidad de pleno derecho y de temeraria. Desde luego, declarado contrario al ordenamiento
juridico no tanto por el cese en si sino por la ausencia sin solucion de continuidad de la
pertinente regularizacién, la irregular actuacion trae causa del caos contractual a que se
refieren las resoluciones judiciales; el testigo Sr. Pedro Antonio reconocio ya ante el Juzgado
de lo Social, y reiter6 en este proceso, que eran innumerables los casos en los que para hacer
frente a necesidades asistenciales y solventar problemas burocraticos (presupuestarios) se
expedian nombramientos para puestos distintos del que se iba a desempenar. Asi, bien se
comprende que dicha disfuncién, intencionadamente buscada por la Administracion sanitaria,
es aprovechada por ésta, pero también hemos de reconocer que, de paso, "beneficia" al
profesional afectado que de otro modo no podria haber desempenado remuneradamente sus
servicios.
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Al margen de ello, es incuestionable que tanto el cese en si como la concreta fecha en que se
produjo aparecen ineludiblemente ligados a la publicacion en el BOE de 11 de marzo de 2005
de la adjudicacion de destinos entre los que habian superado el proceso en la especialidad de
Radiodiagnostico, quedando cubiertas a resultas del mismo las ocho plazas vacantes de dicho
Servicio, incluida la que formalmente ocupaba el actor con caracter interino. No fue, pues, una
iniciativa espontanea del Gerente (" sobre lo que las posibilidades de actuacién del Director
Gerente son ciertamente muy reducidas ", decia la sentencia de la Sala) y, en todo caso, el cese
material pretendié ser enmendado a los pocos dias mediante otro contrato como personal
estatutario eventual para prestar servicios como F.E.A. de Admisidn que, aunque improcedente
por las consideraciones juridicas ya expuestas en los procesos judiciales, en la practica y hasta
tanto se resolvia el proceso de consolidacion de empleo temporal en tramite, no implicaba
para el actor cambio de remuneracion ni de destino.

En lo que atane a la situacion de acoso que aqui se denuncia el proposito de enmienda casi
inmediato por la Direccion del Hospital no es compatible con la calificacion del cese,
presupuesta su disconformidad con el ordenamiento juridico, como episodio culminante de un
proceso continuo de agresién. Y

Sobre su traslado al s6tano del Hospital en una dependencia destinada a los "Responsables de
Reproduccién”, sin ventilacién ni luz natural, y aislado del resto del personal de la Unidad, que
seguia en la planta primera, y sobre la no asistencia a cursos de formacion.

Distinta valoracion, sin embargo, merece esta decision de la Gerencia que se ha mantenido
durante muchisimo tiempo. De entrada, cabe senalar que no existe prueba sobre la fecha
concreta en la que comenzaron las obras de remodelacion del hospital, ni tampoco sobre la
fecha aproximada en la que como consecuencia de las mismas el actor fue trasladado al
sotano o semisotano, siendo la declaracion mas concreta sobre este particular la
proporcionada ante el Juzgado de lo Social por la Jefa de la Unidad - "desde el afno 2001"-, ni,
en fin, sobre la fecha en que le cambiaron de ubicacion -si la primavera del ano 2006 6 de
2007, segun los escritos del actor-.

Ahora bien, lo que no cabe duda es que el actor, anterior Jefe de la Unidad de admisién, paso a
ocupar hasta el afio 2013 un habitaculo situado en una zona de paso (con los consiguientes
ruidos y obstaculos) del semisétano del edificio, con una ventana que no proporcionaba luz
natural suficiente -exigiendo constantemente luz artificial-, con mal olor por encontrarse sobre
una arqueta, sin aire acondicionado y, senaladamente, aislado del resto de los componentes
de la Unidad, ubicacion que, segun el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales del aio 2003 y
en funcién del nivel de riesgo, hubiera exigido la adopcion de medidas correctoras.

Sobre esta cuestion obra en el expediente oficio del Gerente de fecha 25 de mayo de 2005
dirigido al Juzgado de lo Social de Zamora en el que se dice lo siguiente: "En tanto finalizan las
obras de reforma del Hospital Virgen de la Concha, el Archivo de Documentacién Clinica tiene
una ubicacion provisional en una determinada zona de la planta baja del edificio, no de la
planta sétano, al encontrarse en plena reforma una parte de la zona que se destinara a tal fin.

Segun esta previsto en la planificacion realizada de la nueva zona en reforma donde se
ubicara definitivamente el Archivo en dicha planta, se destinara una dependencia con cinco
puestos de trabajo a la Unidad de codificacion, donde se trasladara todo el personal que
realiza dichas tareas, por la necesidad para el desempeno de las funciones que tienen
encomendadas de acceder continuamente a la documentacion clinica archivada, por lo que su
ubicacién se ha delimitado buscando la proximidad fisica del archivo. De forma provisional,
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ante la falta de espacio disponible en tanto finaliza la reforma, se encontraba ubicado en
dicha planta baja a D. Marino, en el Unico local que disponia de luz natural.

En cuanto al rétulo del local, hay que tener en cuenta en primer lugar que esta previsto que el
destino definitivo del mismo sea para los responsables de reprografia, constando un rétulo en
la zona que se destinara cuando finalicen las obras a este personal que literalmente dice:
"Unidad de Codificacion”, y en la que actualmente estan archivas historias clinicas por falta de
espacio, en tanto se entregue por la empresa constructora la zona en obras, para proceder a la
ampliacién y ubicacion definitiva de la Unidad".

La Sentencia del Juzgado de lo Social de 30 de junio de 2005 que hemos citado senala que
desde el cese como Jefe de la Unidad "se le acopla en una especie de sala-pasillo, ubicado en
la planta baja o semisétano del edificio, que conforme a los planes de reforma del Hospital
acogera terminadas las obras el Servicio o Unidad de Reproduccién, segun reza el rétulo,
quedando el resto del personal adscrito a la Unidad de Admision y Documentacion Clinica, de
forma tal que el actor es la Unica persona que ocupa dicho habitaculo, en el que, al parecer, ya
estuvo otro facultativo antes que él y, en la actualidad, es el local mas préximo a los archivos
de historias clinicas, aunque no es el actor quien tiene que ir a buscarla, sino que se le
suministran por personal administrativo. Desde hace varios anos, el Hospital "Virgen de la
Concha" esta en obras para su reforma y ampliacion, consecuencia de las cuales la ubicacion
de los distintos servicios cambia de sitio, habilitandose pasillos, almacenes y similares como
lugar de trabajo de los facultativos, pocos de los cuales, al decir del miembro de la Junta de
Personal, tienen un espacio de trabajo "decente", incumpliéndose, por tal causa,
sistematicamente, el plan de prevencién de riesgos con que cuenta el Hospital".

Es indudable que las obras pueden justificar provisionalmente determinados cambios de
ubicacién del puesto de trabajo, declarando el Sr. Pedro Antonio que como consecuencia de
las obras "muy poca gente tiene despacho decente, que hay gente en pasillos..", que las
normas sobre prevencién se "incumplen generalizadamente en casi todos los puestos... que
hay mucha gente en malas condiciones".

Ahora bien, lo que en este caso diferencia un problema estructural, que seria incompatible con
la situacion de acoso que se denuncia, del propdsito deliberado de subestimar al actor
mediante su aislamiento profesional, con la consiguiente autoexclusion, inequivocamente se
desprende:

1. - Del largo e injustificado periodo de duracion de dicha ubicacién. Consta en autos que en
esa zona no se actuod hasta el ano 2008 -la reclamacion es del ano 2006- en que se reviso el
funcionamiento de la instalacion de climatizacion, asi como el cierre estanco en arqueta de
saneamiento ubicada en el suelo, y aunque en mayo de 2005 el Gerente contestaba al
Juzgado de lo Social, que la ubicacidon solo duraria en tanto finalizaban las obras de
reforma, aun en enero de 2008 el Gerente seguia contestando a las reiteradas quejas del
actor desde junio de 2006 que "En breves fechas se realizara el traslado fisico a una nueva
ubicacién”, y que "No procede, por tanto, ninguna valoracion por parte del Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales". Como decimos, sin embargo, la Unica prueba no
contradicha eficazmente sobre el definitivo traslado del actor a una nueva ubicacién la
proporcioné el Sr. Pedro Antonio en el acto del juicio, que lo refirié al ano 2013.

2. - De las circunstancias personales del propio actor, al ser el Unico facultativo -antiguo Jefe
de Unidadubicado en dicha zona de paso y ser, ademas, el unico integrante de la Unidad de
Admision situado en el semisotano, encontrandose el resto en otra Planta superior. 3.- Del
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argumento que -mas alla de la realizacién de las obras- se ofrece a posteriori por el
Gerente para justificar dicho destino: la proximidad al Archivo donde se encuentran las
historias clinicas cuya codificacion tiene encomendada el actor. Este argumento, por su
extravagancia e incompatibilidad con una justificacion minimamente razonable, sélo
puede encubrir ("res ipsa loquitur") una intencionalidad denigratoria de la autoestima del
actor ya que, como hemos dicho, no sé6lo era el Unico codificador situado junto al Archivo
sino que, ademas, su labor no exigia en modo alguno tal proximidad habida cuenta que no
es el codificador el que materialmente extrae o introduce las historias clinicas en sus
estanterias. De ahi que resulte verosimil la declaracion del testigo de que el Gerente se
jactaba de tener recluido al actor en el sétano.

Por lo demas, este aislamiento fisico del resto de la Unidad de quien fue su anterior
responsable, con la consiguiente dificultad de comunicacién, al entender de la Sala propicié su
autoexclusién y aislamiento profesional en el concreto particular denunciado sobre los cursos
de formacion, pues aunque es cierto que no se ha aportado prueba de concretas solicitudes y
concretas denegaciones, sin embargo, el sistema de informacion de los cursos -mediante
comunicacién dejada en una mesa de la Unidad en la Planta superiordificultd
innecesariamente el acceso del actor a una informacion pronta y eficaz, no siendo admisible la
evasiva respuesta en su dia remitida al Juzgado de lo Social por el Gerente de que no consta
en la Unidad "documentacién acreditativa de los cursos que pueden haber realizado, ni
solicitud de formacion alguna de éste ultimo".

Finalmente, en la historia clinica del actor figuran los siguientes antecedentes relevantes,
algunos ya resenados:

- Entre otras bajas laborales consta el periodo de 3 de junio -dia siguiente a su cese como Jefe
de Admision- a 15 de junio de 1998 por trastornos neuréticos.

- Consulta de 24 de enero de 2002 en la que el actor atribuia la "sensacién de angustia que le
produce venir a trabajar fundamentalmente en determinadas épocas del ano" a " relaciones
con su jefe directo” (f.405). En la solicitud de consulta del facultativo de Salud Laboral anada
que "el trabajador refiere sentirse acosado".

- Informe de la Unidad de Salud Mental de fecha 15 de febrero de 2002 "desde hace varios
anos presenta sintomatologia de ansiedad con somatizaciones y cogniciones depresivas y de
minusvalia en clara relacion con un estilo comunicativo ineficaz en el control laboral. Sin
clinica de trastorno afectivo ni ansioso primario. Juicio clinico: reaccion de adaptacion con
ansiedad. Recomendaciones: pautas de tratamiento con tranxilium y estrategias de
afrontamiento (f.32).

- Consulta en la Unidad de Salud Mental de atencion primaria de 9 de agosto de 2004. Relata
que hacia aproximadamente cuatro anos vino una mujer que habia sido companera suya a ser
su jefa y que "Desde el principio tuvieron una mala relacién. Dice que ella le restringe su
actividad profesional, con continuos reproches y "broncas". Desacredita habitualmente su
trabajo. Cuando se acerca al hospital o a los pasillos de Direccién se pone muy nervioso. Esta
situacion repercute en su vida extralaboral" (f.691). Juicio diagnéstico "Reaccion de adaptacion
(acoso) con ansiedad".

- Revisiones en fechas 28 de abril de 2005 28 de octubre de 2005, evolucionando
favorablemente, y 24 de febrero de 2006, constando en esta fecha que esta bien, no
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presentando actualmente sintomatologia ansiosa ni depresiva, si bien persisten sentimientos
de desengano y falta de ilusién laboral.

- Consulta de fecha 15 de marzo de 2005 -al dia siguiente de la notificaciéon de su cese f.409,
dia a su vez de la reclamacion previa a la via laboral-, acude espontaneamente por ansiedad,
aspecto depresivo y cierta baja del tono vital que "atribuye a trato discriminatorio respecto a
no continuidad de su contrato laboral". En esa fecha la Unidad de Salud Mental "Santa Elena"
de Zamora emite el siguiente informe: "Varon de 47 anos, que realiza seguimiento en esta USM
desde agosto de 2004 por reaccion de adaptacion en relacion con conflicto laboral persistente.
Ha presentado moderada sintomatologia de ansiedad, fluctuante segun el contexto laboral. En
este momento ha empeorado notablemente la situacién laboral, con cese en su puesto de
trabajo segun informa el paciente. Se ha incrementado significativamente la ansiedad con
predominio de los pensamientos obsesivoides y las cogniciones de desesperanza.

Diagnostico: reaccion de adaptacion con ansiedad (conflicto laboral). Tratamiento: Tranxilium
15 mg/12 horas.

Se recomienda IT durante un tiempo inicialmente estimado de un mes. Revision en 15 dias".

- Informe clinico-laboral de 13 de mayo de 2005: "Vardn, 48 afios que acude (24/01/02) a esta
consulta a demanda por lo que él entiende como sintomatologia atribuible a sus condiciones
de su trabajo.

Anamnesis:

Angustia antes de incorporarse al trabajo (anticipatoria), fundamentalmente en algunas
épocas del ano. Alteraciones del sueno, molestias digestivas, pérdida de peso. Estos sintomas
mejoran los fines de semana.

Ocasionalmente necesita ansioliticos. Hace ejercicio. Atribuye esta sintomatologia a
"relaciones” con su jefe directo que le parecen discriminatorias y ocasionalmente "vejatorias".

Prescribo tratamiento farmacolégico y solicito consulta a Salud Mental que diagnostica
"REACCION DE ADAPTACION CON ANSIEDAD" Y lo atribuye a un "estilo comunicativo ineficaz
en el entorno laboral" (15/02/02)

15/03/05: Acude espontaneamente a nuestra consulta. Sintomatologia: ansiedad que atribuye
a trato discriminatorio por rescisién de contrato. A la observacién: Baja del tono vital.

Aconsejamos: Consulta a su médico de cabecera 6 Salud Mental

Resumen de especialista del Sacyl (15/03/05): "Reaccion de adaptacion con ansiedad (conflicto
laboral)".

Le prescribe tratamiento farmacolégico y revision médica.
Juicio Clinico - Laboral: ESTRES LABORAL CRONICO:

Trastornos afectivos derivados de la organizacion del trabajo por comunicacién disfuncional
en el entorno".


mailto:aepsal@aepsal.com

QUINTO
Cuantia indemnizatoria. Estimacion parcial.

La descrita situacién, conocida por la Administracién sanitaria de la que el Gerente forma
parte, sin que pese a ello se adoptaran medidas eficaces tendentes a ponerla fin, desembocé
en un padecimiento diagnosticado como trastorno adaptativo en el contexto de stress laboral.

Asi las cosas, y teniendo en cuenta que: 1) como dijimos, no todos los comportamientos
descritos en la demanda se corresponden objetivamente con la figura de mobbing pues no
revelan animo de acoso o de presion laboral o atentatorio frente a la dignidad personal de
recurrente, por mas que éste pudiera percibirlos como tal; 2) que, sin embargo, la ubicacion en
el semisétano se ha prolongado en el tiempo mas alla de cualquier hipétesis razonable; y 3)
que aun asi, no se deduce que el trastorno adaptativo vinculado, al menos en parte, a su
andémalo aislamiento haya alcanzado singular intensidad o gravedad - consta su evolucion
favorable-, son circunstancias que nos llevan a fijar a fecha actual una indemnizacién por los
danos morales, fisicos y psiquicos padecidos por el actor en la suma global y estimativa de
18.500 €.

SEXTO
Costas procesales.

No se aprecia la concurrencia de ninguna de las circunstancias reguladas por el articulo 139
de la Ley de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa para la condena en costas, lo que nos
lleva a no efectuar especial pronunciamiento sobre costas procesales.

VISTOS los articulos citados y demas de general y pertinente aplicacion,

FALLAMOS

ESTIMAR PARCIALMENTE el recurso contencioso-administrativo interpuesto por don Marino
contra la Orden de 16 de septiembre de 2011 de la Consejeria de Sanidad de la Junta de
Castilla y Leon, desestimatoria de la reclamacion de fecha 11 de marzo de 2006, que se anula
por su disconformidad con el ordenamiento juridico, condenando en su lugar a la
Administracion demandada a que abone al actor la suma ya actualizada a esta fecha de
18.500 €, y sin efectuar especial pronunciamiento en cuanto a costas procesales.

Llévese testimonio de esta resolucién a los autos principales, dejando el original en el libro
correspondiente.

Asi por esta nuestra sentencia, contra la que por, razon de la cuantia, no cabe recurso
ordinario de casacion pero si, junto con los demas requisitos establecidos en los articulos 96 y
97 LJCA, el de unificaciéon de doctrina, que debera interponerse en esta Sala para ante el
Tribunal Supremo en el plazo de treinta dias, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.
PUBLICACION.- Publicada ha sido la anterior sentencia en el dia de su fecha, de lo que doy fe.
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