TSJ Catalunya, Sala de lo Social, sentencia 3010/2016, 13 de mayo,
recurso 1215/2016

Ponente Félix Azon Vilas

Para el TSJ de Catalunya existe culpa del empresario por falta de PRL aun
sin probarse el acoso sexual y moral

Los hechos se producen en una conocida empresa comercializadora de teléfonos
moviles entre un jefe y una empleada que mantuvieron una relacién sentimental

de dos semanas, el afio 2012.

En los tres afios siguientes constan los siguientes hechos probados que podrian

formar parte de una situacion de acoso:

«  El compaiero de trabajo Benjamin vio en una ocasion a Jacobo oler el pelo
a la demandante.

« Jacobo pidié un abrazo en alguna ocasion a la demandante.

La demanda contiene dos peticiones, la extincion de la relacién laboral con la
indemnizacion prevista para el despido yuna indemnizaciéon por dafos y
perjuicios por vulneracién del derecho fundamental a la no discriminacion por

razon de sexo.

Sobre el acoso sexual, para el TSICat no se produce porque "no han quedado
probados los elementos suficientes, ni tampoco han sido aportados indicios,
que nos pueda llevar a pensar en la existencia de un acoso sexual, pues no se
relata en la sentencia la existencia de acciones, requerimientos, insinuaciones o
expresiones de cardcter libidinoso o de un alto y evidente contenido sexual y
violadores de la dignidad, que tuvieran el objetivo de rebajar a la trabajadora al

nivel de objeto prevalentemente sexual."

Sobre el acoso moral, tampoco se produce segun el TSICat "no entendemos que
exista voluntad de hacer dafio por parte del presunto acosador, ni tampoco
tiene como finalidad intimidar, degradar o humillar a la demandante", ello a

pesar del dafio realmente causado.

En cambio, la valoracion del TSJCat es distinta respecto la responsabilidad de la

empresa.
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Por una parte, la empresa activo su protocolo de acoso en marzo de 2015,
cuando la abogada de la trabajadora le comunicdé la voluntad de presentar la
demanda. ElI TSICat entiende que ello es positivo pero no suficiente, ya que la
empresa tuvo conocimiento de la situacion laboral en 2012 y, también que este
protocolo "tan sdlo tendrad efectividad a posteriori, cuando ya se ha producido el
dafo, pero no tendrd funciones preventivas"

Pero por otra parte, el TSJCat considera que existe

"... incumplimiento empresarial en la medida que no ha dado a la trabajadora
demandante una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo

que garantizarse su integridad fisica..."

"... a la vista de la situacion de enfermedad de la trabajadora, el origen de la

misma_directamente vinculado a circunstancias del trabajo, y la inactividad

empresarial, tanto de cara a prever dicho riesgo, como a actuar ante tal
problema una vez que pudo y debid tener conocimiento del mismo."

Este hecho lo considera un "incumplimiento grave de sus obligaciones por parte
del empresario" que permite activar las previsiones del articulo 50.1.c) del ET
sobre la extincién del contrato, que se concede con "la cantidad de 12.761,39€

en concepto de indemnizacion por la extincion de la relacion laboral".

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- Tuvo entrada en el citado Juzgado de lo Social demanda sobre Extincién a
instancia del trabajador, en la que el actor alegando los hechos y fundamentos de derecho
que estimd procedentes, terminaba suplicando se dictara sentencia en los términos de la
misma. Admitida la demanda a tramite y celebrado el juicio se dicté sentencia con fecha 3 de
noviembre de 2015 que contenia el siguiente Fallo:

"DESESTIMAR la demanda por extincion de contrato de trabajo por voluntad de la trabajadora
interpuesta por Felisa, dirigida contra la empresa "THE PHONE HOUSE SPAIN, SLU" y contra el
FOGASA, con emplazamiento también del Ministerio Fiscal, procediendo la ABSOLUCION de las
partes demandadas de la reclamaciones formuladas en su contra."

SEGUNDO.- En dicha sentencia, como hechos probados, se declaran los siguientes:

"PRIMERO.- La trabajadora demandante Felisa, con DNI NUMOOO, presta servicios por cuenta
y bajo la dependencia de la empresa "THE PHONE HOUSE SPAIN, SLU", con CIF B - 81846206 y
domicilio en Pozuelo de Alarcon, con una antigiiedad del dia 14 de julio de 2009, ostentando la
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categoria profesional de dependienta - asesora de cliente, prestando servicios en el momento
referido al relato de hechos de la demanda en el centro de trabajo ubicado en la localidad de
Cabrera de Mar, actualmente, desde el mes de julio de 2015, prestando servicios en el centro
de trabajo de la empresa ubicado en Sant Quirze del Vallés, con contrato indefinido, con
jornada completa, con un salario diario bruto, con inclusion de la prorrata de pagas extras, de
49'75 euros y sin ostentar representacion de los trabajadores.

SEGUNDO.- En el centro de trabajo de Cabrera de Mar la demandante Felisa tuvo como
compafieros de trabajo a Benjamin y a Emiliano.

Jacobo era el superior de la demandante en el centro de trabajo, y entre los dos existio una
relacion sentimental por el afio 2012 que durd unas dos semanas.

La jefa de tiendas que incluia en aquella época el centro de Cabrera era la trabajadora de la
empresa Denise, sustituida desde marzo de 2015 por Maria Luisa.

TERCERO.- La jefa de tiendas Carina supo por el afio 2012 que existia algun problema de
comunicacion laboral entre Jacobo y Felisa, manifestando Jacobo de que no interferiria en el
trabajo, sin apreciar repercusion alguna posteriormente en el trabajo.

El compaiiero de trabajo Emiliano vio a veces a la demandante un poco mds susceptible de lo
habitual y la vio llorar un par de veces.

El compafiero de trabajo Benjamin vio en una ocasion a Jacobo oler el pelo a la demandante.
Jacobo pidid un abrazo en alguna ocasion a la demandante.

CUARTO.- En los afios 2012 y 2013 la demandante realizd menos turnos partidos que su
compafiero Emiliano y ambos tuvieron prdcticamente las mismas jornadas de trabajo en
sabados y domingos.

QUINTO.- En diversas ocasiones, el Sr. Jacobo trato con la empresa la posibilidad de proceder
a una extincion indemnizada del contrato de trabajo de la demandante Felisa.

SEXTO.- La trabajadora demandante Sra. Felisa inicid baja médica derivada de enfermedad
comun en fecha 3 de julio de 2014 por trastorno de ansiedad inespecifico, recibiendo alta
meédica en fecha 24 de enero de 2015.

Inicia en fecha 29 de enero de 2015, tras breve reincorporacion al trabajo, nueva baja médica
derivada de enfermedad comun por trastorno de ansiedad inespecifico, con alta médica en
fecha 15 de junio de 2015.

Realizé entonces la trabajadora sus vacaciones correspondientes al afo 2014, y, existiendo
nuevo periodo de baja médica, en este caso por extraccion de las muelas del juicio, entre los
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dias 16 de julio de 2015 y 31 de julio de 2015, la trabajadora se reincorpora ya al centro de
trabajo de Sant Quirze del Vallés, pero inicia nueva baja médica derivada de enfermedad
comun en fecha 11 de agosto de 2015 por trastorno de ansiedad inespecifico.

SEPTIMO.- La demandante Sra. Felisa recibe atencidn psicoldgica y psiquidtrica desde julio de
2014, recibiendo tratamiento farmacoldgico, con un diagndstico de ansiedad y depresion en la
demandante que pueden limitar su capacidad laboral.

OCTAVO.- En fecha 9 de febrero de 2015, la empresa demandada recibe un fax de quien se
presenta como abogada de la demandante Sra. Felisa, refiriéndose a la baja médica de la
trabajadora, a su alta médica reciente y a su prdcticamente inmediata nueva baja médica, y
refiriéndose a la necesidad de tratar con la empresa el asunto de la situacion médica de la
trabajadora.

En correo electronico de fecha 12 de marzo de 2015, la miembro del comité de direccion de la
empresa en materia de acoso, la Sra. Trinidad, se pone en contacto con aquella abogada, tras
haber mantenido conversacion telefonica el dia antes y haber sabido de la existencia, segun la
abogada de la trabajadora, de una situacion de acoso e intimidacion fisica por parte de un
compariero del centro de trabajo, anunciando la Sra. Trinidad la puesta en marcha del
protocolo por acoso laboral de la empresa.

En cumplimiento del referido protocolo, se mantienen conversaciones con las personas que
pudieran aportar datos sobre la cuestion, incluyendo intentos de ponerse en contacto con la
trabajadora demandante misma, aunque sin éxito, comprobando por otro lado datos objetivos
de que dispusiera la empresa, como los referidos a turnos y horarios de los trabajadores del
centro, llegando finalmente a la conclusion de que debian descartar la existencia de
discriminacion contra la trabajadora demandante al menos mientras no se pudiera hablar con
ella; constando aportado por la empresa el informe de actuaciones llevadas a cabo, cuyo
contenido se da totalmente por reproducido.

NOVENO.- La empresa dispone de un cddigo de ética empresarial, en el que se trata la
situacion posible de acoso y discriminacion y la posibilidad de su denuncia, que la miembro del
comité de direccion de la empresa en materia de acoso Trinidad envia por correo en noviembre
de 2009 a los trabajadores, y dispone la empresa de un protocolo y de una intranet que
permite a los trabajadores denunciar incluso de forma andnima situaciones de acoso laboral.

DECIMO.- En fecha 16 de mayo de 2015 se intenté sin efecto la conciliacién previa entre las
partes, habiéndose presentado papeleta de conciliacion y demanda judicial en fecha 28 de
abril de 2015."

TERCERO.- Contra dicha sentencia anuncié recurso de suplicacion la parte demandante, que
formalizé dentro de plazo, y que la parte contraria, a la que se di6 traslado impugné, elevando
los autos a este Tribunal dando lugar al presente rollo.
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FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- .- Se articula el recurso por la representacion de Felisa sobre la base de dos tipos
de motivos: en el primer grupo, formulado al amparo de la letra b) del articulo 193 de la Ley
36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social (en adelante, LRIS), se
pretende la revisidon de los hechos declarados probados; y en el segundo, al amparo de la letra
c) de la misma norma, se alega infraccién del articulo 50 ET y de la normativa y jurisprudencia
vigente en materia de acoso sexual y moral.

El recurso ha sido impugnado por la representacién de THE PHONE HOUSE SPAIN S.L.U. al
entender que la sentencia ha valorado correctamente la prueba practicada y aplicado
adecuadamente el derecho.

La demanda origen del presente procedimiento pretendia la extincién de la relacion laboral
con condena a la demandada a abonar la indemnizacién prevista para el despido asi como una
indemnizacion complementaria en concepto de dafos y perjuicios por vulneracién del
derecho fundamental a la no discriminacidn por razdén de sexo.

La sentencia ahora recurrida declara que no ha existido vulneracién de derechos
fundamentales y desestima la totalidad de las pretensiones de la demanda.

SEGUNDO.- .- En cuanto a la pretendida modificacion de hechos declarados probados (en
adelante, HDP) que propone el recurso, debe en primer lugar razonarse que, con caracter
general, el érgano que conoce del recurso extraordinario de suplicacién no puede efectuar
una nueva ponderacion de la prueba, pues es a quien ha presidido el acto del juicio en la
instancia a quien corresponde apreciar los elementos de conviccion para establecer la verdad
procesal intentando que la misma se acerque lo mas posible a la verdad material. Ahora bien,
tal principio debe ser matizado en el sentido de que el Tribunal "ad quem" estd autorizado
para revisar las conclusiones facticas cuando los documentos o pericias citados por la parte
recurrente pongan de manifiesto de manera patente e incuestionable el error en el que ha
incurrido la sentencia recurrida, o la irracionalidad o arbitrariedad de sus conclusiones: De
otra forma careceria de sentido la prevision del articulo 193.b) de la ley procesal.

Ademas, debe senalarse que la jurisprudencia viene exigiendo con reiteracion, hasta el punto
de constituir doctrina pacifica, que para estimar este motivo es necesario que concurran los
siguientes requisitos:

2 - Que se sefiale con precision y claridad cual es el hecho afirmado, negado u omitido, que el
recurrente considera equivocado, contrario a lo acreditado o que consta con evidencia y no ha
sido incorporado al relato factico.

2 - Que se ofrezca un texto alternativo concreto para figurar en la narracién factica calificada
de errdnea, bien sustituyendo a alguno de sus puntos, bien complementadndolos.
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32,- Que se citen pormenorizadamente los documentos o pericias de los que se considera se
desprende la equivocacion de la sentencia, sin que sea dable admitir su invocacidn genérica,
ni plantearse la revisién de cuestiones facticas no discutidas a lo largo del proceso; seifalando
la ley que el error debe ponerse de manifiesto precisamente merced a las pruebas
documentales o periciales practicadas en la instancia.

2.- Que esos documentos o pericias pongan de manifiesto, el error de manera clara,
evidente, directa y patente; sin necesidad de acudir a conjeturas, suposiciones o
argumentaciones mas o menos ldgicas, naturales y razonables, de modo que sélo son
admisibles para poner de manifiesto el error de hecho, los documentos que ostenten un
decisivo valor probatorio, tengan concluyente poder de conviccidn por su eficacia, suficiencia,
fehaciencia o idoneidad.

52.- Que la revision pretendida sea trascendente a la parte dispositiva de la sentencia, con
efectos modificadores de ésta, pues el principio de economia procesal impide incorporar
hechos cuya inclusién a nada practico conduciria, si bien cabra admitir la modificaciéon factica
cuando no siendo trascendente en esta instancia pudiera resultarlo en otras superiores.

2 - Que no se trate de una nueva valoracion global de la prueba incorporada al proceso.

El recurso propone que se modifique el HDP séptimo de la sentencia para que tenga la
siguiente redaccion:

"SEPTIMO.- La demandante Sra. Felisa recibe atencién psicoldgica y psiquidtrica desde julio de
2014, recibiendo tratamiento farmacoldgico, con un diagndstico de ansiedad y depresion en la
demandante reactivo a problemas laborales, que pueden limitar su capacidad laboral.

Las conclusiones del informe emitido por la Unitat de Salut Laboral del Barcelonés Nord i
Maresme, en fecha 18 de agosto de 2015, a la que fue derivada la actora son que "a partir del
relato de la trabajadora y de la informacion obtenida durante la visita médica, se identifica
una exposicion a factores de riesgo psicosociales en el trabajo. Dicha exposicion puede
relacionarse con el desarrollo, por parte de la trabajadora, del trastorno adaptativo
diagnosticado."

n

Vamos a acceder a la modificacion del primer parrafo introduciendo la frase " reactivo a
problemas laborales ", si bien con la expresidn " reactivo a problemas en el trabajo" pues esta
afirmacion no sélo es consistente con la declaracion de hechos probados que contiene la
sentencia, sino que también es facilmente deducible del conjunto de documentos médicos
(folios 108 a 116); la variacion respecto a la propuesta que efectla la parte pretende evitar la
predeterminacion para el futuro de consecuencias que no se discuten en este proceso: es una

frase abierta que no prejuzga hipotéticas actuaciones posteriores.
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Por el contrario, no podemos acceder a la pretension de introducir un segundo parrafo, en la
medida en que ya la redaccién actual -una vez modificada- sefiala que la ansiedad es reactiva
a problemas laborales que pueden limitar su capacidad laboral, sin que sea necesario para la
decision final del proceso mayor detalle. Ello hace que la segunda propuesta resulte
intrascendente lo que implica la estimacion parcial del motivo del recurso.

Se propone también la modificacién del HDP9 para que tenga la siguiente redaccién:

"NOVENO.- La empresa dispone de un codigo de ética empresarial, en el que se trata la
situacion posible de acoso y discriminacion y la posibilidad de su denuncia, que la miembro del
comité de direccion de la empresa en materia de acoso Trinidad envia por correo en noviembre
de 2009 a los trabajadores, y dispone la empresa de un protocolo y de una intranet que
permite a los trabajadores denunciar incluso de forma andnima situaciones de acoso laboral,
si bien no consta una comunicacion fehaciente y personal a la trabajadora demandante de
dicho protocolo, ni de la existencia de las diversas posibilidades de actuacion contra el acoso
de que dispone la empresa. Ni en la evaluacion de riesgos y planificacion preventiva del centro
de trabajo de la demandante, realizada por la sociedad de prevencion externa FREMAT, en
fecha 17.1.2011, ni en el PLAN DE PREVENCION FHONE HOUSE, del servicio de prevencidn
interno, de fecha 20.10.2014, se evalua el riesgo de acoso laboral ni en el centro ni en el
puesto de trabajo de la demandante, ni tampoco en el conjunto de la empresa."”

Se constata que la propuesta contiene dos pretensiones, una primera relativa a la falta de
comunicacidon personal a la trabajadora, que segin veremos después es intrascendente, lo
cual impide su aceptacion. Y una segunda propuesta -afiadir un segundo parrafo- relativa a la
falta de evaluacion del riesgo de acoso laboral en la evaluacién de riesgos y planificacion
preventiva: vamos aceptar esta propuesta pues esta fundada en documentacién que obra en
el proceso (folio 132 a 212) y entendemos que la evaluacién de dicho riesgo es necesaria en
todos los centros de trabajo, y el hecho de no haberse cumplido con tal obligacién puede
tener trascendencia en este proceso, sea en nuestra resolucién o en momentos posteriores: la
evaluacion de dicho riesgo es trascendente pues el Procedimiento Acoso Laboral con el que
cuenta la empresa tan soélo tendra efectividad a posteriori, cuando ya se ha producido el dafio,
pero no tendra funciones preventivas. Se acepta por tanto la modificacion parcial del HDP9 en
el sentido de aceptar la adicion del parrafo segundo de la propuesta.

Propone también la opcién de un nuevo HDP 112 con el siguiente contenido:

"DECIMO PRIMERO.- En el "performance reviw 2013", de fecha 20.6.2013, realizado a la
actora por su inmediato superior Jacobo, considera sobre el rendimiento y potencial de Felisa
que "tiene capacidad para mejorar en su posicion, debe trabajar en mejorar su rendimiento
que actualmente estd por debajo de lo esperado.”

Propuesta a la que no vamos a acceder, pues la afirmacidn que se contiene tanto puede tener
consecuencias positivas como negativas para las partes, y ello le resta trascendencia.
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TERCERO.- .- Al amparo del articulo 193.c) de la LRJ se denuncia infraccién del articulo 50.1 c),
en relacién con el articulo 4.2.e) del vigente RDL 1/1995, ET de 24 de marzo, articulo 10.1. c),
14 y 18.1 de la Constitucion Espafiola, articulo 7.1 de la LO 3/2007, para la igualdad efectiva
de hombres y mujeres, la normativa internacional aplicable, resolucién del consejo de las
Comunidades Europeas de 29 de mayo de 1990 y articulo 1 de la Recomendacion de la
Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, para la proteccion de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, articulo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5 de
julio, y articulo 4.7, 14, 15.1-g) y 16.2 b) de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencién
de riesgos Laborales, articulo 96 LRJS y articulo 217 de la Ley de Enjuiciamiento Civil, asi como
la jurisprudencia surgida. El planteamiento del recurso es que debié estimarse la demanda y
extinguir la relacion laboral en razdon a la omision de vigilancia por parte de la empresa y su
falta de previsidn del riesgo de acoso sexual y moral. Se sefiala que las conductas del superior
jerdrquico pueden ser constitutivas de acoso sexual (en una ocasién olié su pelo, también
consta que le pidid abrazos); y cita nuestra sentencia de 6 de junio de 2001 que,
reproduciendo la sentencia del Tribunal Constitucional dictada en el recurso de amparo
893/95, sefiala que " Para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente
recusable ha de exteriorizarse, en primer lugar, una conducta de tal talante por medio de un
comportamiento fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o palabras, comportamiento
gue ademas se perciba como indeseado e indeseable por su victima o destinataria, y que,
finalmente, sea grave, capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se
erige en elemento importante del concepto ".

Conviene recordar que el articulo 4.2.d) del ET sefala que, en la relaciéon de trabajo, las
personas trabajadoras " tienen derecho a su integridad fisica y a una adecuada politica de
prevencion de riesgos laborales ", mientras que el 4.2.e) establece que " tienen derecho al
respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccién
frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
u orientacidn sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo ", prevision que
debemos completar con lo previsto en el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuando sefala que constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El escrito de impugnacidn ni siquiera analiza si ha ocurrido o no el citado acoso sexual, y mas
bien se limita a dejar sentado que la empresa actud en total celeridad tan pronto como tuvo
conocimiento del acoso moral.

En la Sala pensamos que no han quedado probados los elementos suficientes, ni tampoco
han sido aportados indicios, que nos pueda llevar a pensar en la existencia de un acoso
sexual, pues no se relata en la sentencia la existencia de acciones, requerimientos,
insinuaciones o expresiones de caracter libidinoso o de un alto y evidente contenido sexual y
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violadores de la dignidad, que tuvieran el objetivo de rebajar a la trabajadora al nivel de
objeto prevalentemente sexual. Razonamiento que nos lleva a desestimar esta pretension.

El recurso plantea, con cardcter subsidiario, que los hechos conocidos apuntan también a la
existencia de un acoso moral, posterior a la finalizacién de una relacion sentimental.

Dicha figura que atenta directamente contra las previsiones del articulo 4.2.e) del ET ya quedd
definida, en la sentencia de esta Sala 23 de julio de 2003 recurso nimero 5104/2003, como
"la situacion en la que se ejerce una violencia psicoldgica de forma sistemdtica, recurrente y
durante un tiempo prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo, con la
finalidad de destruir sus redes de comunicacion de la victima o victimas, asi como su
reputacion, perturbar gravemente el ejercicio de sus labores y lograr que esa persona o
personas abandonen el lugar de trabajo".

Por otra parte, las Directivas de la Unidén Europea, la 43/2000, de 29 de junio, y especialmente
la 78/2000, de 27 de noviembre, al referirse al acoso moral (articulo 2.3), 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 y "un comportamiento no deseado...
que tiene como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo".

Se trata de analizar si existid acoso moral por parte del otro trabajador, Jacobo.

En el caso del debate nos encontramos con que tras finalizar una relacidn sentimental con un
superior jerarquico -lo que evidencia una posicion de desigualdad- la trabajadora es objeto de
actos personales por parte del superior que dificilmente serian aceptados a un igual, tales
como una "solicitud de abrazo" o un gesto de "oler su pelo". Pero la escasez de los actos
inadecuados que constan en el proceso, impiden que podamos aceptar la existencia de
acoso, aunque parece evidente que no eran queridos por la trabajadora demandante en el
momento en que se producen; tampoco entendemos que sean indicios suficientes que
pudieran haber justificado el desplazamiento de la carga de la prueba a la empresa en virtud
del articulo 96.1 LRJS.

Por otra parte, no entendemos que exista voluntad de hacer dafio por parte del presunto
acosador, ni tampoco tiene como finalidad intimidar, degradar o humillar a la demandante. Y
dicho razonamiento nos aleja de la figura del acoso moral, que entendemos que en el
presente caso no se ha producido. El mismo hecho de que la demanda no haya sido
interpuesta contra el trabajador Jacobo, como permite el articulo 2.f (cuestion litigiosa "sobre
tutela de los... derechos fundamentales y libertades publicas, incluida la prohibicion de la
discriminacidn y el acoso, contra el empresario o terceros vinculados a éste por cualquier
titulo, cuando la vulneracidn alegada tenga conexion directa con la prestacion de servicios ")
de la LRJS es indicio claro de que la parte actora no considera que el citado trabajador pudiera
estar buscando causarle dano con sus actos. Incluso nos hemos planteado la posibilidad de

9 www.aepsal.com/sin-acoso-sexual-y-moral-ni-prl - aepsal@aepsal.com



que existiera temor por parte de la trabajadora a encontrarse con él supuesto acosador y esa
razén le haya llevado a evitar su demanda, pero ello decae si pensamos que tampoco
impediria su comparecencia como testigo y, en todo caso, podria haberse resuelto en el acto
del juicio con adopcién de las adecuadas medidas de proteccién a solicitud de la parte.

Por fin, existiendo en la empresa las posibilidades descritas para denunciar, incluso de forma
anonima, la situacion de acoso que habria estado sufriendo, la trabajadora no realizé ninguna
actuacion en aras a ponerlo en conocimiento de la direccién empresarial hasta el afio 2015,
cuando lo hace a través de su abogada; somos conscientes de que la misma enfermedad de la
trabajadora, puede haber dificultado dicha comunicacidn, pero también es cierto que entre el
momento en que se produce la ruptura de la relacién sentimental(2012) y aquel otro en el
gue aparecen los primeros sintomas graves de ansiedad (2014), transcurren dos afos durante
los cuales la trabajadora bien pudo activar dichos mecanismos.

Y, aun no aceptando la existencia de hipotético acoso, consideramos relevante el hecho de
qgue la empresa tan pronto tiene conocimiento del mismo activa el Protocolo por acoso
laboral de la empresa -actitud realmente proactiva y positiva- al tiempo que adopta la
decision del traslado de la trabajadora a otro centro de trabajo, si bien sin que exista
referencia alguna a medidas adoptadas sobre el presunto acosador.

Desestimamos también la pretensidn relativa al acoso moral.

CUARTO.- .- Sin embargo la inexistencia de acoso sexual o moral no agota el debate, atendido
hecho de que la pretensién primera de la demanda es la extincién de la relacién laboral por
incumplimiento grave del empresario al amparo de cuanto prevé el articulo 50.1.c) del ET. La
sentencia desestima la demanda porque entiende que la empresa adopto las debidas medidas
tan pronto tuvo conocimiento del supuesto acoso; es cierto y ya hemos indicado antes como
consideramos adecuada la actitud empresarial en este aspecto.

Pero por nuestra parte pensamos que existe incumplimiento empresarial en la medida que
no ha dado a la trabajadora demandante una proteccidn eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo que garantizarse su integridad fisica, segun le imponen los articulos 4.2.d)
y 19.1 del ET. No olvidemos que el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

prevencion de Riesgos Laborales (en adelante, LPRL), bajo el epigrafe " derecho a la
proteccion frente a los riesgos laborales " establece que las personas trabajadoras "tienen
derecho a una proteccion eficaz en materia de sequridad y salud en el trabajo, que supone la
existencia de un correlativo deber del empresario de proteccion de los trabajadores frente a
los riesgos laborales". Anadiendo el punto 2 que en cumplimiento del deber de proteccién, "e/
empresario deberd garantizar la sequridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos
los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus responsabilidades,

el empresario realizard la prevencion de los riesgos laborales mediante la integracion de la
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actividad preventiva en la empresa y la adopcion de cuantas medidas sean necesarias para la
proteccion de la sequridad y la salud de los trabajadores ",

Alcanzamos tal conclusién a la vista de la situaciéon de enfermedad de la trabajadora, el
origen de la misma directamente vinculado a circunstancias del trabajo, y la inactividad
empresarial, tanto de cara a prever dicho riesgo, como a actuar ante tal problema una vez
gue pudo y debid tener conocimiento del mismo.

Tenemos en cuenta para ello que la existencia de problemas entre la demandante y su
superior ya es detectada del afio 2012 por la Jefa de Tiendas, si bien no provoca actuacion
ninguna, limitdndose a un compromiso por parte de Jacobo a que no repercutiria en el
trabajo; la trabajadora fue vista por otro compariiero "a veces" mas susceptible de lo habitual
y también se la vio llorar; en varias ocasiones el citado superior jerarquico, Jacobo, planted a
la direccion de la empresa la posibilidad de extinguir el contrato de trabajo de la trabajadora,
sin que conste las razones que did para ello, ni tampoco si la empresa dio relevancia a dicha
propuesta. Y ya ha quedado sentado en los HDP que la empresa no evalué adecuadamente el
riesgo de acoso: pues bien entendemos que, de haberse previsto dicha circunstancia, y de
haberse realizado las actuaciones de prevenciéon adecuadas (simples reconocimientos
médicos con atencion al estado sicoldgico) podria haberse evitado el deterioro de la salud de
la trabajadora, ante los primeros sintomas de ansiedad provocados por el medio laboral,
aunque en el mismo no existieran actos acosadores como hemos indicado. Todo ello
desemboca en una situacion de baja médica diagnosticada como trastorno de ansiedad
inespecifico relacionado con el trabajo que puede limitar su capacidad laboral.

A la vista del razonado entendemos que en el caso concreto se cumplen los requisitos para
activar las previsiones del articulo 50.1.c) del ET cuando sefala que es justa causa para que la
persona trabajadora pueda solicitar la extincion de su contrato cualquier "incumplimiento
grave de sus obligaciones por parte del empresario", que en el presente caso se concreta en
la falta de proteccion adecuada a la integridad fisica y psicoldgica de la trabajadora, articulo
4.2.d)y4.2.e)del ET y14 de la LPRL.

Ello debe tener como consecuencia la extincion del contrato de trabajo que tendra efectos de
la fecha de esta sentencia y que llevan implicito el abono de la indemnizacién prevista para el
despido improcedente: dicha cuantia asciende, s. e. u 0., a la cantidad de 12.761'39 euros,
calculada a razén de 45 dias de salario por afio de servicio por el tiempo de prestacion de
servicios anterior al 11-2-12, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un
afio, y a razén de 33 dias de salario por afio de servicio por el tiempo de prestacion de
servicios posterior, prorratedndose igualmente por meses los periodos de tiempo inferiores a
un afo.

El recurso solicita también, tal y como ya se planted en la demanda, la fijacion de una
indemnizacion por daiflo moral y material, derivada de la denunciada vulneracion del derecho
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a la no discriminacion por acoso, pero en vista de que no hemos estimado la concurrencia de
dichas circunstancias no procede entrar en tal cuestién, aspecto en el que confirmamos la
sentencia.

Por fin, la estimacién parcial del recurso, de conformidad con lo establecido en el articulo
235.12 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, implica la expresa imposicion de condena
en las costas del recurso a la parte vencida en el mismo, condena que incluye el pago de la
Minuta de Honorarios del Letrado de la parte impugnante, en la cuantia que esta Sala, y
dentro de los limites legales, sefiala en 300 euros.

FALLO

Que debemos estimar parcialmente, como lo hacemos, el recurso interpuesto por Felisa
contra la sentencia de fecha 3 de noviembre de 2015, del Juzgado de lo Social nimero 2 de los
de Matard, recaida en proceso 303/2015, y originado por demanda interpuesta por Felisa
contra THE PHONE HOUSE SPAIN S.L.U. y contra el FONDO DE GARANTIA SALARIAL, y en su
consecuencia, estimamos parcialmente la demanda y declaramos extinguida la relacion
laboral que unia a las partes con efectos de la fecha de esta sentencia, debiendo abonar la
empresa THE PHONE HOUSE SPAIN S.L.U. a la demandante Felisa la cantidad de 12.761,39€ en
concepto de indemnizacion por la extincion de la relacién laboral. Absolviendo al FONDO DE
GARANTIA SALARIAL sin perjuicio de sus responsabilidades legales. Se condena también a THE
PHONE HOUSE SPAIN S.L.U. a abonar 300 euros en concepto de minuta de letrado a la parte
actora.

Notifiquese esta resolucién a las partes y a la Fiscalia del Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia, y expidase testimonio que quedard unido al rollo de su razoén, incorporandose el
original al correspondiente libro de sentencias.

Una vez adquiera firmeza la presente sentencia se devolveran los autos al Juzgado de
instancia para su debida ejecucion.

La presente resolucién no es firme y contra la misma cabe Recurso de Casaciéon para la
Unificacion de Doctrina para ante la Sala de lo Social del Tribunal Supremo. El recurso se
preparard en esta Sala dentro de los diez dias siguientes a la notificacion mediante escrito con
la firma de Letrado debiendo reunir los requisitos establecidos en el Articulo 221 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccién Social.

Asi por nuestra sentencia, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.

Publicacidn.- La anterior sentencia ha sido leida y publicada en el dia de su fecha por el/la
llmo/a. Sr/a. Magistrado/a Ponente, de lo que doy fe.
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