Sentencia T.S.J. Madrid 189/2012, de 14 de marzo

RESUMEN:

Acoso laboral: No se deben permitir estilos de gestion y de mando que, en uso o
ejercicio de la posicidon superior y de facultades legales, determinen desplazamiento,
degradacion, infravaloracion y descalificacion de un trabajador de forma persistente,
generando con ello un ambiente de trabajo hostil manifestado en el hecho de saberse el
trabajador no querido, respetado y apreciado por su direccién lo que claramente atenta
contra su dignidad e integridad moral, constituyendo un acoso.
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En MADRID a catorce de Marzo de dos mil doce, habiendo visto las presentes
actuaciones la Seccién 002 de la Sala de lo Social de este Tribunal Superior de Justicia,
compuesta por los/as Ilmos/as. Sres/as. citados/as, de acuerdo con lo prevenido en el
articulo 117.1 de la Constitucion Espanola,

EN NOMBRE DE S.M. EL REY



Y POR LA AUTORIDAD QUE LE CONFIERE
EL PUEBLO ESPANOL

ha dictado la siguiente

SENTENCIA

En el RECURSO SUPLICACION 0006570 /2011, formalizado por el/la Sr/a. Letrado
D/D.2@ MARIA ALICIA GOMEZ BENITEZ, en nombre y representaciéon de Esther, contra la
sentencia de fecha 6 DE JUNIO DE 2011, dictada por el JDO. DE LO SOCIAL n.%: 023 de
MADRID en sus autos numero DEMANDA 0000293 /2011, seguidos a instancia de Esther
frente a INSTITUTO CERVANTES, D.2 Mariola y MINISTERIO FISCAL, parte demandada,
en reclamacion por TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES, siendo Magistrado-Ponente
el/la IImo/a. Sr/a. D/D.@ ROSARIO GARCIA ALVAREZ, y deduciéndose de las actuaciones
habidas los siguientes

ANTECEDENTES DE HECHO

Primero.—Segun consta en los autos, se presenté demanda por la citada parte actora
contra la mencionada parte demandada, siendo turnada para su conocimiento y
enjuiciamiento al sefalado Juzgado de lo Social, el cual, tras los pertinentes actos
procesales de tramitacion y previa celebracién de los oportunos actos de juicio oral, en el
gue quedaron definitivamente configuradas las respectivas posiciones de las partes, dictd
la sentencia referenciada anteriormente.

Segundo.—En dicha sentencia recurrida en suplicacion se consignaron los siguientes
hechos en calidad de expresamente declarados probados:

Primero.—Que la actora viene prestando sus servicios por cuenta del INSTITUTO
CERVANTES, desde el 3 de marzo de 1998, con la categoria profesional de Técnico de
Grado Medio, ocupando el puesto de Responsable de la Unidad de Formacion, Accion
Social y Relaciones Colectivas, percibiendo una retribucion mensual, de 3.158,50 e,
con inclusién de la prorrata de pagas extraordinarias.

Segundo.—Que desde finales de 2001, la demandante ha venido ocupando el
puesto de Responsable de la Unidad de Formacién, Relaciones Laborales, Accion
Social y Salud Laboral, con dependencia directa de la Direccion de Recursos Humanos,
con el siguiente contenido funcional:

1. Participar en la definiciéon del marco regulador de las relaciones laborales y en la
elaboracién de los objetivos e intervenciones correspondientes.

2. Gestionar las relaciones sindicales. Mantener las relaciones con las secciones
sindicales.

3. Gestionar las relaciones con los 6rganos de representacion del personal -comité
de empresa, delegados de personal, delegados de prevencién. Coordinar los
procedimientos electivos.

4. Participar en el desarrollo de las relaciones laborales. Negociar en comisiones
paritarias, comisién negociadora de seguimiento y otras que en su caso puedan
constituirse. Asumir la secretaria de estas comisiones.

5. Participar en la elaboracién de las politicas de mejora del clima laboral. Detectar
y valorar las situaciones disfuncionales, realizar los estudios previos, proponer las



intervenciones preventivas y de eliminacién de conflictos en colaboracién con el
Departamento de Gestion de Recursos Humanos en la adopcidon e implantacion de las
medidas pertinentes: Colaborar en el diseno e implantacién de las medidas
organizativas que afecten a las relaciones laborales.

6. Elaborar y gestionar los planes de formacion interna del Instituto. Detectar las
necesidades, establecer los objetivos, seleccionar las actividades formativas vy fijar los
procedimientos de gestion.

7. Elaborar los planes de formacion para concurrir a las ayudas de FORCEN.
Realizar la tramitacién, gestion y justificacion econdmica y del empleo de los fondos
recibidos. Realizar los informes de gestidon y evaluacién exigidos.

8. Elaborar estudios de informes en todas las materias de su unidad.

Tercero.—Que por resoluciéon del Director del Instituto Cervantes, de 1/07/2007,
por la que se aprueba la estructura organizativa de la sede del Instituto Cervantes, se
cred el puesto de Jefe del Departamento de Planificacion y Gestion de Personal -
posteriormente denominado Jefe del Departamento de Seleccién e Inspeccién - y los
de Técnico I de Seleccion, y Técnico II de Seleccidon, pasando el puesto de la actora a
denominarse Responsable de la Unidad de Relaciones Laborales, Formacién y Accidn
Social posteriormente, por resolucién de 16/10/2008, cambiado a la denominacion de
Unidad de Formacion, Accion Social y Relaciones Colectivas - puesto descrito con el
siguiente contenido funcional:

1. Participar en la definicidon del marco regulador de las relaciones laborales y en la
elaboracién de los objetivos e intervenciones correspondientes.

2. Gestionar las relaciones sindicales. Mantener las relaciones con las secciones
sindicales.

3. Gestionar las relaciones con los érganos de representacion del personal -comité
de empresa, delegados de personal, delgados de prevencidon-. Coordinar los
procedimientos electivos.

4. Participar en el desarrollo de las relaciones laborales. Negociar en comisiones
paritarias, comisidn negociadora de seguimiento y otras que en su caso puedan
constituirse. Asumir la secretaria de esas comisiones.

5. Participar en la elaboracién de las politicas de mejora del clima laboral. Detectar
y valorar las situaciones disfuncionales, realizar los estudios previos, proponer las
intervenciones preventivas y de eliminacion de conflictos en colaboracién con el
Departamento de Planificacién y Gestion de Recursos Humanos en la adopcién e
implantacion de las medidas pertinentes. Colaborar en el disefio e implantacién de las
medidas organizativas que afecten a las relaciones laborales.

6. Elaborar y gestionar los planes de formacién interna del Instituto. Detectar las
necesidades; establecer los objetivos, seleccionar las actividades formativas y fijar los
procedimientos de gestion.

7 Elaborar los planes de formaciéon para concurrir a las ayudas de FORCEN.
Realizar la tramitacion, gestion y justificacion econémica y del empleo de los fondos
recibidos. Realizar los informes de gestion y evaluacion exigidos.

8. Elaborar estudios e informes en todas las materias de su unidad.

9. laborar y gestionar, administrativa y econdmicamente los planes de accidn
social, regular y tramitar los anticipos y promover medidas orientadas a favorecer la
integracion y el bienestar laboral.



10. Mantener relaciones con los drganos de la Administracion Central con
competencias é recursos humanos (MAP, CECIR, Inspeccion de trabajo, INAP).

Cuarto.—Que con fecha 10 de julio de 2009, la Directora de Recursos Humanos,
DfAa. Mariola, incorporada a ese puesto, en junio de 2008, dirigié a la actora una Nota
Interna - que se tiene por reproducida a estos efectos - refiriendo que, "en relacién a
tu comportamiento en las Ultimas reuniones con los sindicatos y tus reticencias
manifestadas ante mis advertencias, paso a aclararte con mas precisidén qué actitud es
la procedente a fin de que adecues la misma (...). Tengo que indicarte que tu ambito
de competencias no te habilitan para trabajar en discordancia en una negociacion
salarial y que lo que en una reunidn de este tipo se hace es actuar siempre en una
linea uniforme, maxime cuando en el caso presente, acababas de escuchar la postura
de la empresa manifestada por mi en nombre de ésta y en mi calidad de Directora de
Recursos Humanos. En la anterior reunién de CEX de 3 de julio, igualmente
interferiste cuando intentaba escuchar las posturas de cada sindicato frente al Plan de
bibliotecarios y gestores, quitando la palabra al CSIF y exponiendo tu peticiones que
aun no se habian hecho por los sindicatos (...). Finalmente te comunico que Tania,
actual Jefa del Departamento de Seleccidon e Inspeccidén, dejard de ser asesora del
CPS y pasara a ser miembro de CPS en sustitucién tuya, pasando td a la situacion de
suplente, comunica al Comité este nuevo cambio para la préoxima reunién."

Quinto.—Que como contestacién da la Nota Interior anteriormente referida, la
actora registrd un escrito dirigido a la Secretaria General del Instituto Cervantes, el 27
de julio de 2009 - que también se tiene por integramente reproducido - en el que
solicitaba "de esa Secretaria General, como autoridad inmediatamente superior a la
Directora de RR.HH., se tenga en consideracion todo lo expuesto en este escrito y
que, previas las diligencias y comprobaciones que en su caso se consideren
pertinentes, se ANULE en todos sus extremos el escrito de la Directora de RR.HH de
10 de julio de 2009, y se me permita desempefiar mi puesto de trabajo con el respeto
y eficiencia que deseo que ha sido la ténica desde mi incorporacién al LC. en marzo de
1998".

Sexto.—Que la actora interpuso demanda en reclamacién de derecho a participar
como miembro de la Comisién Negociadora del Convenio Colectivo y de la Comision
Paritaria de Seguimiento, dictdndose sentencia por este mismo Juzgado, el 25 de
junio de 2010, desestimando las pretensiones de la actora, la cual se halla
actualmente en fase de recurso de suplicacion.

Séptimo.—Que por resolucion, de 16/07/2010, de la Direccion del Instituto
Cervantes, por la que se modifica la estructura organizativa de la direccion de
Recursos Humanos, se acuerda crear al Departamento de Relaciones Colectivas
adscrito a la direccion de Recursos Humanos, adscribir a dicho departamento la
Unidad de Formacién, Accién Social y Relaciones Colectivas con todo el personal y
aprobar las funciones del jefe de departamento de Relaciones Colectivas y las del
responsable de unidad de Formacién, Accion Social y Relaciones Colectivas, que se
adjuntan como anejo I de esa Resolucién, recogiéndose en anejo 2, la nueva
estructura organizativa de la direccion de Recursos Humanos.

Octavo.—Que conforme la referida Resolucién, las funciones del puesto de trabajo
qgue ocupa la actora, responsable de la Unidad de Formacion, Acciéon Social y
Relaciones Colectivas, son las siguientes:

1.- Elaborar y gestionar los planes de formacién interna del Instituto Detectar las
necesidades proponer las actividades formativas y gestionar el de de los planes
(organizacion de los cursos, comisiones de servicios, seguimiento presupuestario,
etc...)

2.- Elaborar los planes de formacion para concurrir a las ayudas de FORCEN.
Realizar la tramitacion, gestion y justificacion econdmica del empleo de los fondos
recibidos. Realizar los informes de gestién y evaluacién exigidos



3.- Elaborar y gestionar, administrativa y econémicamente los planes de accién
social, regular y tramitarlos anticipos sobre cantidades no devengadas:

4.- Gestionar administrativamente los 6rganos de representacion del personal -
comité de empresa delegados de personal, delegados de prevencién, Secciones
sindicales (procesos electorales, seguimiento del crédito horario, etc).

5.- Participar en las Comisiones Paritarias (Formacion, accion social comision de
seguimiento de condiciones laborales en el exterior, comisiéon de seguimiento del
convenio colectivo de sede igualdad) y otras que en su caso pudieran crearse, previa
designacion de la Direccion de Recursos Humanos.

6.- Apoyar a la jefatura del departamento en la comunicacion y gestiéon de las
relaciones sindicales.

7.- Elaborar propuestas encaminadas a la mejora de procedimientos relativos a las
materias de su competencia.

8.- Desarrollar y gestionar las aplicaciones informaticas necesarias para la
realizacion de las actividades de la Unidad.

9. Elaborar estudios e informes en todas las materias de su unidad.
10 Otras labores que le sean encomendadas en relacion con la actividad del area.

Noveno. — En esa misma fecha, 29 de julio de 2010, e inmediatamente después,
se publica la Resolucion de la Secretaria General de 29/07/2010, por la que se
resuelve proceder a la convocatoria de candidaturas para cubrir la plaza de Técnico 1
con funciones de jefe de Departamento de. Relaciones Colectivas para el Area de
Recursos Humanos, por promocion directa.

Segun se expone en la Resolucion de la Secretaria General. La convocatoria para la
provision de la plaza de nueva creacién; se realiza conforme a lo dispuesto en el art.
2.2. del I Convenio Colectivo para la sede Central del Instituto Cervantes, que:
establece la necesidad de publicidad previa en la cobertura de puestos de trabajo.

Décimo.— Con fecha 29-7-2010, el Comité envia un escrito dirigido a la Directora
del Instituto Cervantes en el que manifiesta que considera absolutamente injustificada
la creacion de un puesto de lefe de Departamento de relaciones colectivas cuyas
funciones ya estan adjudicadas al puesto de responsable de formacion, accién social y
relaciones colectivas, denunciando asimismo, la falta de informacion previa.

Undécimo. — La. Secretaria General del Instituto contesta con fecha 20/09/2010,
que la creacién de un puesto de trabajo es facultad exclusiva de la Direccion del
Instituto al estar dentro de las facultades de organizacién del trabajo (art. 7 del C.
Colectivo) y que el requisito de informacion ya se cumplié a través del correo
electrénico que le fue enviado sobre modificacién de la estructura organizativa del
area de Recursos Humanos.

Duodécimo. — Por parte de la Inspeccién de Trabajo se levanté Acta de al
Instituto Cervantes por "transgredir los derechos de informacién, audiencia y los
representantes legales de los trabajadores en el procedimiento de provisién trabajo de
Jefe de Relaciones Colectivas", la cual consta recurrida por la demandada.

Decimotercero. — Por Resolucién de 15-10-10, se declardé desierto el proceso de
seleccién por promocion directa de la plaza de Jefe de Departamento de Relaciones
Colectivas, procediéndose a la convocatoria por turno restringido.



Decimocuarto. — Por parte de la Cecir se autorizé en junio de 2009 la
contratacion de un Jefe de Departamento para Recursos Humanos del Instituto
Cervantes, con Informe favorable de los Ministerios de Economia y Presidencia.

Decimoquinto. — Que por la Federacion de Servicios a la Ciudadania de
Comisiones Obreras se interpuso demanda de conflicto colectivo solicitando se
declarara nula la Resolucidon de la Directora del Instituto Cervantes de 16 de julio de
2010, por la que se modifica la estructura organizativa de la Direccién de Recursos
Humanos y la Resolucién de la Secretaria General de 29 de julio de 2010 por la que se
resuelve proceder a la convocatoria de la candidatura para cubrir la plaza de Técnico I
con funciones de Jefe de Departamento de Relaciones Colectivas para el Area de
Recursos Humanos, solicitando se dejen sin efecto ambas resoluciones; demanda que
ha sido desestimada por sentencia dictada, el25 de febrero de 2010, por el Juzgado
de lo Social n° 11 de esta Capital (autos 1318/2010), estimando la excepcién de falta
de accion opuesta por la demandada.

Decimosexto. — Que la actora, afectada por la Resolucion de 16 de julio de 2010,
ha interpuesto demanda solicitando se declare la nulidad de esa Resolucion "por la
gue se modifican mis funciones de Responsable de Relaciones Colectivas, Formacién y
Accion Social, y se reconozca mi derecho a continuar ostentando y ejercitando el
contenido funcional que me fue asignado a mi puesto de trabajo mediante Resolucidn
del Director del Instituto Cervantes 01/06/007, condenado a la demandada a estar y
pasar por esta declaracién", demanda de la que conoce el Juzgado de lo Social n° 18
(autos 1361/2010), que ha sefalado la audiencia del 20 de junio de 2011 para la
celebracién del acto de juicio.

Decimoséptimo. — Que el 10 de enero de 2011 inici6 su desempeno del
departamento de Relaciones Colectivas, a quien le fue adjudicada la plaza cread,
mismo dia llevd a cabo una reunion entre la Directora de RRHH y la actora para
concretar el acto formal de presentacién e iniciar el despacho de los temas del
Departamento, ha cargo directamente a partir de entonces, de la recepcidon y reparto
del correo recibido por la Secretaria de la Direccién de RRHH que anteriormente le era
entregado directamente a la actora, y de dirigir las reuniones con el Comité de
Empresa, cuando no asiste la Directora de RRHH, funcion que anteriormente llevaba a
cabo la demandante.

Decimoctavo. — Que a consecuencia de la modificacion de la estructura
organizativa de la direccion de Recursos Humanos, se ha llevado a cabo una
remodelacion de todos los despachos de la planta 6.2 en la que se ubica esa
Direccion, ocupando el despacho de la actora la Je del departamento de Seleccion e
Inspeccion, Dfia. Tania, asignandose a la demandante otro despacho, algo mas
pequefo, situado al final de un pasillo, proximo a los administrativos de Formacion,
provisto de ventana. La mayoria de despachos carecen de ventana.

Decimonoveno. — Que desde el nombramiento del Jefe de Departamento de
quien depende, la demandante sigue participando en las reuniones de la Comision
Paritaria, junto con su jefe y la Directora de RRHH, en las de la Comisién de
Formacién y Comisidn de Accion Social.

Vigésimo. — Que en carta de la Secretaria General del Instituto Cervantes
fechada, el 23 de diciembre de 2010, contestando a una carta de la actora, de 9 de
diciembre de 2010, en la que informaba de que "el pasado dia 22 de noviembre, se
produjo un nuevo y desagradable incidente con la Directora de mi Area, Mariola
considero necesario poner en conocimiento de esa Secretaria General, no solo por su
gravedad, sino también porque es continuacion de una serie de actuaciones de la
actual directora que se viene produciendo y repitiendo desde su incorporacion"”;
refiriendo que ese dia, al entrar en el despacho de la Directora referida porque
necesitaba una confirmacién respecto a un decisidon urgente, "nada mas entrar, la
Directora se dirigi6 a mi en un tono agresivo e irrespetuoso”, para descalificarla



delante de otras personas imputandole que trabajaba muy mal, como demostraba el
error cometido en la publicacion de las bases del Concurso de Identificacion del
Monumento Desconocido, se le informaba que se recabado la informacion oportuna de
los testigos presenciales y, de todo lo actuado, debo indicarle que no se infiere
conducta objeto de reproche hacia la directora de RRHH. El hecho de que un superior
le manifieste la necesidad de que sea responsable y supervise la documentacion que
se genera en su unidad previamente a su difusién, es normal y plenamente exigible
por ostentar Ud. un cargo responsable de unidad. En cuanto a las dificultades que
manifiesta para el normal desempefio de su trabajo, entre otras cosas, la gran carga
de trabajo por incremento de personal y por la puesta en marcha de nuevos proyectos
y las dificultades de comunicacidn con sui directora, le indico que la medida adoptada
por Resolucion de la Direccion del Instituto de incorporar un jefe de departamento de
Relaciones Colectivas, sin duda, contribuird a aliviar y repartir esa carga de trabajo, a
revisar de forma mas eficaz los procedimientos de trabajo, y a tener un tutelaje mas
directo con el nuevo jefe de departamento".

Vigesimoprimero. — Que en la evaluacién del desempeno 2010, la actora fue
propuesta por la demandada para ascender de nivel en el complemento de carrera
con efectos de 1 de enero de 2011, a un nivel 6.

Vigesimosegundo. — Que interpuso reclamacion previa, el 2 de febrero de 2011.

Tercero. — En dicha sentencia recurrida en suplicacién se emitio el siguiente fallo o
parte dispositiva:

"Que desestimando la demanda promovida por DONA Esther, frente al INSTITUTO
CERVANTES y DONA Mariola, sobre tutela de derechos fundamentales, absuelvo a las
demandadas de todas las pretensiones deducidas en su contra en este proceso".

Cuarto. — Frente a dicha sentencia se anuncié recurso de suplicacion por la parte
DEMANDANTE tal recurso fue objeto de impugnacion por la contraparte.

Quinto. — Elevados por el Juzgado de lo Social de referencia los autos principales, en
union de la pieza separada de recurso de suplicacion, a esta Sala de lo Social, tuvieron
los mismos entrada en esta Seccidon el dia 20 DE DICIEMBRE DE 2011, dictdandose las
correspondientes y subsiguientes decisiones para su tramitacion en forma.

Sexto. — Nombrado Magistrado-Ponente, se dispuso el pase de los autos al mismo
para su conocimiento y estudio, sefialandose el dia 7 DE MARZO DE 2012 para los actos
de votacién y fallo.

A la vista de los anteriores antecedentes de hecho se formulan por esta Seccidén de
Sala los siguientes

FUNDAMENTOS DE DERECHO

Primero.—El| apartado a) del art. 191 de la LPL es el cauce de articulacién del primer
motivo de recurso, destinado a solicitar la nulidad de las actuaciones de instancia por
considerar que han resultado infringidos los articulos 9.3, 24.2 y 120.3 CE en relacién
con el art. 97, 218 y 376 LEC alegando que, a entender del recurrente, no se ha valorado
"la fuerza probatoria de la prueba testifical y documental aportada conforme a los
criterios de claridad, objetividad y congruencia que exigen los preceptos invocados".

En el parrafo tercero del mismo motivo la parte recurrente sefala que si por razones
de economia procesal la Sala entiende que debe entrar a conocer del fondo del asunto,
los mismos preceptos citados permiten la supresion o modificacion de los hechos
probados obtenidos sin atenerse a tales criterios.



De la misma forma, en el segundo parrafo de la pagina 12 del recurso, ultimo parrafo
del motivo primero, el recurrente vuelve a sefialar que si bien la sentencia deberia ser
anulada por falta de imparcialidad y motivacién, la economia procesal y el amparo que a
tal efecto otorga la jurisprudencia le permiten solicitar directamente que se estimen las
supresiones o modificaciones de los hechos que cita a lo largo del desarrollo del motivo,
de tal forma que se conforme un relato de hechos objetivo, basado en las pruebas
practicadas a partir del cual sea posible aplicar correctamente el derecho.

Planteado asi el debate por la parte recurrente facilmente se colige que lo que
manifiesta es su disconformidad con la valoracion judicial de la prueba, discrepancia que
aun cuando trate de articularse por el cauce del apartado a) del art. 191 de la LPL no
puede sustentar la nulidad de actuaciones que pretende por cuanto la discrepancia con
una sentencia, tanto en su aspecto de aplicacion del derecho como de valoracion de la
prueba, no puede ni debe confundirse con indefensién, como tampoco puede confundirse
con ella la sentencia que resulte desfavorable a las personales expectativas. En este
sentido, si el juez de instancia ha dado respuesta fundada y motivada en derecho,
razonando el proceso que le ha conducido al Fallo a la vista de las pruebas practicadas
cuya valoracion, por cierto, solo a él corresponde, no puede concluirse con la existencia
de indefension alguna aunque una de las partes, como no puede ser de otro modo,
resulte perjudicada por la decision. Es mas, incluso una sentencia que aplique
erréneamente el derecho no genera indefensién, pudiendo la misma ser combatida a
través de la denuncia de las infracciones juridicas en su modalidad correspondiente
(aplicacion indebida, inaplicacidn o interpretacion errénea) utilizando el apartado c) del
art. 191 de la LPL.

Para que la nulidad prospere es preciso que se produzca una infraccién procesal de tal
indole que no sea subsanable por otro medio, solo a través de este remedio excepcional
y que, necesariamente y en todo caso, produzca indefension.

En suma, el solo planteamiento del motivo evidencia que no nos encontramos ante
una pretension estricta del apartado a) del art. 191 de la LPL sino ante una solicitud de
revision de los hechos probados, que es lo que finalmente se interesa, hechos que
ademas trata de revisar sin ajustarse a los requisitos de técnica procesal reiteradamente
expuestos por jurisprudencia y doctrina para esta clase de recurso, que recordemos es
de caracter extraordinario, diferente al de apelacién. Estd vedada por tanto para este
Tribunal la valoracién de prueba. Ademas, y en la misma linea de argumentacion, la
valoraciéon de prueba no corresponde a la parte, sino a los jueces y tribunales, conforme
dispone el art. 117 de la CE, pues con caracter exclusivo se les otorga la funcion
jurisdiccional de juzgar y hacer ejecutar lo juzgado, no a las partes cuyo criterio es
naturalmente parcial, esto es, subjetivo e interesado.

Sentado lo anterior, y analizando las concretas pretensiones que se contienen en el
desarrollo del motivo, observamos como la relativa al hecho probado tercero se centra en
alegar que parte de lo que en él se afirma carece de sustento probatorio. Y en apoyo de
esta alegacién el recurrente acude a diversos documentos que interrelaciona entre si,
desarrollando sus razonamientos, formulando hipétesis y conjeturas, que incluso articula
de forma expresa como interrogantes (pag. 4 final) para concluir afirmando que el
correcto es su criterio y no el del juez de instancia. Obvio es que la pretension no puede
prosperar por no ajustarse a los requisitos de técnica procesal derivados del apartado b)
del art. 191 y que son sobradamente conocidos.

Lo mismo cabe decir en relacion con la solicitud relativa al ordinal séptimo, por
cuando la misma se basa de nuevo en la ausencia de prueba que avale el criterio judicial,
olvidando que la revision de un hecho probado solo puede sustentarse en prueba
documental o pericial obrante en autos que de forma clara, directa y manifiesta evidencie
el error del juez cometido al valorar la prueba, sin necesidad de acudir a conjeturas,
razonamientos, hipotesis o argumentaciones que aun cuando puedan resultar mas o
menos ldgicas o razonables, su sola presencia patentizan la fragilidad de la pretension.



También respecto al ordinal noveno se incide en un error de planteamiento puesto
gue si, como se pretende, se ha incurrido en un error judicial en la valoracién de la
prueba, la parte sin embargo acude a diversos razonamientos tratando de que sean
compartidos por la Sala, aceptando la nueva redaccién que se transcribe en la pagina 8
del recurso sin citar el documento o documentos especificos a cuya vista, y sin necesidad
de mayores disquisiciones como las que se realizan, se evidencie el error denunciado.

El hecho vigésimo también es objeto del examen de la recurrente quien de nuevo se
aparta de la técnica procesal requerida para esta clase de motivos, incurriendo en los
mismos errores ya advertidos anteriormente. En efecto, tras efectuar sus
argumentaciones, concluye el recurrente que debe prosperar la supresion del ordinal y el
parrafo séptimo del fundamento primero de la sentencia. Se reitera el indebido
desplazamiento de la funcion de enjuiciar que en su favor realiza la parte.

Y de nuevo se produce otro indebido desplazamiento cuando se tratan de suprimir
determinados parrafos de la fundamentacién que ni tan siquiera tienen valor de hecho
probado, siendo conclusiones del juzgador al que la ley atribuye esta facultad de forma
exclusiva, supresion que se interesa sencillamente porque no satisface a la parte
interesada quien se irroga otra vez funciones judiciales, como la de decidir qué debe o no
formar parte de la fundamentacion.

Cuanto antecede determina la integra desestimacion del primer motivo de recurso.

Segundo.—El apartado b) del art. 191 de la LPL da amparo procesal al segundo
motivo de recurso, destinado a solicitar la adicién de un nuevo parrafo en el hecho
probado séptimo que manifiesta ser reproduccion literal del anejo 1 de la resolucién de 1
de julio de 2010 a que se refiere el magistrado de instancia, citando el anejo 1 de la
resolucidon al que se alude en el propio ordinal de la sentencia. No existe obstaculo para
la adicion interesada, por deducirse asi de la prueba documental introduciendo detalles
gue precisan la redaccion del hecho en el que se cita al propio texto del anejo 1. Se
adiciona, pues, el siguiente parrafo:

Que conforme a dicha Resolucién las funciones que se asignan al nuevo puesto de
trabajo son:

1.- participar en la implantacion y desarrollo de las politicas de recursos humanos del
Instituto Cervantes, aplicando las estrategias emanadas de la direccion referentes a las
relaciones colectivas, formacion, accion social, evaluacion etc.

2.- participar en la negociacién y desarrollo de las relaciones laborales, formando
parte de las comisiones paritarias (Formacion, accion social, comision de seguimiento de
condiciones laborales en el exterior, comision de seguimiento del convenio colectivo de la
sede, igualdad) y otras que en su caso puedan crearse previa designacion de la direccion
de Recursos Humanos.

3.- Supervisar y coordinar la gestion de los procesos electorales de la representacion
del personal (comité de empresa, delegados de personal, delegados de prevencion)

4.- Colaborar en la interlocucién con la representacion de los trabajadores del
Instituto Cervantes.

5.- Planificacién y supervision de los plantes de Accidon Social del Instituto.
7.- Impulsar mejoras de los procedimientos relativos al ambito de sus competencias.
8.- Participar en el disefio de un Plan Integral de Evaluaciéon del personal coordinando

el seguimiento y desarrollo de la implantacion del citado plan, en colaboracion con el
resto de departamentos del area de Recursos Humanos.



9.- mantener relaciones con los J6rganos de la Administracion Central con
competencias en la gestion de RRHH (INAP, Ministerio de la Presidencia, MAEC, etc.)

10 Apoyar al director del area en cuantas labores le sean asignadas.

Tercero.—El mismo cauce procesal ampara el correlativo motivo de recurso centrado
en la solicitud de modificacién del hecho probado décimo cuarto basandose para ello en
el documento n.° 13 del ramo de prueba de la demandada. La redaccidn ofrecida, que se
solicita sustituya la que se contiene en la sentencia, trata de ampliar una serie de
extremos los cuales sin embargo, discrepando del criterio del recurrente en este sentido,
no aportan elemento alguno de relevancia en relacion con la redaccion judicial, a no ser
gue se acepte la personal conclusion y valoracidn que establece el recurrente en las casi
tres paginas que dedica a este motivo, lo que como ya se ha dicho evidencia la fragilidad
de su pretensién. Se rechaza, por tanto, el motivo.

Cuarto.—En el siguiente motivo se solicita la modificaciéon del hecho décimo quinto
adicionando al mismo que la sentencia a que se refiere ha sido recurrida por la
Federacion de Servicios a la Ciudadania de Comisiones Obreras encontrandose pendiente
de resolucion definitiva.

Lo que se afirma es cierto y asi se deduce del documento n.° 12 del ramo de prueba
de la parte actora, aceptandose la adicién sefalada, por ser dato que debe constar, si asi
figura, el caracter firme o no de la sentencia.

Quinto.—En el motivo quinto se solicita la revisiéon del hecho décimo octavo para el
gue se propone una nueva redaccidon citando al efecto los documentos nimeros 8, 18 y
17 de la parte demandada. La pretensién, sin embargo, no se acepta, por cuanto la parte
ofrece la descripcion que a la misma interesa, la cual no puede suplantar a la del
juzgador, sin poner ni tan siquiera en evidencia el error claro que el mismo haya podido
cometer al valorar la documental. Por otro lado parte del texto propuesto no se deduce
de forma directa del contenido de los documentos citados, tratandose de afirmaciones
puramente personales.

Sexto.—La siguiente solicitud se centra en el hecho probado décimo noveno, del que
se trata de suprimir del mismo la participacion en las comisiones paritarias a que el
ordinal alude, citando para ello como soporte el documento 19, 3, 4 y 5 de su ramo de
prueba de todos los cuales, efectivamente se desprende que desde el julio de 2009 la
demandante no asiste a las comisiones de la Comision Paritaria. El dato es relevante y se
acepta la modificacion propuesta, con independencia de su trascendencia sobre el Fallo,
al apreciarse claramente el error judicial.

Séptimo.—El ultimo de los motivos destinados a la revisién de los hechos probados
es el séptimo de recurso solicitando la modificacion del hecho vigésimo primero y su
sustitucion por un texto en el que se recojan las valoraciones desde el afio 2008 vy la
persona que ha actuado como evaluador, asi como que el ascenso de nivel no es una
propuesta sino una consecuencia de la aplicacién del Convenio.

Aun cuando lo que se afirma puede ser cierto, es decir, que la valoracion ha ido en
disminucién, no por ello se puede extraer la conclusidon que se pretende obtener con la
introduccion del hecho, es decir, que fue arbitraria la Ultima. Tal conclusidén es una simple
valoracion personal del recurrente. Por lo demds, no existe obstaculo en aceptar la
revision en cuanto introduce elementos de comparacion y por lo tanto que completan la
redacciéon del hecho y como consecuencia de la posterior aplicaciéon juridica, con
independencia de su eficacia para trascender al Fallo. Se acepta, por tanto, la redaccion
ofrecida quedando el hecho con el siguiente contenido:

En la evaluacion de desempefio de 2010, la actora obtuvo una puntuacion de 68'6. La
puntuacion obtenida en estas evaluaciones por la demandante vienen descendiendo
desde el afio 2008, fecha en la que la evaluadora pasa a ser DAa. Mariola, nueva
directora de RRHH. Asi, mientras que la puntuacion obtenida por la demandante en el



afo 2004 (evaluadora Inés) fue de 82'8, en el 2006 (evaluador Fausto) fue de 88'2, en el
2007 (evaluador Fausto) de 91'6, en el afio 2008, ya siendo evaluadora la Sra. Mariola,
descendié su puntuacion a 70 y en el afio 2010 a 68'6.

La demandante presenté reclamaciones contras las evaluaciones, obteniendo
respuesta tan sélo en el correspondiente al ano 2004.

Al haber obtenido puntuaciones 3 evaluaciones superiores a la de 5 (alto) dentro de
los 4 aflos consecutivos, y por aplicacién del art. 29.c) del convenio colectivo, la
demandante asciende de nivel, al nivel 6, en el complemento de carrera.

Octavo.—Ya en sede de censura juridica - apartado c) del art. 191 de la LPL - se
alega la infraccion de lo establecido en el art. 39 del ET en relacién con los arts. 7 y 8 del
Convenio Colectivo del Instituto Cervantes, asi como con la Resoluciéon de 1 de julio de
2007 del Director por las que se aprueba la nueva estructura organizativa de la sede del
Instituto y se asigna al puesto de trabajo de la demandante "responsable de relaciones
laborales, formacion y accién social".

La parte recurrente considera a la vista de los hechos probados (y partiendo siempre
del éxito de la totalidad de sus pretensiones de revisidon) que el Instituto demandado se
ha excedido de sus competencias en materia organizativa adoleciendo las decisiones de
la direccion de una serie de graves defectos que contravienen la normativa convencional
asi como lo establecido en el art. 39 del ET y de la jurisprudencia que lo interpreta. En su
opinién el ejercicio empresarial de la facultad de modificacién total o parcial de las
funciones profesionales no ha respetado el sistema de clasificacion profesional
implantado al apartarse del procedimiento establecido y haberse acordado, segin alega,
por decision unilateral de la direccién, excediéndose asi en el ejercicio de sus facultades
organizativas.

De la anterior alegacién, aun cuando ciertamente mas extensa en el escrito del
recurso, se concluye que lo que realmente se plantea en el motivo es una cuestion
estricta de legalidad ordinaria que, ademas y en sus diversas facetas, ha sido objeto de
conocimiento judicial en las sucesivas reclamaciones que se recogen en los hechos
probados sexto, décimo quinto y décimo sexto, o de la pertinente reclamacion ante la
Inspeccion de Trabajo (hecho duodécimo). No es posible en este concreto momento y
recurso pronunciarse sobre cuestiones que propiamente estan sub iudice. En cualquier
caso aun cuando se estimara que en el ejercicio de las facultades empresariales se ha
incurrido en una contravencion de normas de legalidad ordinaria relativas a la
clasificacion profesional, cambios de puesto, mermas de funciones etc. todas ellas
pueden y deben corregirse en el marco del proceso ordinario debiendo siempre partirse
de una premisa esencial: que son las especiales circunstancias concurrentes y la forma
en la que se producen las que patentizan la lesion de un derecho fundamental de tal
forma que actos ajustados a la legalidad ordinaria pueden determinar la violacion de un
derecho fundamental y, al contrario, actos no ajustados a la legalidad ordinaria no
determinan necesariamente la citada lesion.

Por ello, si la demanda rectora de las presentes actuaciones se formula por tutela de
derechos fundamentales, y los actos de legalidad ordinaria han sido juzgados en la forma
gue consta en los hechos probados, el andlisis de la tutela solicitada debe partir
necesariamente de ese acerbo factico, es decir, de como los respectivos juzgados han
resuelto las sucesivas reclamaciones no pudiendo solicitarse ahora que la Sala vuelva a
examinar lo que ya se ha examinado, esto es, si la actuacion de la empresa al crear o
modificar un puesto de trabajo es o no legal. Tales extremos ya se han decidido y a su
resultado debe estarse. Sin embargo ello no obsta para que se examine si tal actuacion
aun habiendo sido declarada ajustada a derecho judicialmente (si bien no de forma
definitiva) incide en lesion del derecho fundamental invocado por haberse producido con
la intencidén o tener el efecto de atentar contra la dignidad de la persona del trabajador y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo. A este
examen se dedica propiamente el siguiente motivo de recurso.



Noveno.—Como hemos dicho, el correlativo de recurso se centra en la denuncia de
infraccion de los arts. 15 y 18.1 CE en relacion con el art. 4.2.e) del ET. En esencia, se
sostiene por la trabajadora que ha sido victima de una situacién de acoso.

El juez de instancia en el fundamento segundo de su sentencia recoge la definicion
gue de acoso ofrece la Resolucion de 5 de mayo de 2011 de la Secretaria de Estado para
la Funcién Publica. Sin embargo, esta Sala prefiere acudir a la definicion de la Directiva
2006/54, asi como la que se contiene en las Directivas 2000/43 y 2000/78 pues a ellas
debe ajustarse la primera: comportamiento que evidencie un propdsito o que tiene el
efecto de atentar contra la dignidad de la persona del trabajador y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo. Desde nuestro punto de vista la
cuestion estriba en determinar si el comportamiento empresarial: 1) tiene como objetivo
0 consecuencia atentar contra la dignidad; "y" 2) crear un entorno hostil.

Estas circunstancias son las que se exigen por la normativa comunitaria y la amplitud
de sus términos no es posible restringirla con exigencias de "conductas de violencia
intensa" aun cuando sean "psicoldgicas" pues, de ser asi, se eliminarian de la proteccién
numerosos actos no revestidos de esa violencia pero que, inteligentemente edulcorados,
responden al mismo torticero propdsito o producen el mismo pernicioso efecto de crear
un entorno hostil y atentar contra la dignidad de la persona. De hecho a los mas altos
niveles de las organizaciones los comportamientos de acoso pueden ser tan sutiles e
insidiosos que no son facilmente reconocibles.

Al igual que no hay un acuerdo universal acerca de lo que constituye acoso tampoco
lo existe acerca de lo que constituye un comportamiento acosador. Y es que el acoso
depende en gran medida de la percepcién del receptor pues para lo que un individuo
puede ser perfectamente aceptable para otro no lo es. En cualquier caso si parece haber
convergencia en una serie de conductas que deben ser consideradas como constitutivas
de acoso: persistentes e injustas criticas, comentarios ofensivos o humillantes, ignorar,
hacer el vacio, imponer tareas de poca importancia o menores, disminuir o degradar las
que se tenian, quitar responsabilidades sin justificacion, disminuir la autoridad,
comportamientos fisicos intimidatorios...Muchos comportamientos de acoso estan
relacionados, precisamente, con la forma en la que el individuo es supervisado o
"gestionado o dirigido" por su superior, asi es muy frecuente que la victima sea acusada
de un pobre o menor rendimiento.

Como venimos diciendo el mobbing es esencialmente ambiguo y subjetivo porque no
puede prescindir de las percepciones del sujeto receptor del comportamiento. Lo que es
ofensivo para uno para otro puede no serlo. En este sentido la persona que es objeto de
acoso no es simplemente un pasivo receptor del comportamiento sino un intérprete
activo de un estimulo o conducta externa normalmente ambigua que le lleva a efectuar
una eleccion concreta acerca de como la debe interpretar. La percepcion del receptor por
tanto es un elemento clave, pero esta subjetividad debe ser matizada y delimitada con
un test de razonabilidad de manera que deben quedar fuera determinadas reclamaciones
de personas particularmente sensibles. La dificultad estriba en decidir cuando un
comportamiento es razonable, porque el empresario, jefe o encargado va a optar
necesariamente por definir de forma estricta el acoso con el objeto de que muchos estilos
de gestion y de mando sean considerados como legitimos, y los trabajadores, por el
contrario, tenderan a ampliar los limites buscando una definiciéon de conductas amplia y
comprensiva.

Obviamente la critica justa y constructiva acerca del rendimiento o del
comportamiento de un trabajador en el trabajo no es acoso, como tampoco lo es una voz
elevada y malhumorada ocasionalmente. Sin embargo, para distinguir si nos
encontramos entre un conflicto laboral positivo y por tanto normal o ante una situacion
de acoso debe concurrir: 1) una relacién de poder desigual entre los protagonistas,
manifestada en una posicion jerarquica, de fortaleza de personalidades o de
conocimiento; 2) el acto o conducta debe dirigirse contra un individuo personalmente y
éste lo debe percibir como amenazante, ofensivo o degradante (en un conflicto laboral



positivo los protagonistas mantienen un equilibrio y se mantienen siempre fuera del
terreno personal); y 3) debe ser persistente en el sentido de comprender mas de un acto
0 actos aislados (en un conflicto laboral positivo el enfrentamiento es puntual resolviendo
normalmente las partes sus diferencias en un periodo relativamente corto de tiempo).

Es evidente, por tanto, que un conflicto entre un jefe y un miembro de su equipo
potencialmente puede ser constitutivo de acoso solo por el hecho del desequilibrio de
poder inherente a la relacién entre ellos. En consecuencia, los jefes necesitan ser
extremadamente cuidadosos para no incurrir en un comportamiento que pueda socavar o
amenazar la dignidad de los miembros de su equipo y ser lo suficientemente sensibles y
atentos para distinguir cuando la critica laboral justa y razonable pasa de ser legitima a
convertirse en una critica personal y por lo tanto injusta.

También suele ser frecuente que la empresa u organizacion tienda a presentar o a
tratar a la victima del acoso como el problema o generador del problema, culpandola o
responsabilizandola incluso de la situacién en la que cual se encuentra. Finalmente, la
intencion de ofender o de dafar o perjudicar al otro no es imprescindible siendo ello
debido a que la intencion es muy dificil de probar bastando por el contrario el efecto, que
se convierte asi en lo primordial (comportamiento que evidencia el propdsito o tiene el
efecto, en palabras de la Directiva). Por consiguiente, el hecho de que la persona que
comete acoso no tenga la intencion de ello o de que se valga de medios legitimos o
legales no hace al acto o conducta menos lesivo.

Decimo: Procede ahora aplicar cuanto se ha expuesto a las circunstancias facticas del
supuesto examinado, partiendo para ello de la premisa que constituye el relato de
hechos probados tal y como ha quedado conformado con las revisiones facticas
aceptadas al examinar los motivos de revisién de hechos.

Las circunstancias facticas relevantes con las que nos encontramos son las siguientes:

La demandante ocupaba el puesto de "responsable de relaciones laborales, formacion
y accién social" en el Instituto Cervantes, dependiente directamente de la direccién de
RRHH.

Desde el afio 2001 este puesto de trabajo tiene asignadas unas concretas funciones
que se describen y detallan de forma especifica en Resolucion de 1 de julio de 2007 por
la que se aprueba la estructura organizativa de la sede del Instituto (hechos probados
segundo y tercero).

En junio de 2008 se incorpora al puesto de direccion de RRHH una nueva persona, la
Sra. Mariola.

Ya en julio de 2009 la direccién de RRHH dirige escrito a la trabajadora demandante
criticando su comportamiento en las reuniones, las reticencias ante las advertencias
recibidas, la actitud que se considera por la direccion es la procedente a mantener en las
reuniones (hecho probado cuarto) lo que se concluye retirando a la demandante de su
condicion de asesora de la Comisidn Paritaria de Seguimiento, pasando a ser suplente y
poniendo a otra persona en su lugar. Desde entonces la demandante no asiste a las
reuniones de la comisién paritaria pese a que estd previsto en la definicion de sus
funciones del puesto de trabajo.

En julio de 2010 se crea en el Instituto un nuevo puesto de trabajo de "Jefe del
Departamento de Relaciones Colectivas" al que se le asignan unas funciones (hecho
probado séptimo) que coinciden en lo esencial y en su mayoria con las que venia
desempefiando la demandante y tenia asignadas desde el 2001 y confirmadas en el
2007.

A partir de entonces, julio de 2010, la demandante queda como responsable de la
Unidad de Formacién, Accidén social y Relaciones Colectivas con las funciones que se
describen en el hecho probado octavo con menor contenido, autoridad y participacion,



especialmente en lo que se refiere a la participacidon en las comisiones paritarias en las
gue solo puede participar previa designacion de la direccion de RRHH.

En enero de 2011 el nuevo titular del puesto del Jefe de Departamento de Relaciones
Laborales inicié su desempeifio, quedando encargado directamente desde entonces de
determinadas tareas que anteriormente realizaba la actora de forma exclusiva como la
recepcion y reparto del correo recibido por la secretaria de la direccion de RRHH vy dirigir
las reuniones del Comité de Empresa en ausencia de la direccién de RRHH.

Como consecuencia de la remodelacion de puestos se ha producido también una
remodelacién fisica de los despachos siendo desplazada la actora de su despacho
pasando a ocupar otro mas pequefio y proximo a los administrativos de formacion.

La demandante ha sido reprendida publicamente por determinados errores cometidos
en el desempeio de su trabajo, considerando la empresa que el superior se ha limitado a
manifestar "la necesidad de que sea responsable y supervise la documentacién" y la
trabajadora que la indicacién se le ha realizado con un tono agresivo e irrespetuoso,
descalificAndola delante de otras personas imputandole que "trabajaba muy mal" como
demostraba el error cometido (hecho probado vigésimo).

Las evaluaciones de rendimiento de la demandante han bajado ostensiblemente desde
el afio 2008 en el que entré la Sra. Mariola como directora de RRHH.

Ante estas circunstancias, acreditadas, la respuesta a la cuestién planteada y antes
anticipada (determinar si el comportamiento empresarial ha tenido como consecuencia
atentar contra la dignidad de la trabajadora y crear un entorno hostil) debe ser resuelta
en sentido afirmativo.

En efecto, si se observa la demandante ha venido desempefiando sus labores y
funciones a satisfaccion de la empresa, alcanzando un nivel muy alto en la valoracién
correspondiente. Las tareas que realizaba eran de importancia y se incardinaban en el
ambito de las relaciones colectivas y/o relaciones laborales en funciones de tanta
importancia como las de negociacidén y participacién en las Comisiones Paritarias de
Seguimiento. Esto ha sido asi durante mas de siete afios hasta que una nueva persona
ocupa la direccién de RRHH a partir de cuyo momento el "comportamiento" y la "actitud"
de la demandante empiezan a ser valoradas negativamente, no en términos estrictos de
cumplimiento de sus obligaciones contractuales derivadas y asumidas por el contrato de
trabajo, es decir, no en un campo estrictamente laboral, sino en el personal (h.p. cuarto)
pues solo existe al respecto la opinion escrita de la directora de RRHH y no hecho
concreto alguno que pueda evidenciar un conflicto laboral positivo o normal, hasta el
punto de que es desplazada, como consecuencia de esa "actitud" y "comportamiento" no
acreditados en términos laborales, siendo eliminada de su participacion como miembro
de la Comision Paritaria y ello a pesar de que su participacion formaba parte del elenco
de funciones asignadas a su puesto de trabajo, no siendo precisamente un cargo de los
denominados de confianza.

Poco después y por razones organizativas que se desconocen, y aun aceptando que
puedan ser competencia de la empresa decidirlas pero, insistimos, desconociendo la
causa o razon de ser del cambio, se decide crear una nueva estructura de puestos
creando uno nuevo, por encima de la demandante y al que se asigha precisamente el
elenco de las funciones esenciales que la trabajadora habia venido desarrollando hasta
entonces, lo que produce un nuevo desplazamiento y degradacion. Incorporado el titular
del nuevo puesto incluso en el despacho ordinario de otros asuntos se desplaza
nuevamente a la trabajadora de tareas que habia desarrollado en exclusiva, se la reubica
en despacho mas pequefio y al lado del personal administrativo, recibiendo comentarios
negativos acerca de su rendimiento y forma de trabajar, en presencia de otras personas,
recordandola la necesidad de ser responsable y supervisar la documentacion (lo que
parte de la premisa de que es irresponsable y trabaja mal o negligentemente), lo que se
acompafia de una valoracion notablemente inferior a la que venia venido recibiendo la
demandante antes de las incorporacion de la Sra Mariola.



Nos encontramos asi que:
Durante mas de tres anos (persistencia)

La demandante ha sido paulatinamente degradada, desplazada, reducida y privada en
funciones, autoridad y espacio fisico sin que conste justificacion objetiva acreditada a
salvo el deseo de la direccion de RRHH vy el ejercicio de sus facultades.

Ha recibido criticas de tipo personal y no laboral pues no consta incumplimiento
laboral alguno acreditado relacionado con el estricto desempefio de sus tareas.

Ha sido objeto de descalificacién laboral en presencia de otras personas con llamadas
a la responsabilidad que la demandante ha percibido, a la vista del iter de
acontecimientos, como irrespetuosas y agresivas.

Ha sido valorada con puntuaciones muy inferiores coincidiendo el descenso con la
entrada de la direccién de RRHH.

Todo ello ha provocado el efecto de atentar contra la dignidad de la trabajadora que
se ha visto relegada, aislada, desplazada y criticada por la direccion de RRHH (relacion
de poder en desequilibrio) afectando a su consideracion personal tanto interna como
externa frente al resto de companferos de trabajo (afectacion y objetivo personal pues no
consta que la remodelacion haya afectado a otros trabajadores en igual o similar medida,
sino exclusivamente a la demandante ni constan las razones objetivas que han
determinado o aconsejado el cambio) y ha generado la percepcion razonable de que se
encuentra en un entorno hostil de trabajo.

Frente a cuanto antecede consideramos que no es obstaculo el hecho de que la
direccion tenga facultades de remodelacién o de reorganizacidon u otras cualesquiera que
se puedan considerar legales desde el punto de vista de direccion por cuanto lo
verdaderamente relevante es que: 1) su ejercicio ha provocado un efecto concreto
pernicioso en la trabajadora sin razon objetiva acreditada que justifique aquel ejercicio
(no consta la necesidad objetiva y razonada de crear el puesto de Jefe de Departamento
de Relaciones Laborales desplazando a la actora como puede ser el mayor volumen o
complejidad del trabajo etc.); y 2) ese ejercicio denota un propdsito indudable: desplazar
a la demandante de sus funciones por no ser afin con el estilo de mando y gestion de la
direccién (h.p. cuarto).

Y si bien es cierto que las afinidades personales y laborales no es posible imponerlas y
que naturalmente la direccion busca rodearse de equipos afines, no por ello se deben
permitir estilos de gestion y de mando que, en uso o ejercicio de la posicidn superior y de
facultades legales, determinen desplazamiento, degradacion, infravaloracion vy
descalificacion de un trabajador de forma persistente, generando con ello un ambiente de
trabajo hostil manifestado en el hecho de saberse el trabajador no querido, respetado y
apreciado por su direccion lo que claramente atenta contra su dignidad e integridad
moral, constituyendo un acoso.

Finalmente en cuanto a la indemnizacidén adicional solicitada la Sala nada tiene que
objetar habida cuenta de que el dafio producido es esencialmente de tipo moral, de dificil
cuantificacion pero no de imposible valoracion, manifestado en la degradacion y
desplazamiento que de forma sutil pero intensa y persistente ha realizado la direccion y
permitido la empresa, sin justificacion objetiva acreditada y razonable, a salvo la
alegacion de ostentar tal potestad lo que si bien da cobertura formal a la decisién no
elimina el efecto lesivo del acto ni sus consecuencias. La cantidad solicitada actia como
compensacién del dafio moral sufrido insito siempre en las conductas lesivas de derechos
fundamentales y actla con fuerza disuasoria de comportamientos similares futuros. Se
accede por ello al importe reclamado sobre el que no se ha efectuado, por lo demas,
concreta discrepancia y que se fundamenta de forma razonable en la diferencia entre el
salario de la trabajadora demandante y el que tiene asignado el puesto de trabajo de jefe



de departamento de relaciones laborales al que se han asignado las funciones que
desempefiaba la actora y de las que se ha visto privada.

Se estima el recurso que asi lo solicita y se revoca la sentencia, al discrepar la Sala de
la interpretacién que, aun razonada en derecho, consideramos infringe la normativa
alegada.

VISTOS los anteriores preceptos y los demas de general aplicacién,
FALLAMOS

Que Estimando el recurso de suplicacién formulado por DNA Esther contra la sentencia
n.© 225/11 de fecha 6 de junio de 2011 dictada por el Juzgado de lo Social n.° 23 de
Madrid en autos 293/11 debemos revocar y revocamos la citada resolucién y estimando
la demanda formulada contra el INSTITUTO CERVANTES y DNA Mariola debemos declarar
y declaramos:

Que se han vulnerado los derechos a la dignidad personal y profesional y promocion
profesional de la demandante.

Que los demandados deben proceder al cese inmediato de tal actuacion.

El derecho de la demandante a percibir una indemnizacion por dafios morales en la
cuantia de 28.011'82 euros.

Se condena a los demandados a estar y pasar por las anteriores declaraciones
actuando en consecuencia a la misma y a pagar a la trabajadora demandante la citada
cantidad en concepto de indemnizacién por danos morales.

Incorpdrese el original de esta sentencia, por su orden, al Libro de Sentencias de esta
Seccién de Sala.

Expidanse certificaciones de esta sentencia para su union a la pieza separada o rollo
de suplicacion, que se archivara en este Tribunal, y a los autos principales.

Notifiquese la presente sentencia a las partes y a la Fiscalia de este Tribunal Superior
de Justicia.

Hagaseles saber a los antedichos, sirviendo para ello esta misma orden, que contra la
presente sentencia pueden, si a su derecho conviene, interponer recurso de casacién
para la unificacion de la doctrina, que ha de prepararse mediante escrito presentado ante
esta Sala de lo Social dentro del improrrogable plazo de los diez dias laborales
inmediatos siguientes a la fecha de notificacién de esta sentencia de acuerdo con los
establecido, en los articulos 220, 221 y 230 de la LRJS.

Asimismo se hace expresa advertencia a todo posible recurrente en casacién para
unificacion de esta sentencia que no goce de la condicidn de trabajador o de
causahabiente suyo o de beneficiario del Régimen Publico de la Seguridad Social o del
beneficio reconocido de justicia gratuita, debera acreditarse ante esta Sala al tiempo de
preparar el recurso el ingreso en metalico del depdsito de 600 euros conforme al art.
229.1 b) de la LRIS y la consignaciéon del importe de la condena cuando proceda,
presentando resguardos acreditativos de haber efectuado ambos ingresos,
separadamente en la cuenta corriente nimero 2827000000657011 que esta Seccidn
tiene abierta en el Banco Espafiol de Crédito, sucursal nimero 1026 sita en la calle
Miguel Angel 17, 28010, de Madrid, pudiéndose, en su caso, sustituir dicha consignacion
en metalico por el aseguramiento de dicha condena mediante el correspondiente aval
solidario de duracién indefinida y pagadero a primer requerimiento emitido por la entidad
de crédito.



Una vez adquiera firmeza la presente sentencia, devuélvanse los autos originales,
para su debida ejecucidon, al Juzgado de lo Social de su procedencia, dejando de ello
debida nota en los Libros de esta Seccion de Sala.

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

Publicada y leida fue la anterior sentencia en el dia de su fecha por el/la Ilmo/a. Sr/a.
Magistrado-Ponente en la Sala de Audiencias de este Tribunal. Doy fe.



