
Las consultas por acoso laboral y discriminación han aumentado en los últimos tiempos, no pues ya antes no
existieran, sino más bien por el hecho de que hoy se denuncian con más frecuencia. En los despachos vemos un
patrón: la persona aguanta demasiado, guarda correos, acalla conversaciones, y solo cuando el daño ya es serio
solicita ayuda. La experiencia enseña que resulta conveniente actuar antes. No para litigar a toda costa, sino más
bien para documentar, corregir y, si hace falta, negociar una salida digna. Esta guía se apoya en casos reales que
acostumbran a llegar a un abogado laboral y en criterios jurídicos que resultan prácticos para tomar resoluciones.

Qué es acoso laboral, qué es discriminación y por qué no son lo mismo
Acoso laboral, o mobbing, es una conducta sistemática que degrada o intimida a una persona en el ambiente de
trabajo. Suele manifestarse mediante ridiculización continuada, encargos imposibles, aislamiento deliberado,
críticas desproporcionadas, chillidos, o cambios arbitrarios de funciones para minar la autoestima. Hace falta
persistencia en el tiempo y una finalidad o efecto de hostigamiento. Un conflicto puntual, incluso una bronca, no
basta. Cuando reviso expedientes, busco frecuencia, duración y patrón.

La discriminación, por su lado, se centra en motivos prohibidos por la ley: sexo, orientación sexual, identidad de
género, edad, raza u origen, religión o creencias, discapacidad, embarazo o maternidad, afiliación sindical,
situación familiar, entre otros muchos. Una resolución supuestamente neutra puede ser discriminatoria si
perjudica de forma desproporcionada a un colectivo protegido. Por poner un ejemplo, negar teletrabajo a quien
acredita una discapacidad compatible con esa modalidad, mientras se aprueba a compañeros sin esa necesidad,
acostumbra a tener difícil defensa.

Ambos fenómenos se cruzan con frecuencia: el acoso puede tener un componente discriminatorio. En esos
supuestos, las consecuencias jurídicas se agudizan, el estándar probatorio se flexibiliza con la carga de la prueba
dinámica, y las indemnizaciones tienden a ser más altas.

Señales tempranas y falsas alarmas: de qué forma distinguir lo
incómodo de lo ilícito
No todo mal entorno es acoso. Una reestructuración exigente, un jefe poco hábil con las formas, o un pico de
trabajo por temporada pueden resultar duros sin ser ilegales. La clave se encuentra en la mejores abogados
Coruña laternaabogados.com sistematicidad, la intencionalidad y el impacto objetivo. Cuando escucho “me
cambian el turno cada semana y soy la única con hijos pequeños”, pido ver el cuadrante de múltiples meses. Si el
patrón no se repite o responde a razones operativas verificables, charlamos de mala organización. Si el patrón
afecta sobre todo a madres recientes o a personas en reducción de jornada por cuidado, la sospecha de
discriminación con motivo de sexo o de ejercicio de derechos de conciliación medra.

Otro indicador es la reacción de la compañía frente a una protesta razonable. Si tras un reporte formal se
intensifican los cambios punitivos, hay represalia. La ley prohíbe cualquier consecuencia negativa por haber
denunciado acoso o discriminación. En la práctica, se ve en expedientes disciplinarios improvisados, negación
súbita de teletrabajo ya pactado, o traslados sin motivación.

Cuándo pedir vez con un abogado laboral y qué llevar a la primera
reunión
Un error frecuente es aguardar a “tenerlo todo atado”. No hace falta. El abogado laboral puede orientar desde la
primera sospecha, lo que evita pasos en falso, como firmar un documento que entonces ata, o enviar correos que
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dañan. Si buscas un letrado cerca de mí pues precisas velocidad, prioriza que tenga experiencia probada en
procedimientos de tutela de derechos esenciales y en negociación con RR. HH. En ciudades medianas, un letrado
en A Coruña o un abogado en Coruña con rodaje en el juzgado de lo social local conoce la sensibilidad de las
salas y eso facilita calibrar opciones.

Para la primera cita, conviene llevar:

Cronología breve con fechas clave, nombres y cargos.

Correos, mensajes o notas internas que muestren el patrón.

Partes médicos, si hubiera ansiedad, baja o tratamiento.

Contrato, modificaciones de condiciones y sanciones, si las hay.

Políticas internas de compliance, igualdad y acoso, si están disponibles.

Estos documentos permiten al letrado valorar si conviene activar el protocolo interno, mandar un burofax, pedir
medidas cautelares o iniciar una demanda. A veces, con una carta bien argumentada y una reunión con RR. HH.
se corrige el rumbo. Otras veces, la compañía reacciona con protectora y es conveniente blindarse.

El papel del protocolo interno y sus límites
Casi todas y cada una de las compañías medianas y grandes disponen de protocolo contra el acoso. Activarlo es
útil por múltiples razones. Deja rastro formal, fuerza a la empresa a investigar y da cobertura en frente de
represalias. En un caso reciente, una trabajadora denunció gracietas sexistas del encargado y comentarios sobre
su embarazo. La empresa abrió expediente, entrevistó testigos y cesó al encargado de su puesto de mando. La
empleada mantuvo su puesto y no hizo falta ir a juicio.

El límite aparece cuando el acoso viene desde arriba, o cuando el protocolo se usa como muro para dilatar. En
ocasiones vemos investigaciones que se alargan más de 90 días sin medidas cautelares, mientras que la víctima
prosigue expuesta. En esos supuestos, un requerimiento de un abogado laboral recordando la diligencia debida,
o incluso una petición de tutela de derechos esenciales, acelera el proceso. El juez no dirige la investigación
interna, pero sí puede ordenar medidas para proteger la salud y la dignidad de la persona trabajadora.

Pruebas que funcionan y pruebas que se vuelven en contra
La prueba reina en estos temas es la documental: correos, chats corporativos, evaluaciones de desempeño que
cambian sin explicación, órdenes contradictorias. Los testigos ayudan, pero no dependen de uno. Grabar
conversaciones propias acostumbra a ser lícito cuando quien graba participa en la conversación y su finalidad es
probar un ilícito, siempre que no se vulneren secretos de terceros. Esto se ha aceptado con matices. Hay que
eludir grabaciones masivas o en espacios donde se tratan datos sensibles. Una grabación selectiva, de pocos
minutos, cuando se produce un episodio de humillación o instrucción desmesurada, puede marcar la diferencia.

También marchan las pruebas periciales médicas que acreditan daño sicológico y su nexo con el contexto laboral.
No es suficiente con una baja por ansiedad. Un informe de un especialista que describa el cuadro, la evolución, y
de qué manera se agrava tras determinados hechos, se alinea mejor con los estándares probativos que veo en
sala.

En el lado negativo, son peligrosas las publicaciones en redes arremetiendo contra la compañía o compañeros,
incluso si se hace desde el dolor. Un post imprudente puede sustentar una sanción por deslealtad o dañar la
imagen, y el foco se desplaza al comportamiento del trabajador. También es conveniente desconfiar de los
“testigos aliados” que exageran o contrarían documentos. La credibilidad es el activo más valioso.



Plazos que no se pueden perder
Los plazos en laboral son cortos. Para impugnar sanciones, veinte días hábiles. Para reclamar por despido,
asimismo veinte. En tutela de derechos fundamentales por acoso o discriminación, se puede accionar mientras
que persista la transgresión y en el plazo general de prescripción de un año para acciones derivadas del contrato,
pero si el acoso culmina en despido o modificación substancial, se aplican esos plazos singulares. De ahí la
importancia de consultar pronto. Un letrado laboral regula la estrategia para no dejar caducar vías esenciales. Si
estás buscando un letrado cerca de mí y la emergencia apremia, menciona siempre y en toda circunstancia la
data del último acto relevante.

Qué se puede solicitar frente al juez y qué esperar en la práctica
En una demanda por vulneración de derechos esenciales se puede solicitar el cese del acoso, el restablecimiento
de condiciones previas, la nulidad de sanciones o traslados lesivos, y una indemnización por daño ética. Las
cuantías varían. En despachos, vemos horquillas que fluctúan entre 3.000 y 25.000 euros en casos de
hostigamiento sostenido sin secuelas graves, y superiores cuando hay daño psicológico acreditado, embarazo o
maternidad perjudicados, discapacidad, o discriminación directa manifiesta. Cada juzgado tiene su criterio, y el
contexto económico de la empresa influye.

A nivel probativo, rige la inversión de la carga cuando se aportan rastros razonables de discriminación. Eso quiere
decir que, si el trabajador presenta un cuadro consistente de hechos que apuntan a trato dispar, la empresa debe
justificar objetiva y razonablemente sus decisiones. Esta regla cambia la negociación. En mesa, un abogado en A
Coruña con experiencia va a saber en qué momento plantear una salida indemnizada o cuándo forzar la tutela, a
sabiendas de que la presión probativa recae en la compañía.

Salud mental, prestaciones y la tentación de la baja larga
La baja laboral en cuadros de ansiedad o depresión reactiva es legítima y, en ocasiones, precisa. Mas prolongarla
sin trabajar el frente jurídico puede cronificar el problema. He visto bajas de más de ocho meses que acaban con
un alta forzosa y sin pruebas sólidas. Lo razonable es alinear el itinerario médico y el legal. Citas de salud mental,
medicación si procede, y a la vez, comunicación escrita midiendo cada paso, activación del protocolo,
requerimientos formales. La meta es doble: proteger la salud y construir un expediente coherente.

Si la situación no remonta, y la empresa no corrige, se puede explorar la extinción indemnizada por
incumplimiento grave del empresario. No es una decisión ligera. Implica probar que seguir en la compañía
resulta imposible por el daño. En ocasiones, el pacto es preferible: una salida con indemnización por encima del
mínimo, carta de recomendación neutra y cláusulas de no desprestigio. La negociación funciona mejor cuando la
compañía ve riesgo real en juicio.

Gestión interna: aliados, RR. HH. y el fallo de ir solo contra todos
No todas las direcciones de Recursos Humanos son antagonistas. En pymes, en ocasiones el inconveniente se
enclava en un mando intermedio y la propiedad ignora el alcance. Llevar la queja con serenidad, aportar
ejemplos concretos y plantear soluciones operativas puede desbloquear. Un traslado lateral consensuado, un
cambio de supervisor, o formación en liderazgo reducen fricciones sin judicializar. En cambio, el tono acusatorio
genérico suele cerrar puertas. Por eso, una carta redactada por un profesional ayuda a enmarcar la protesta en
derechos, no en emociones.



En empresas grandes, la unidad de compliance o el canal ético suele responder con protocolos definidos.
Importa la precisión. Fechas, oraciones textuales, documentos adjuntos, testigos potenciales. Si te limitas a “me
tratan mal”, el expediente languidece. Si describes 3 capítulos con contexto, la empresa se obliga.

Casos con aristas: humor en el trabajo, WhatsApp y horarios flexibles
Muchos conflictos nacen en los márgenes. Un grupo de WhatsApp corporativo se contamina con memes
sexistas. Hay quien los reenvía por inercia, quien guarda silencio, y quien queja. La responsabilidad no es idéntica
para todos. El supervisor que participa y legitima el clima carga más peso. La persona que protestó y luego
padece aislamiento tiene un rastro serio de represalia. Guardar pantallazos es clave, mas también probar que el
chat era laboral, no privado entre amigos. Cambia el análisis.

Otro caso frecuente es el de la flexibilidad horaria. Si se permite informalmente a algunos y se niega a quien pide
conciliación por cuidado de hijos, es conveniente elevar la petición por escrito, citar la normativa interna y, si
procede, la ley de conciliación. La negativa genérica tipo “no procede” sin estudio del puesto, abre la puerta a
tutela. La compañía puede rechazar, mas debe motivar con razones objetivas. He visto resoluciones judiciales que
obligan a adaptar turnos cuando el perjuicio para la empresa es leve y el impacto para la familia es alto.

¿Y si el acoso viene de clientes o distribuidores?
La empresa también responde por conductas de terceros en su esfera de control. Si un usuario hostiga a una
tendera con comentarios de contenido sexual y la dirección lo sabe, debe actuar. Mudar turnos, advertir al cliente
del servicio, poner límites. Si mira a otro lado, hay responsabilidad. Lo mismo con consultores externos o
contratas. La persona trabajadora no tiene por qué aguantar ese trato por miedo a perder ventas. Documentar
avisos anteriores y la carencia de medidas es esencial para reclamar.

Cuándo encaja un letrado civil o de derecho bancario en estos asuntos
Aunque el eje es laboral, hay situaciones mixtas. Un acoso larvado acaba en baja prolongada, se negocia una
salida, y meses después aparecen listados de morosos por un préstamo impagado a lo largo de la baja, o se
rechaza un seguro de protección de pagos aduciendo letra pequeña. Acá entra un abogado civil despacho de
abogados A Coruña o un abogado derecho bancario con experiencia en cláusulas de seguros asociados a
préstamos, ficheros de solvencia y prácticas de recobro. Coordinar ambos frentes evita contradicciones. En A
Coruña, hay despachos que combinan laboral y bancario, útil cuando el problema laboral arrastra consecuencias
financieras.

Pasos concretos para las próximas cuatro semanas si sospechas acoso
o discriminación

Escribe una cronología con hechos y fechas, y junta documentos que mantengan cada punto.

Solicita por escrito una reunión con RR. HH. o activa el protocolo de acoso, anexando ejemplos específicos.

Consulta con un abogado laboral para valorar medidas, plazos y el tono de las comunicaciones.

Revisa tu salud: solicita cita médica si hay síntomas de ansiedad o insomnio, y guarda informes.

Evita publicaciones en redes y conversaciones reactivas. La serenidad comunica credibilidad.

Estos pasos apuntalan tanto una solución interna como una ocasional acción judicial. No hacen daño y previenen
errores.
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Cómo seleccionar asesoramiento y qué preguntar en la llamada inicial
Más que el lema de “abogado cerca de mí”, importa que el profesional tenga horas de vuelo en procedimientos
de tutela y negociación en el campo que te ocupa. En la primera llamada, conviene consultar cuántos casos
afines ha llevado en el último año, qué porcentaje se resolvió con acuerdo y en qué rangos de indemnización se
movieron. Pregunta asimismo por costes, si trabajan con hoja de encargo cerrada o con éxito, y de qué manera
gestionan la prueba. Un letrado en Coruña que pisa frecuentemente los juzgados sociales abogados cerca de mí
de A Coruña va a saber de qué manera respiran las secciones y qué no funciona ante cada sala.

Valora la comunicación. Si, tras contar tu historia, el abogado promete un resultado fijo sin matices, desconfía. En
estos temas hay peligro y ocasiones, raras veces certidumbres. Un buen asesor expone escenarios y te ayuda a
decidir con información y calma.

Lo que no debes hacer, si bien te provoquen
Resistir la tentación de enviar un correo incendiario a toda la oficina salva carreras. También evita discutir a voces,
negarte a labores por propia iniciativa o ausentarte sin justificar mientras tramitas tu protesta. Estas reacciones,
entendibles humanamente, se vuelven búmeran en juicio. El terreno alto consiste en documentar, pedir
explicaciones por escrito, plantear alternativas razonables y, si llegan sanciones injustas, impugnarlas dentro de
plazo.

La discreción con los compañeros también ayuda. No transformes el corredor en tribunal. Dos testigos fiables
pesan más que 15 cotilleos. Y cuida el lenguaje en las comunicaciones. Describe hechos, no diagnósticos: mejor
“el día doce el jefe me chilló ‘eres inútil’ delante de 3 compañeros” que “me maltratan psicológicamente”. Los
jueces valoran precisión.

Una nota sobre pequeñas empresas y trabajos temporales
En microempresas, el miedo a perder el empleo pesa más. Pero la ley también protege ahí. Si un contrato
temporal encadena prórrogas inciertas y, tras una queja por insultos, no se renueva, puede haber despido nulo
por represalia. La coletilla de “se acabó la obra” no blinda si la realidad dice otra cosa. En campañas de verano he
visto reclamaciones triunfantes con contratos de dos o 3 meses y pruebas mínimas, por el hecho de que el relato
era coherente y la compañía no justificó la decisión.

En ETT o subcontratas, la responsabilidad se difumina, mas no desaparece. Si el acoso lo comete un mando de la
compañía usuaria, conviene avisar a ambas: empleadora formal y usuaria. Las dos deben protegerte. Si ninguna
actúa, se amplía el campo de responsabilidad.

Cuándo merece la pena proseguir y cuándo soltar
No todo caso está para juicio. Si la compañía reconoce el inconveniente, toma medidas y el clima mejora, tal vez
baste con un seguimiento y una advertencia. Si el desgaste personal es extremo, en ocasiones la opción mejor es
negociar una salida. En otras, la única vía para arreglar es pedir tutela y sentencia. Mi consejo acostumbra a ser el
mismo: decide con datos, no con temor ni con saña. Un letrado laboral aporta perspectiva. Ve cientos y cientos
de historias y reconoce patrones. Si vives en Galicia, un abogado en A Coruña con práctica en el tejido
empresarial local puede además adelantar estrategias de las asesorías de la zona y los ritmos de los juzgados.

La dignidad en el trabajo no es retórica, es un derecho operativo. Mantenerla requiere atención, método y,
cuando hace falta, apoyo profesional. Actuar a tiempo multiplica opciones. Y aunque cada caso es único, los
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principios que marchan se repiten: documenta, comunica por escrito, solicita ayuda pronto, cuida tu salud y evita
dar motivos que desvíen el foco. Con esas bases, la ley deja de ser un laberinto y se convierte en un mapa.

Laterna Abogados Coruña
Pr. Pontevedra, 7, 3º Izq. C, 15004 A Coruña
881 924 375
https://www.laternaabogados.com/despacho/abogados-coruna/

Si buscas el mejor despacho de abogados en A Coruña no dudes en contactar con Laterna Abogados Coruña
para llevar tu caso; laboral, bancario, divorcios, etc.


