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Abstract 

En este trabajo el autor parte de una visión del acoso laboral en el trabajo 
en el entorno social en España y sus costes económicos en su nación y en 

la Unión Europea, y de la normativa sobre protección del trabajador en su 
país, avanzar posteriormente en los tipos de consecuencias jurídicas para 

empresarios y acosadores desde las distintas jurisdicciones: laboral, 
administrativa, civil y penal.  En este trabajo se parte de la 

conceptualización de los riesgos psicosociales, su origen, consecuencias 
para llegar al acoso, sus tipos, fases, consecuencias para los acosados y 

terminar proponiendo medias para prevenir el acoso y posible formas de 
actuación. 

 

Palabras clave: Acoso, riegos psicosociales, acoso sexual, ciberacoso. 

 

Introducción 

Últimamente oímos hablar mucho sobre los “riesgos emergentes” de 
carácter o con origen en el ámbito laboral, máxime cuando en estos 

momentos de crisis generalizada se agudizan muchas de las causas que 
los provocan. 

 

En efecto, se habla mucho de ellos y a menudo sin suficiente, o poco, 

conocimiento de causa y demasiadas veces con la intención de restarles 
la  importancia real que tienen. Negando el problema, en vez de reconocer 

su existencia, evitamos tener que realizar actuaciones para solucionarlo. 

También es cierto que a veces sucede al contrario y florecen estadísticas 
(no se sabe muy bien de donde), de trabajadores estresados, acosados, 

etc., que de ser reales supondrían que prácticamente no hay, en el 
mercado laboral, trabajador que no esté afectado por uno varios de estos 

riesgos. 
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Igualmente, es fácil escuchar a algún trabajador decir que está estresado, 
quemado, etc., cuando en realidad sólo ha tenido unos días de mucho 

trabajo, o le han surgido algunas complicaciones fuera de lo habitual o 
tiene reciente alguna discusión o conflicto con un compañero o jefe. 

 

No es nuestra intención polemizar. Por lo que, me voy a ceñir a los datos 

que figuran en el Informe Adecco sobre absentismo de 2018:  

 

• La tasa de absentismo repunta en el último año hasta el 5%, es decir, 

crece un 21% desde 2014, lo que la sitúa en nuevo máximo histórico. 
Hasta entonces, el máximo se alcanzó en 2007, cuando era del 4,95%. 
La tasa de absentismo por Incapacidad Temporal (IT) ha crecido un 4%, 

hasta el 3,58%, y la tasa de absentismo por otras causas ha crecido cada 
año hasta estabilizarse ahora en el 1,42%. 

• Por sectores de actividad, la tasa de absentismo es del 5,1% en el sector 
servicios (máximo del 5,1% en 2007), por lo que iguala en el último año 

su máximo histórico; del 5,1% en la industria; y del 3,4% en la 
construcción.  

• Del total de los procesos de baja por IT en 2017, el 86,36% se derivan de 
contingencia común (accidente no laboral o enfermedad común). Y el 

13,64%, de las de origen profesional (accidentes de trabajo o 
enfermedades profesionales).  

• La incidencia de los procesos disminuye en función de la edad de forma 
que, en el grupo de hasta 34 años, se alcanza el mayor índice (33,64 en 

hombres y 41,33 en mujeres). Sin embargo, el índice de días de baja se 
incrementa considerablemente a medida que aumenta la edad. Los 

mayores de 49 años alcanzan el mayor índice con 1.692 días de baja por 
cada 100 hombres y 2.237 días por cada 100 mujeres. 

• El 67% de las bajas por IT se concentran en cuatro grupos de diagnóstico: 
infecciosas (8,76 bajas por cada 100 trabajadores y una duración media 
de 8,33 días), trastornos musculoesqueléticos (8,48 procesos y 

54,69 días), traumáticos (3,26 procesos y 48,80 días) y psiquiatría 
(1,68 procesos y 95,65 días).  

• En 2017 se han producido 4.625.484 procesos de IT por contingencias 
comunes, un 8,30% más que en 2016, cuando la población media 

protegida ha crecido solo un 3,69%.  

• El coste total del absentismo por Incapacidad Temporal por 
Contingencias Comunes (ITCC) tiene un valor que asciende a 76.449,53 
millones de euros, lo que supone un incremento del 10,58% interanual. 

Desglosado, el gasto en prestaciones económicas asciende a 6.653,81 
millones de euros, (+11,02% respecto a 2016), el coste directo para 



 

 

las empresas es de 6.218,56 millones de euros, y el coste de 
oportunidad, en términos de la producción de bienes y servicios 
que se dejaron de producir, asciende a 63.577,16 millones de 

euros, es decir, un 5,46% del PIB.  

 

Creemos, que estos ítem hablan por sí solos del problema, aunque  sólo 

pretendamos dar una visión general sobre esta cuestión y señalar unas 

pistas sobre cómo detectar problemas de esta índole en la empresa y 
prevenir posibles daños. 

 

Para empezar por lo más básico, nada mejor que definir que es un riesgo 
laboral, para, a continuación hacer lo mismo con los riesgos psicosociales.  

 

El riesgo laboral es un concepto que casi todo el mundo conoce o entiende 

fácilmente, ya que no es ni más ni menos que la posibilidad de que 
un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo, 

según define la propia ley de prevención de riesgos laborales. 

 

Los riesgos psicosociales, según la Organización Internacional del 

Trabajo, son: “las interacciones entre el trabajo, su medio 
ambiente y las condiciones de su organización, por una parte; y 

por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su 

cultura y experiencias, todo lo cual, a través de percepciones y 
experiencias pude influir en la salud, el rendimiento y en la 

satisfacción en el trabajo”. 

 

De esta definición podemos destacar tres aspectos:  

 El primero es que los riesgos psicosociales dependen de unos 

factores ligados a las condiciones del propio trabajo. 

 El segundo es que también hay otros ligados a los propios 
trabajadores;  

 El tercero es que estos riesgos tienen unas consecuencias 

negativas para la salud del trabajador, pero también en los 
resultados del trabajo que aquél desempeña. 

 

 



 

 

Respecto a los dos primeros tenemos que insistir en que si bien es cierto 
que las características de la empresa, de su organización, modelo de 

dirección, reparto de tareas, consideración hacia los trabajadores, etc., 
etc., afectarán de manera diferente a cada trabajador, en función de sus 

características personales, no siendo esto óbice para que se pueda pensar 
que es el propio trabajador afectado por estos factores el responsable de 

la situación, máxime si el resto de sus compañeros no presentan ninguna 
casuística. Como toda cuestión de salud laboral, es el empresario y/o su 

sistema preventivo quien, por imperativo legal, deberá evaluar y eliminar 
o minimizar los riesgos laborales, en su propio origen mediante la 

adecuada intervención sobre las condiciones y características del trabajo. 

 

Respecto del tercer aspecto hay que añadir que la intervención en materia 
de prevención de riesgos laborales redundará en una mejora de la 

productividad y rentabilidad de la empresa. 

 

Los riesgos psicosociales son, por tanto, fruto de determinadas 
condiciones del trabajo, que al interactuar con las características 

personales de los trabajadores, generan los factores de riesgo que el 
empresario está obligado a eliminar o, cuando menos, a reducir. 

 

¿Por qué se les denomina psicosociales a estos riesgos y a los daños que 
generan en los trabajadores? 

Son psico, porque se manifiestan en primera instancia como alteraciones 

del comportamiento, o cognitivas, o del estado de ánimo de los 
trabajadores, que suelen ir seguidas de disfunciones, anomalías o lesiones 

de carácter fisiológico. 

 

Y son sociales, porque su origen, como ya hemos visto, está en 
determinadas condiciones del trabajo que son las propias interacciones 

con otras personas, o bien son consecuencia de dichas interacciones.  

 

Así, todas las circunstancias que hemos mencionado en el apartado 

anterior, tales como organización del trabajo, modelo de dirección, 
consideración hacia los trabajadores, etc. son de una u otra manera 

porque alguien –normalmente la dirección de la empresa- de esta manera 

las ha definido, o cuando menos, las ha consentido. Pero son también 
sociales, no sólo en su origen, sino también en sus consecuencias, por 



 

 

que afectan a los trabajadores, además de individualmente, en conjunto, 
como estructura social que constituye toda plantilla laboral. 

 

De la misma forma que los riesgos psicosociales se originan por la 
existencia de factores psicosociales y pueden derivar en daños 

psicosociales. Estos daños psicosociales pueden afectar a los trabajadores 

de distintas formas y materializarse como estrés, acoso laboral, 
síndrome del trabajador quemado, agotamiento emocional, la 

insatisfacción laboral, etc. 

 

En este sentido, la relación laboral, en tanto personal, constituye un 

factor, junto con otros (ritmo de vida, dificultades de integración social, 
familiar o sexual, ausencia de comunicación o miedo al porvenir y el final 

fatal irreversible), capaz de generar patologías psíquicas susceptibles de 
provocar graves secuelas en el individuo, no en vano, el trabajo, tiene 

una significación muy superior a la mera obtención de unos ingresos 

económicos, quedando convertido en una fuente muy importante de 
identidad.  

 

Su dimensión es tanto más importante y trascendente cuanto mayor parte 
dediquen los sujetos a prepararse para desarrollar una actividad 

profesional o a ejecutarla, proyectando, en esos momentos, sus anhelos 
laborales, sociales, su autoestima y realización. Cuando eso no ocurre, la 

presión, la insatisfacción y la ansiedad afectará a dichos sujetos de forma 
importante (de hecho, y con los datos que contamos en la actualidad 

constituye el segundo problema de salud laboral), dando pie al nacimiento 

de distintas enfermedades psicosomáticas, destinadas a constituir la 
“nueva epidemia organizativa del siglo XXI” y necesitadas de 

eficaces y específicos tratamientos recuperadores.  

 

Y, sin embargo, se tiende, aún hoy, como se ha apuntado en párrafos 

anteriores, a percibir cualquier carga psíquica o riesgo psicosocial como 
algo implícito al puesto de trabajo que sólo se materializa por la 

vulnerabilidad individual, por algún “fallo” o debilidad personal.  

 

Frente a ese punto de vista, y no negando la importancia del componente 
subjetivo, tales que, apreciación singular, características propias y 

estrategias disponibles para afrontarlos, no cabe duda que en la mayor 



 

 

parte de las ocasiones el problema no obedece tanto a una faceta personal 
como a la presencia y exposición a los de estresores laborales.  

 

Por esta razón, cabe preguntarse por los motivos que nos permitan 
explicar la ausencia de interés preventivo (cuando no manifiesto 

desinterés) por esta importante área de la prevención, pudiendo concluir 

como base del problema, el hecho de que muchos directivos tienen un 
mayor conocimiento e interés por el “funcionamiento técnico y 

económico” que por el “factor humano”, y, en consecuencia, les falta el 
convencimiento sobre la magnitud de los costes derivados de estos 

problemas y el compromiso, conscientes de su gravedad, de la necesidad 
de llevar a cabo una intervención para, si no erradicarlos, sí al menos 

mermar su incidencia.  

 

A esta falta de interés podríamos añadir otras causas tales que: 

1) El convencimiento de que las causas del estrés son de carácter 

individual, y sólo afectan a personas predispuestas.  

2) La falta de información respecto a la nocividad de los factores 
derivados de estos riesgos sobre la salud de los trabajadores.  

3) El tópico de que el estrés está más relacionado con el trabajo 

intelectual que con el manual.  

4) Dificultades de evaluación por falta de instrumentos objetivos.  

5) La actitud de incredulidad o escepticismo sobre la posibilidad de 

eliminar o controlar estos elementos.  

 

Dejando a un lado estas falsas ideas preconcebidas, la insatisfacción 
laboral, o grado de malestar experimentado por el trabajador en su 

ámbito laboral, expresa en qué medida las características de la actividad 
no se acomodan a sus deseos, aspiraciones, necesidades y/o habilidades. 

Así y generalmente, son ciertos factores de la organización (salario, falta 
de responsabilidades, malas relaciones, trabajos rutinarios, presión de 

tiempo, falta de promoción, ausencia de participación, inestabilidad en el 
empleo, acoso por razón de sexo, de raza, de religión, ciberacoso,...) los 

que favorecen su aparición. Para identificar estas causas es necesario 
tener en cuenta el contenido, las condiciones de prestación de servicios, 

el tipo de contrato, las relaciones sociales en la empresa, el bienestar y 

la productividad. 



 

 

Un trabajo será mucho más estresante cuanto más se acerque al 
siguiente modelo:  

 Muchas exigencias profesionales, tanto cuantitativas (sobrecarga 

de tareas) como cualitativas (trabajo emocional que conlleva 
esconder sentimientos o a la realización de un gran esfuerzo 

intelectual o sensorial);  

 Poco control sobre el trabajo, es decir, mínimo margen de 
decisiones sobre el qué, cómo, cuándo, quién y cuánto se lleva a 

cabo la labor; 

 Escasas posibilidades de desarrollo como personas;  

 Falta de apoyo social por parte de la organización productiva o de 

los compañeros;  

 Ausencia de compensaciones (realización de tareas por debajo de 
la propia cualificación, trato injusto, cambios no deseados, escuetas 

retribuciones...);  

 Deficiente capacidad subjetiva para afrontar tales factores 
exógenos, no en vano en muchos casos la propia personalidad del 

individuo actúa también como detonante. 

 

Aparecen, en la práctica, situaciones muy difíciles de calificar, debido a la 

interactuación de las distintas variables en presencia y a su ocultamiento 

bajo otro tipo de enfermedades físicas (trastornos gastrointestinales, 
alteraciones coronarias, neuralgias, problemas musculares...).  

 

Para prevenir la aparición de los riesgos y/o daños psicosociales, la 
herramienta principal que se debe emplear para controlar estos riesgos 

es la evaluación de riesgos, tanto la que se realiza con carácter 
inicial, como las que se realizan periódicamente. Estas evaluaciones 

deberán integrar todos los riesgos que puedan afectar al puesto de 
trabajo, sin excluir ningún aspecto o especialidad y complementarlas, 

para que sean realmente eficaces, con estudios de satisfacción laboral, 

etc., que den lugar a un plan de prevención de riesgos laborales que 
analice los riesgos existentes en la empresa desde todos los ángulos 

posibles y no como un mero capricho, sino porque en nuestra legislación, 
la tutela de la salud de los trabajadores se extiende, también, a la 

protección contra las patologías de carácter psíquico, tal y como se 
subraya en la Ley General de Sanidad, haciendo mención a la "protección 

integral de la salud de los trabajadores". Y en este sentido también se 
manifiesta la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, en cuyo artículo 



 

 

4.3 se consideran como daños derivados del trabajo "las enfermedades, 
patologías y lesiones sufridas con motivo u ocasión del trabajo”. 

Por si alguien tuviera aún dudas, la misma Ley de Prevención, en su 

artículo 15, determina los principios aplicables a la prevención de riesgos, 
incluidos los de naturaleza psicológica. En este sentido, el apartado g) de 

ese artículo dice expresamente que "el empresario deberá planificar 
la prevención, buscando un conjunto coherente que integre en ella 

la técnica, la organización de trabajo, las relaciones sociales y la 
influencia de los factores ambientales en el trabajo" y el  principio 

de adaptar el trabajo a la persona y de atenuar el trabajo monótono y 
repetitivo, con el fin de reducir los efectos del mismo sobre la salud de los 

trabajadores. 

 

Una vez dicho esto, y como es obvio, de poco servirán las evaluaciones, 
si no se integran las medidas preventivas en las políticas de recursos 

humanos de la empresa además de incumplir la normativa vigente y 
poder ser objeto de sanción por la Autoridad Laboral o en sede judicial 

dependiendo del alcance del daño sufrido por el trabajador.  

 

LA RESPONSABILIDAD DERIVADA DE LA MATERIA PREVENTIVA 

LABORAL 

Es en la denominada LEY DATO, esto es, la Ley de Accidentes de Trabajo 
de 1900, para la industria, inspirada en la Ley francesa de 1899, cuando 

por vez primera nace como una obligación del empresario, la de prevenir 
los accidentes de trabajo y su reparación1, mediante un sistema de 

indemnización limitado y regulándose la posibilidad de desplazar la 

responsabilidad de éste, mediante el aseguramiento voluntario. 

 

En estos momentos, la vigente Ley de Prevención de Riesgos Laborales2 

(en adelante LPRL) establece, en su artículo 14, un deber de protección 
del empresario hacia sus trabajadores, incondicionado y prácticamente 

ilimitado, derivado no solo de la obligación que le impone la misma, sino 
de su poder de dirección3, hasta el punto de que se le exige 

responsabilidad incluso por las imprudencias profesionales no temerarias 
de sus trabajadores. 

                                                           
1 Artículo 2 

2 Ley 31/1995, de 8 de noviembre 

3 Artículo 20 ET 



 

 

Cuando se produce un incumplimiento en las obligaciones establecidas en 
la normativa de prevención y de él se deriva un daño para la seguridad o 

salud de los trabajadores o se crean las condiciones para que aquel se 
produzca, como reflejo de una situación de insuficiencia preventiva, nos 

hallamos ante el supuesto necesario para exigir responsabilidades a los 
sujetos obligados.  

 

Esta dimensión reactiva por parte del ordenamiento jurídico  debe 

interpretarse como un mecanismo de garantía del derecho de los 
trabajadores a su seguridad y salud en el trabajo, ya que sin la existencia 

y aplicación de un cuadro sancionador, la efectividad del mismo resultaría 
claramente debilitada. 

 

La actuación del sistema punitivo del Estado puede tener a su vez diversos 
ámbitos: 

 

 El administrativo: Consistente básicamente en las multas que 
impone la Ley de Infracciones y sanciones del orden social (en 

adelante LISOS) y en el recargo de prestaciones por falta de 
medidas de seguridad 

 El penal: Delitos y faltas 

 El Civil: Indemnizaciones 

 

II.- LA RESPONSABILIDAD PENAL 

El derecho penal constituye la manifestación más rigurosa del "ius 
puniendi" del Estado frente a sus ciudadanos, en protección de unos 

bienes jurídicos que se consideran relevantes para la sociedad (vida, 
integridad física, seguridad laboral, etc.) y siempre debe tener un carácter 

residual, esto es, intervenir únicamente ante hechos muy graves y cuando 

hayan fracasado el resto de mecanismos de protección, de acuerdo al 
principio de intervención mínima. 

 

Aunque en los inicios de la LPRL, sus incumplimientos no derivaban al 
campo de lo penal con fluidez, no obstante, la creciente sensibilidad en 

materia de seguridad y salud laboral, está comportando un incremento de  

 



 

 

las actuaciones penales en esta materia, sobre todo tras la creación de 
fiscalías especializadas, y porque los fiscales tienen la consigna de ser 

proactivos en la persecución de posibles delitos relacionados con la 
prevención de riesgos laborales. 

 

Hay que distinguir dos tipos de delitos: 

 DE PELIGRO O RIESGO: Escasamente aplicado. Consiste en que 
el siniestro aún no se ha producido y lo que se penaliza es el riesgo 

al que se está sometiendo a un trabajador 

 DE RESULTADO: La penalización se realiza en consonancia con las 
lesiones producidas. Es decir, se aplica cuando el daño ha tenido 

lugar. 

 

En lo que concierne al delito de peligro o riesgo4, hay que manifestar que 
afecta a quienes no faciliten los medios necesarios para desempeñar las 

actividades a realizar con las medidas de seguridad adecuadas, poniendo 
de esta forma en peligro grave la vida, la salud o la integridad física de los 

trabajadores, siendo la pena de prisión de 6 meses a 3 años y multa de 6 
a 12 meses. 

 

En cuanto al delito de resultado, nos encontramos por un lado, con el 

delito de homicidio por imprudencia5, que concurre en aquellos casos en 
que existe una imprudencia grave como consecuencia de la cual se deriva 

la muerte de una persona y que se castiga como reo de homicidio 
imprudente, con la pena de prisión de 1 a 4 años; si además, el homicidio 

se ha cometido mediante imprudencia profesional a la anterior pena se 
suma la de inhabilitación especial para el ejercicio de la profesión, oficio o 

cargo por un período de 3 a 6 años. Por otro lado, se establece que quien 
por imprudencia grave causare alguna de las lesiones previstas en los 

artículos 147 a 152 CP, será castigado con las penas allí establecidas, en 
función del daño producido. 

 

 

                                                           
4 Artículos 316 al 318 CP 

5 Artículos 141 y 152 CP 



 

 

En este apartado nos encontramos además con las faltas de lesiones no 
constitutivas de delito6, que llevan aparejadas la localización permanente 

de 6 a 12 días, o multa de 1 a 2 meses y, por último, las imprudencias 
leves7 con resultado de muerte que se sancionan con multa de 1 a 2 

meses, y si es de lesiones de 10 a 30 días. 

 

¿Quiénes son los sujetos responsables? 

a).- El empresario: 

El responsable principal en el cumplimiento de las obligaciones derivadas 

de las normas preventivas, siempre es el empresario, tanto en su propio 
centro de trabajo, como cuando desplaza a trabajadores a otros lugares 

(deber de coordinación). 

 

Pero otros sujetos también pueden ser llamados al proceso penal, bien 
sea por delegación de responsabilidades de supervisión o por la función 

técnica encomendada. 

 

Así en lo referente a aquellos trabajadores en los que el empresario haya 

delegado, mediante desarrollo jurisprudencial se ha dado cabida tanto a 
"la alta dirección, la media y la de simple rector de la ejecución o capataz, 

es decir, el de cualquier persona que asume la ejecución de una tarea con 

mando sobre otros y con función general de vigilancia y cuidado". 

 

Por tanto, el empresario puede delegar la responsabilidad en sus 

directivos, jefes de taller, encargados de obra, jefe de planta, etc., 
siempre que les dote de los medios y de la formación necesaria para 

desarrollar sus cometidos, en el bien entendido que la designación ha de 
haberse producido en virtud de la competencia del “encargado” y que este 

a su vez asuma su tarea con los conocimientos técnicos necesarios. En 
caso contrario, la responsabilidad se trasladaría al empresario o superior 

jerárquico por "culpa in eligendo". 

 

 

 

                                                           
6 Artículo 617 CP 

7 Artículo 621.2 y 3 CP 



 

 

b).- Personas con funciones técnicas especializadas: 

1. Los técnicos en prevención de riesgos laborales: Estos técnicos suelen 
desempeñar una función asesora, sin disponer de facultad directiva, 

ejecutiva u organizativa en la empresa. Esta consideración puede 
matizarse aún más en función de su pertenencia a un SPP (con presencia 

permanente en el centro de trabajo), o a un SPA (ciñendo su actuación a 
las visitas concertadas). 

 

No obstante, es responsabilidad de dichos técnicos el efectuar el 
diagnóstico preciso que permita garantizar la protección adecuada de los 

trabajadores, de ahí que cada vez sea más frecuente su imputación en 

aquellos casos en los que no se identifique un riesgo grave, no se realicen 
mediciones para su cuantificación, se propongan unas medidas 

preventivas insuficientes, se realice una formación inadecuada a los 
riesgos del puesto de trabajo, etc. De cualquier forma la condena penal 

pasaría por la imprudencia grave del técnico, alcanzando niveles de 
temeridad e inobservancia de las más elementales cautelas; esto es, no 

bastaría la mera negligencia o imprudencia leve, que quedaría encuadrada 
en una falta. 

 

2.- En las obras de construcción: El técnico competente designado por el 

promotor para elaborar el estudio de seguridad y salud durante la 
ejecución del proyecto de obra y el coordinador durante la fase de 

proyecto y ejecución de la obra. 

 

3.- Sanitarios de vigilancia de la salud: La imputación en estos supuestos 

no  es tan frecuente, por cuanto su posible mala praxis suele encauzarse 
por vía civil. No obstante, sí pueden llegar a darse situaciones que 

abrieran la vía penal, tales como la declaración de "apto sin restricciones" 
de un trabajador que no reúne las condiciones psicofísicas exigibles para 

su puesto de trabajo, la no detección de riesgos para la mujer embarazada 

o el feto o la revelación de información médica personal de los 
trabajadores sin su consentimiento. 

 

 

 

 

 



 

 

c).- Las personas jurídicas: 

Hasta la última reforma del Código Penal8 las personas jurídicas no podían 
ser imputadas penalmente. A partir de dicha reforma9, se introduce el 

concepto de responsabilidad penal de la persona jurídica (no aplicable a 
entes y asociaciones públicas, o regidos por derecho público) cuando se 

trate de hechos delictivos cometidos en su nombre o por su cuenta, y en 
su provecho, por sus representantes legales y administradores de hecho 

o de derecho, o por quienes estando sometidos a la autoridad de los 
anteriormente mencionados, hayan podido cometer los hechos, por no 

haberse ejercido sobre ellos el debido control. 

 

La pena a imponer a la sociedad puede consistir en su disolución, la 
suspensión de actividades, clausura de sus establecimientos, la multa, la 

inhabilitación para obtener subvenciones y ayudas públicas, para 
contratar con las Administraciones Públicas y para gozar de beneficios e 

incentivos fiscales o de la Seguridad Social, etc.  

 

III. RESPONSABILIDAD CIVIL  

El artículo 42 LPRL, prevé expresamente la responsabilidad civil del 

empresario por los daños y perjuicios derivados de un incumplimiento 
empresarial en materia de seguridad laboral. 

Aunque la jurisprudencia ha venido enfocando la responsabilidad derivada 

de un accidente de trabajo, unas veces por el cauce de la responsabilidad 
contractual y otras por el de la responsabilidad extracontractual, 

la importante sentencia del TS, de 30 de junio de 2010, delimita ambas 
responsabilidades:  

a. Se considera contractual la responsabilidad basada en un 

incumplimiento de las obligaciones impuestas al empresario por las 
normas legales o convencionales en materia de prevención de 

riesgos laborales, debiendo aplicarse, en este caso, la normativa 
contractual para el resarcimiento del daño.  

b. Sólo merecerá la consideración extracontractual cuando la 

obligación de evitar el daño exceda de la estricta órbita contractual, 
hasta el punto de que los perjuicios causados hubieran sido 

igualmente indemnizables sin la existencia del contrato. 

                                                           
8 Ley Orgánica 5/2010 

9 Artículo 31 bis 

javascript:%20openModalPracticoWindow('/wles/app/practicos/practico/link?baseNM=DOC//2003//135&baseUnit=APD.015&targetNM=RCL//1995//3053&targetUnit=A.42&baseGUID=Ie19b018075a411db9618010000000000&tid=practicos&level=link&pid=0800&temaGuid=I4c7954e0681a11dbaa85010000000000&ct=comentario',%20'related-docs-win',600,500,'');


 

 

Es, por tanto, el incumplimiento de los deberes contractuales en materia 
de seguridad contraídos por el empresario por imperativo de los artículos 

4.2 d) y 19.1 ET, desarrollados en los artículos 14.2 , 15.4 y 17.1 LPRL y 
demás normas específicas dictadas en esta materia, el que determina el 

nacimiento de la responsabilidad contractual por el cauce del artículo 
1.101 CC., que impone la obligación de indemnizar los daños y perjuicios 

causados a los que en el cumplimiento de sus obligaciones incurrieren en 
dolo, negligencia o morosidad, y los que de cualquier modo contravinieren 

el tenor de aquellas. 

 

Se trata de una responsabilidad generada a partir de una conducta 
dolosa o culposa del empresario, quedando exonerado de la misma, si el 

resultado lesivo se produce por caso fortuito o fuerza mayor, por 
negligencia exclusiva no previsible del propio trabajador o por culpa 

exclusiva de terceros no evitable por el empresario. 

 

A estos efectos, la nueva Ley de Jurisdicción Social10, atribuye a los 
“deudores de seguridad” y a los participantes en la producción del daño 

lesivo la carga de la prueba de que se han tomado las medidas necesarias 
para prevenir o evitar el riesgo y, en su caso, la concurrencia cualquier 

factor excluyente o minorador de la responsabilidad, sin que pueda 
apreciarse como elemento exonerador de la responsabilidad “la culpa no 

temeraria del trabajador o la que corresponda al ejercicio habitual del 
trabajo o a la confianza que éste inspira”. 

 

Por su parte el artículo 1.902, establece que el “que por omisión causare 

daño a otro, interviniendo culpa o negligencia, está obligado a reparar el 
daño causado, concretando el artículo 1.903 que esta obligación es 

exigible no solo por los actos u omisiones propios, sino por los de aquéllas 
personas de quienes se debe responder. 

 

Cuestión que ha sido objeto de múltiples controversias ha sido el quantum 
de la indemnización y los criterios para determinar su cuantificación. 

 

    La disposición final 5ª de la citada LJS, encargó al Gobierno la adopción 

de las medidas necesarias para aprobar un sistema de valoración de 
daños derivados de accidentes de trabajo y de enfermedades 
                                                           
10 Artículo 96.2 
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profesionales, mediante un sistema específico de baremo de 
indemnizaciones actualizables anualmente, para la compensación 

objetiva de dichos daños en tanto las víctimas o beneficiarios no acrediten 
daños superiores. Como quiera que al día de hoy este mandato no ha sido 

ejecutado, habrá que estar a los criterios jurisprudenciales dictados en 
esta materia, en el sentido de que la indemnización de los daños debe ir 

encaminada a lograr la íntegra compensación de los mismos “restitutio in 
integrum” o “compensatio in integrum”, sin exceder del daño padecido. 

En todo caso es aplicable la teoría de la moderación de la responsabilidad 
del empresario por la concurrencia de culpa del trabajador11. 

 

Hay que tener presente que el daño a reparar es único, por lo que las 

diferentes reclamaciones que se interpongan para resarcirse del mismo, 
aunque compatibles, no son independientes, sino complementarias y 

computables todas para establecer la cuantía total de la indemnización, 
con la excepción de la cuantía percibida derivada del recargo de 

prestaciones por falta de medidas de seguridad. 

 
IV.- RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA 

La LPRL encomienda a la Inspección de Trabajo y Seguridad Social la 

realización, entre otras, de las funciones de vigilancia y control y sancionar 
su incumplimiento, con fundamento en la LISOS, sin que tal sanción se 

circunscriba de forma exclusiva a la multa pecuniaria, pues se contemplan 
otras, tales como la suspensión o cierre del centro de trabajo12, la 

paralización de los trabajos13 y las limitaciones a la facultad de contratar 
con la Administración como consecuencia de la comisión de infracciones 

administrativas muy graves14, el recargo de prestaciones15 y la publicidad 
de las infracciones graves y muy graves16. 

 

                                                           
11 Sentencias del TS, de 6-4-00; Sala Civil, de 10-9-97 y TSJ Málaga, de 7-4-00 

12 Artículo 53 LPRL 

13 Artículo 44 LPRL 

14 Artículo 54 LPRL 

15 Artículo 123 de la Ley General de la Seguridad Social 

16 Artículo 49.5 LPRL y RD 595/97, de 4 de mayo 



 

 

Por infracción ha de entenderse toda acción u omisión del sujeto que 
motiva el incumplimiento de la obligación17, constituyendo los sujetos 

responsables un amplio abanico18: 

 

 El empresario en la relación laboral 

 El empresario como titular del centro de trabajo 

 Los promotores y propietarios de obra 

 Los autónomos 

 Los Servicios de Prevención Ajenos 

 Las empresas auditoras 

 Las entidades formadoras 

 

En lo que se refiere a la tipificación de las infracciones, estas se clasifican 

en leves, graves y muy graves, en atención a la naturaleza del deber 
infringido y la entidad del derecho afectado, correspondiendo sanciones 

que oscilan entre los 40€ de las leves y los 819.780€ de las muy graves, 

graduándose a su vez en tres niveles en función de una serie de requisitos 
establecidos legalmente19. 

 

La delimitación de cuándo determinadas conductas son o no constitutivas 
de lo que jurídicamente debe entenderse como acoso ha sido siempre 

casuística y poco clara. Máxime porque el tratamiento normativo que al 
respecto ha existido no ha ayudado. No existe un concepto legal de 

acoso laboral en el E.T.  Y la primera norma que se ha referido 
expresamente al concepto de acoso lo ha hecho para delimitar un acoso 

específico, el acoso discriminatorio ante la concurrencia de ciertas 

causas, obviando totalmente el tratamiento normativo al acoso laboral, 
en general. 

 

 

 

 

                                                           
17 Artículo 5.2 LISOS 

18 Artículo 2 LISOS 

19 Artículo 39 LISOS 



 

 

La ausencia de un marco normativo referido al acoso en general en el 
ámbito laboral, ha obligado a los tribunales a ir perfilando con su 

interpretación cuando cabe entender que sí se da acoso en función de la 
concurrencia o no de ciertos requisitos que han pasado a ser 

prácticamente determinantes de su conceptualización. 

 

En efecto, desde la óptica de la realidad de 1980, desde el contexto 
económico, político y social de la primera redacción del E.T., es fácil 

entender por qué en la norma laboral “general”, el E.T., no hay un 
concepto expreso de acoso que se refiera al acoso en el trabajo en 

general, sin un carácter discriminatorio. 

 

En ese momento histórico, el legislador del E.T. parecía estar pensando 

más en fijar las bases de la reconversión industrial que en los derechos 
fundamentales en el trabajo, y en parte, es lógico que así fuera. 

 

Pero por lo que aquí interesa destacar, lo anterior supone que no hay 

marco legal expresamente referido al ejercicio y respeto de los derechos 
fundamentales en la relación de trabajo, en cuanto tal; y, por extensión, 

tampoco lo hay para hacer frente a las situaciones de acoso. 

 

De donde sigue que las víctimas de acoso, no encuentran en el marco 
legal más sustento jurídico para hacer valer sus derechos, que el de la 

reclamación de la vulneración de su dignidad reconocida en el art. 4.2.e) 
E.T., de forma genérica, y en los términos fijados en el art. 18 E.T. y 20 

E.T. como límite, también genérico, al control y al poder de dirección del 
empleador. 

 

En ese contexto, traducir esa reclamación de la dignidad reconocida ex. 
arts. 4.2.e), 18 y 20 E.T., parecía necesariamente imponer la 

reivindicación del derecho a extinguir el contrato por aplicación del art. 

50.1.a. E.T. Lo cual, no sólo suponía que la víctima se quedaba sin 
trabajo, lo que es muy discutible desde la perspectiva de la tutela judicial 

efectiva, sino que además, sólo permitía reclamar las situaciones de acoso 
verticales que, siendo ejecutadas por el empleador o el superior jerárquico 

de la víctima, comportaban sobre todo una modificación sustancial de las 
condiciones de trabajo. 

 



 

 

EL ACOSO LABORAL 

Fue con la entrada de la LPRL, Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos 
Laborales, cuando empezó a cambiar el panorama normativo en lo que a 

protección frente al acoso en la empresa respecta. 

 

De hecho, ex. art. 14 LPRL el empleador está obligado a garantizar 

la seguridad y salud en la empresa, esto es, es el responsable de 
que la prestación de servicios se efectúe en adecuadas 

condiciones de seguridad y salud y, en consecuencia y por lo que 
aquí interesa, también lo es de prevenir, evitar y erradicar en su 

empresa los riesgos psicosociales en general y el acoso en 

particular. 

 

Desde esa perspectiva, el acoso laboral ejercido no va por parte de un 

superior jerárquico sino de un compañero de trabajo del mismo nivel 
jerárquico o, incluso, de alguien que se encuentra en una posición inferior, 

es más fácil de reclamar o denunciar judicialmente por la vía del art. 
50.1.c) E.T., extinción del contrato de trabajo ante un 

incumplimiento grave de otras obligaciones empresariales, al 
poderse incluir entre estos posibles incumplimientos empresariales 

el de la obligación preventiva en los términos del art. 14 LPRL 

 

Se empieza a tutelar, desde esa perspectiva preventiva, el acoso 
horizontal, entre compañeros, o aquel en el que la víctima es un superior 

jerárquico del agresor o agresores. Pero ello sin que exista en la norma, 
todavía, referencia expresa al acoso laboral, en cuanto tal. 

 

Estando así las cosas, entran en vigor tres normas que, por ser una 

transposición de normativa europea, sí incluyen el concepto de acoso. Y 
ese hecho, que debería ser positivo, no lo es tanto al generar una cierta 

dispersión normativa por perfilar un concepto de acoso sólo por ciertas 
causas discriminatorias, e ignorar, totalmente, que en el E.T. no había 

referencia expresa al acoso en general. 

 

 

 

 



 

 

Las normas a que me refiero son:  

Ley 51/2003, de igualdad de trato respecto las personas con 
discapacidad;  

y la Ley 62/2003, de igualdad por motivos raciales, religiosos, 
sexo, orientación sexual. Ambas contienen una definición expresa de 

acoso, además de suponer la modificación del art. 54 E.T. 

permitiendo despedir disciplinariamente al que acose a otro, 
aunque, y esto es importante, sólo por los motivos que 

expresamente se menciona, es decir, sólo si se acosa en base a 
las causas que el precepto fija. 

 

Si esa definición de lo específico cuando no existe la definición de lo 
genérico ocasiona per se disfuncionalidades, realmente éstas se 

incrementan todavía más con la entrada en vigor de la Ley Orgánica 
3/2007 para la igualdad real entre mujeres y hombres –en 

adelante, LOI-. 

De hecho, la LOI, contiene dos referencias al acoso. La primera, cuando 
en la regulación de los planes de igualdad habla de la necesidad de que 

en los mismos se trate, entre otras materias, la prevención del acoso 
sexual y del acoso por razón de sexo (art. 46 LOI). La otra, en el art. 

48 LOI, cuando, con independencia de la obligación o no de la 

existencia de un plan de igualdad, obliga a todas las empresas a 
tener un protocolo o unos procedimientos específicos para 

prevenir el acoso, que se deberán negociar con los representantes 
de los trabajadores. 

 

Pues bien, desde el momento en que lo especial (porque esta obligación 
se condiciona en la ley al acoso sexual y por razón de sexo) sí se legisla 

expresamente, pero no se hace lo propio con lo general, existe el riesgo 
de que erróneamente se entienda que la obligación de prevenir el acoso 

en la empresa deriva de la LOI y no de la LPRL y que sólo existe obligación 

empresarial de actuar ante el acoso en los casos del acoso sexual y el 
acoso por razón de sexo. 

 

Insisto en la idea porque me parece muy importante: es con y a partir de 
la entrada en vigor de la LOI cuando se entiende que existe la obligación 

de prevenir el acoso en la empresa. Pero el reconocimiento de esta 
obligación parece que se hace ignorando que la obligación, en cuanto tal, 

ya existía y existe desde la LPRL. 



 

 

De hecho, desde esa perspectiva, se suele olvidar el acoso, en general, 
así como la obligación preventiva que el empleador tiene para con sus 

trabajadores, también en el caso de violencia psicológica en el puesto de 
trabajo. Se ignora, de esta forma, lo genérico (el acoso en cuanto tal) 

para hacer referencia a lo específico (el acoso sexual o por razón de sexo), 
con las consecuencias negativas que ello tiene a la hora de pedir 

responsabilidades, también económicas, al empleador que acosa o 
consiente el acoso en su empresa. 

 

Entender que la obligación empresarial de prevenir y evitar el acoso en la 

empresa deriva no sólo de la LOI sino que es extensible respecto cualquier 
tipo de acoso supone, por lo que aquí interesa resaltar, que la dolencia 

que puede sufrir el trabajador a causa del acoso al que ha sido sometido 
podrá ser calificada de contingencia profesional y, generar, incluso en 

caso de incumplimiento de las obligaciones preventivas al respecto, un 
recargo en las prestaciones. 

 

Pero claro, antes deberá demostrarse que la afectación en la salud de la 

víctima es consecuencia de una situación susceptible de ser calificada de 
acoso desde una perspectiva jurídica. 

 

EL ACOSO LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE LA PREVENCIÓN 
DE RIESGOS LABORALES 

A principios del S. XX, el etólogo Konrad Lorenz, gran estudioso del 

comportamiento animal, describió el mobbing como el ataque de una 
coalición de miembros débiles, de una misma especie, contra otro 

individuo más fuerte que ellos. Casi 80 años después, este concepto se 
extrapola al ámbito laboral, señalando el continuo y deliberado maltrato 

verbal y de conductas que un trabajador recibe por parte de otro u otros 
que se comportan con él de una manera cruel, con el único objetivo de 

lograr su aniquilación o destrucción psicológica y física, hasta obtener su 

salida de la organización.  Fue el psicólogo alemán Heinz Leymann, 
profesor de la Universidad de Estocolmo, el primer investigador del acoso 

moral, en los años ochenta, en los centros de trabajo europeos. Sus 
trabajos de investigación detectaron que el 3,5 % de los trabajadores, en 

Europa, estaban siendo sometidos a acoso moral en el trabajo.  Sin 
embargo, estudios que se han realizado con posterioridad han constatado 

el continuo crecimiento de este problema.  

 



 

 

Para Leymann, el mobbing consiste en:  

 “Una situación en la que una persona (o grupo) ejerce una 
violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente 

(de media una vez por semana) y durante un tiempo prologando 
(de media 6 meses) sobre otra persona o personas en el lugar 

de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicación 
de la víctima o víctimas, su reputación, perturbar el ejercicio de 

sus labores y lograr que acabe abandonando el lugar de 
trabajo”.   

 

El autor recoge 45 acciones que provocan terror psicológico, de las que 

destacamos las siguientes:  

 Se prohíbe a la víctima charlar con los compañeros.  

 No se le da respuesta a sus preguntas verbales o escritas.  
 Se instiga a los compañeros en su contra.  

 Se le excluye de las fiestas organizadas por la empresa y de otras 

actividades sociales. 
 Los compañeros evitan trabajar junto a la víctima. 

 Se le habla de modo hostil y grosero.  
 Se le provoca con el fin de inducirle a reaccionar de forma 

descontrolada.  
 Se le hacen continuamente comentarios maliciosos.  

 Los subordinados no obedecen sus órdenes.  
 Es denigrado ante los jefes.  

 Sus propuestas son rechazadas por principio.  
 Se le ridiculiza por su aspecto físico.  

 Se le quita toda posibilidad e actividad e influencia.  
 Se le hace trabajar paralelamente con una persona que será su 

sucesor en la empresa. 
 Se le considera responsable de los errores cometidos por los 

demás.  

 Se le dan informaciones erróneas. 
 Se le niega la posibilidad de realizar cursos de reciclaje y 

formación.  
 Se le asignan tareas para las que debe depender siempre de 

alguien.  
 Es controlado y vigilado de forma casi militar.  

 Se cambia su mesa de sitio sin previo aviso.  
 Su trabajo es manipulado para dañarle (por ejemplo, borrando un 

archivo de su ordenador, etc.)  



 

 

 Se abre su correspondencia o correo electrónico.  
 Si pide días por enfermedad o vacaciones, encuentra innumerables 

dificultades o recibe amenazas de despido. 

 

Cuando se empezó a traducir para las lenguas romances, el término 

mobbing pasó a denominarse harcelément moral (francés) por la 

influencia de M.F. Hirigoyen. En castellano, se habla de acoso moral, 
aunque esta traducción no está exenta de polémica, ya que se piensa que 

la palabra moral no refleja con exactitud el significado del francés, 
pudiendo confundirse con “estar bajo o alto de moral”, de ahí que 

estudiosos españoles, entre ellos I. Piñuel y J.L. González de Riviera 
(2001), prefieran denominarlo acoso psicológico. 

 

Según Iñaki Piñuel, profesor de la Universidad de Alcalá, es:  

 “(El) continuado y deliberado maltrato verbal o modal que 
recibe un trabajador por otro u otros que se comportan con él 

de manera cruel y que atenta contra el derecho fundamental de 
todo ser humano a la dignidad y a la integridad física y 

psicológica”.  

 Según la Unión Europea (grupo de expertos el 14 de mayo de 2001):  

“Comportamiento negativo entre compañeros o entre superiores 
o inferiores jerárquicos, a causa del cual el afectado es objeto 

de acoso y ataque sistemático durante mucho tiempo, de 
manera directa o indirecta, de parte de una o más personas, con 

el objetivo y/o efecto de hacerle el vacío”.  

 Lo importante a destacar en todas las definiciones recogidas es que el 
mobbing es un fenómeno complejo que consiste en unas conductas 

de hostigamiento y la percepción de dichas conductas por parte de 
la víctima, lo que hace que le ocasione un tipo concreto de 

sintomatología asociada. 

 

Sin esa percepción por parte de la víctima y sus consecuencias no 
podríamos hablar claramente de situación de mobbing. Es quizá este 

último punto de valoración personal lo que hace, muchas veces, que el 
diagnóstico de mobbing sea bastante complejo, además de la 

comorbilidad con otros factores estresantes, directamente relacionados 
con aspectos propios de la actividad laboral y que se denominarían más 

como estrés laboral.  



 

 

Es por ello que este fenómeno puede ser confundido con otros riesgos 
laborales de tipo psicosocial, como pueden ser el estrés laboral (cuadro 

sintomático producido directamente por estresores relacionados con la 
actividad laboral) o el síndrome del quemado o burn-out (literalmente 

significa “estar quemado” o desgastado por características del tipo de 
trabajo o profesión, o un trabajo que es demandante en exceso en el 

aspecto emocional o psíquico, muy común en profesores, médicos o 
trabajadores sanitarios). 

 

Matizando las características de la conducta de acoso psicológico en el 

trabajo, nos encontramos con que:  

 El acoso psicológico en el trabajo es un conflicto interpersonal y 
puede enfrentar tanto a uno o varios sujetos que realizan la 

conducta acosadora como a los que la sufren. Por tanto, en los 
estudios sobre mobbing se han de tener en cuenta factores de 

personalidad tanto del acosador como de la víctima.  
 La relación entre el agresor y la víctima puede ser variable, 

aunque siempre tiene un componente de desigualdad o 
asimetría. Se da un abuso de poder desde la posición dominante. 

La forma de relación más típica es supervisor/agresor y 
subordinado/agredido (mobbing vertical descendente). Aunque 

también puede darse el mobbing horizontal, entre compañeros del 
mismo cargo o categoría laboral o, por el contrario, hacia un jefe 

inmediatamente superior (denominado mobbing vertical 
ascendente).  

 Es una conducta o comportamiento del agresor, no un mero 

acto circunstancial o puntual, abarcando tanto los actos de omisión, 
como los que dañan la dignidad del trabajador.  

 Es una conducta no deseada por el ofendido, aunque se puede 
dar la circunstancia de que la víctima no se sienta acosada y los 

testigos directos de los hechos opinen lo contrario. Por lo tanto, se 
ha de tener en cuenta el factor de valoración subjetiva de la 

situación por parte de la víctima.  
 La violencia que se ejerce es predominantemente psicológica. Si 

se tratase de violencia física o amenaza, las consecuencias jurídicas 
sería totalmente diferentes.  

 Es una conducta que daña objetivamente los derechos 
individuales. El objetivo del mobbing es lograr la exclusión del 

trabajador-víctima en el lugar de trabajo y su destrucción moral. 



 

 

El origen puede ser variado, las hipótesis apuntan a motivos muy distintos 
que van desde fuertes desencuentros, diferencias o conflictos de cualquier 

naturaleza entre hostigadores y hostigados, hasta un nacimiento 
espontáneo por parte del hostigador que, hasta ese momento, había 

tenido una relación normal o incluso buena con la víctima. En relación a 
la organización en el trabajo, diferentes estudios han mostrado una 

importante relación entre una organización pobre del trabajo y la 
aparición de conductas de mobbing.  Ahora bien, desde el punto de vista 

de la gestión del conflicto por parte de los superiores, hay dos posiciones 
que pueden adoptar estos y que ayudan a incrementar la escala del 

conflicto:   

 De un lado, la negación de la evidencia del problema.   
 De otro, la implicación y participación activa en el conflicto con el 

fin de estigmatizar a la persona hostigada.  

Características personales pueden dar lugar a la aparición de este tipo de 
hechos o situaciones: en principio, cualquiera puede verse afectado. No 

hay una personalidad que predisponga la aparición del mobbing, pero hay 
una serie de circunstancias que pueden estimular al acosador a comenzar 

el acoso; son las siguientes:  

  Personas con cargas familiares, obligadas por ello a permanecer en 
su empleo.   

 Empleados con vida personal desestructurada y sin apoyo en la 
familia.   

 Gente que representa un envidiable modo de vida entre colegas y 
superiores.   

 Profesionales de alto nivel y elevado salario.   

 Trabajadores íntegros, dispuestos a denunciar algo si no lo 
consideran justo.  

 Apreciados y sociables con sus compañeros, despiertan celos entre 
sus jefes. 

Hay una gran diversidad de razones que hacen que un jefe o un 

compañero se convierta en acosador u hostigador, y hay momentos en 
que los responsables de personal y la dirección de la empresa deberían 

estar más alerta ya que parecen ser un buen vehículo transmisor de 
tendencias acosadoras. Estos momentos son:   

 Situaciones de crisis como una fusión.   

 Situaciones de elevada carga de trabajo.   
 De reducción de la jornada sin bajar el nivel de producción. 

 



 

 

Algunas situaciones donde se produce el acoso son:    

 Algunos acosadores escudan sus hechos en una idea falsa de 
fidelidad hacia la empresa, de que tienen que deshacerse de un 

trabajador porque no resulta rentable para la compañía.  
 En muchas ocasiones, la barrera infranqueable proviene de la 

entrada en el departamento de alguna persona con estudios 
superiores, sobre todo si el jefe o mando intermedio no los ha 

cursado. Entonces se comienza menospreciando sus años de 
estudio hasta llegar a rechazar cualquier propuesta; entonces es 

posible que los propios universitarios se pregunten lo mismo ¿y para 
esto he estudiado?  

 Hay ocasiones en las que un jefe apreciado, o incluso simpático, 
siente amenazada su posición por un nuevo trabajador brillante; 

entonces dedica un gran esfuerzo a destruirlo hasta que decida 
voluntariamente marcharse. 

En cualquier caso, el tema del mobbing es muy serio y delicado y, aunque 

está razonablemente estudiado desde sus aspectos más importantes, 
como son los jurídicos y los clínicos, cuando se aborda desde las 

evaluaciones de riesgos psicosociales en la empresa, se pueden 
plantear grandes confusiones. Muy frecuentemente, cuando se presentan 

situaciones conflictivas y, especialmente, cuando aparecen denuncias o 

atribuciones de mobbing, una de las principales peticiones es la de 
solicitar la evaluación de los riesgos del puesto de trabajo afectado. 

 

El origen o el por qué del problema pueden ser muy diversos. Las hipótesis 
apuntan a motivos de distinta índole, que van desde fuertes 

desencuentros, diferencias o conflictos de cualquier naturaleza entre 
hostigadores y hostigado hasta que este tipo de comportamientos 

constituyan una especie de “distracción” para los hostigadores.  Pero, 
básicamente, el substrato que favorece la aparición de este tipo de 

conductas se encuentra ligado a dos aspectos: la organización del 

trabajo y la gestión de los conflictos por parte de los superiores. 
Respecto al primero, los estudios empíricos han mostrado una importante 

relación entre una organización pobre del trabajo y la aparición de 
conductas de mobbing. Estas conductas se ven favorecidas en 

organizaciones con un método de producción deficientemente 
estructurado, con ausencia de interés y apoyo por parte de los superiores, 

con ausencia de relación con estos, con la existencia de múltiples 
jerarquías, con cargas excesivas de trabajo debido a escasez de la 

plantilla o mala distribución de la misma, con la existencia de líderes 



 

 

espontáneos no oficiales, con un trabajo de bajo contenido, con conflictos 
de rol, con flujos pobres de información, con estilos de dirección 

autoritarios, etc. Desde el punto de vista de la gestión del conflicto por 
parte de los superiores, hay dos posiciones que pueden adoptar los 

superiores que ayudan a incrementar la escala del conflicto:  

 De un lado, la negación del mismo y,  
 del otro, la implicación y participación activa en el conflicto con el 

fin de contribuir a la estigmatización de la persona hostigada.  

 

Aunque ciertas características personales pueden estar implicadas en la 

posibilidad de estar sometido a este tipo de situaciones, en principio, 

cualquiera puede verse afectado por este problema. De hecho, es posible 
que, alguna vez en la vida, cualquier persona pueda encontrarse en esta 

situación. No obstante, la reacción del hostigado ante este tipo de 
problemas sí que puede variar en función de sus características 

personales.   

La forma en que se evalúa y, sobre todo, la forma en la que se enfrenta 
a la situación una persona está muy relacionada tanto con la solución 

efectiva del problema como con el nivel o la magnitud de consecuencias 
que desarrolla el afectado. Así, la adopción de conductas de afrontamiento 

activo, que llevan a la solución del problema, o las medidas que tienden 
a controlar las reacciones emocionales que le provoca ese problema, 

serán más efectivas en este sentido que la adopción de conductas activas 
mal dirigidas (que pueden seguir alimentando el problema), como las de 

inhibición o las sustitutivas de tipo compensatorio. 

Hay diferentes tipos de acoso:  

 Acoso vertical descendente, proveniente de la jerarquía: la 
víctima tiende a ser aislada del grupo, la medida es la imposición 

del poder por parte del patrono. Podemos identificar el acoso 
perverso (su único objetivo es la destrucción del subordinado), el 

acoso estratégico (busca que el empleado abandone la empresa 
como parte de un plan) y el acoso institucional (la organización 

pretende la actuación del empleador como parte del personal).  
 Acoso horizontal: proveniente de los mismos compañeros de 

trabajo, puede ocurrir con miras a la obtención de una ventaja en 
las condiciones laborales o como parte de una lucha de un gremio 

contra un individuo. 

  



 

 

 Acoso mixto: cuando una persona es atacada por parte de sus 
compañeros de trabajo en conjunto con su jefe; aquí, la persona 

suele verse como un chivo expiatorio y se ve acusado por fallos 
achacables a la organización en general de la que forma parte.  

 Acoso vertical ascendente, de los subordinados hacia el jefe: 
bossing. 

Si entramos en las causas que originan el mobbing, se pueden estructurar 

una serie de factores que podrían considerarse como desencadenantes o 
causas del fenómeno, destacándolas en tres niveles:  

 Cultura y clima organizacional. Hay climas organizacionales que 

originan comportamientos entre el personal, enmascarando rasgos 
de competitividad en el trabajo que, mal canalizado, pueden 

desembocar en situaciones de mobbing. El clima organizacional es 
un fenómeno circular en el que los resultados obtenidos por las 

organizaciones condicionan la percepción de los trabajadores y 
esto, a su vez, condiciona al clima de trabajo relacionado 

directamente con la inteligencia emocional de los individuos.  
 Uso de poder. Otra causa del mobbing es demostrar el poder que 

ostenta el acosador (muchas veces, cuando se trata de mobbing 
vertical, el acosador tiene un puesto elevado osuperior al de la 

víctima dentro del organigrama de la empresa). Si alguien es capaz 

de demostrar que tiene el poder de hostigar y dañar a un trabajador 
y quedar impune, el resto del personal lo reconoce y repetirá y 

obedecerá sin oponer resistencia. Se trata de hacer constancia del 
psicoterror laboral entre los miembros de la organización.  

 Personalidad de la víctima. Las observaciones establecen que 
los celos y la envidia que pueden llegar a sentir los acosadores son 

la causa más frecuente del mobbing. La víctima suele ser envidiada 
por poseer alguna cualidad o rasgo que los hace destacar del resto 

del grupo. El mobbing también puede desencadenarse cuando el 
trabajador no permite ser manipulado por otro u otros miembros 

del grupo, o bien porque no pertenece al grupo que maneja el statu 
quo de la organización. Las personas que tienen características que 

las hacen distinguirse de la mayoría de sus compañeros, por ser 
susceptibles de envidia, suelen ser el blanco del acoso. Este tipo de 

personas suelen ser amenazantes para la organización y cultura 

empresarial.  
 También hay otro tipo de víctimas que tienen una personalidad 

dependiente ante la autoridad empresarial, con rasgos de sumisión 
y con alta capacidad de manejar situaciones de indefensión 

aprendida. Este tipo de personalidad puede  tener predisposición a 



 

 

llevar, tras de sí, un historial de abuso de autoridad a su espalda, 
tanto en anteriores trabajos como en su vida personal.  

 

Entrando ya, en el desarrollo del proceso tenemos que tener en cuenta 
que el fenómeno del acoso psicológico en el lugar de trabajo no es un 

hecho aislado, sino que se compone de conductas repetitivas de 

actuación, es normal que este proceso pase por una serie de fases que 
van de menor a mayor grado de intensidad en la situación de 

conflicto y hostigamiento.  

En los estudios de casos clínicos, Leymann (1996) refleja, en sus etapas 

de conceptualización, únicamente como objeto del acoso a una única 

víctima, pero nos encontramos, muchas veces, que el objeto del mobbing 
puede ser todo un grupo de trabajo o un grupo de compañeros (Baron 

Duque, Jaca, Blanco Barea, 2003). 

Destacamos la conceptualización donde Pérez de Bilbao (2001) 

ejemplifica en su espiral del mobbing:  

1. Fase de conflicto: problemas de organización del trabajo o 
problema interpersonal no resuelto y convertido en crónico.  

2. Fase de mobbing o estigmatización: adopción por una de las 
partes en conflicto  del comportamiento hostigador individual o en 

grupo. Negación de la realidad por parte del trabajador. Llega a 

durar algo más de un año.  
3. Fase de intervención desde la empresa: medidas de la 

empresa desde algún escalón jerárquico superior para la resolución 
del conflicto.  

4. Fase de marginación o exclusión de la vida laboral: se aplican 
medidas que van desde las bajas médicas sucesivas hasta el 

despido del trabajador o la suspensión por invalidez.  

  

 En la fase 1ª de inicio de conflicto, el primer síntoma es la 

desorientación de las víctimas. Esperan que la empresa les brinde 

apoyo y acogimiento, pero esto no sucede en la mayoría de los 
casos. Por lo tanto, el acosado se encuentra en medio de una 

situación hostil, intentando resolver solo el problema, sin que 
perjudique sus propios intereses en la organización.   

 En la fase 2ª, hay una graduación más incisiva del acoso 
psicológico, intentando intimar a la víctima, se incrementa la 

presión.   



 

 

 En la fase 3ª, la víctima puede recurrir a algunas personas de la 
organización para que le ayuden (representantes sindicales). 

Comienzan entonces los primeros sentimientos de rechazo y 
marginación.   

 En la fase 4ª, la situación de presión psicológica puede llegar a 
hacerse insostenible dentro de un entorno laboral. La simple idea 

de volver al entorno de trabajo se convierte en algo terrorífico 
(síntomas de estrés postraumático). Por lo general, la víctima 

tiende a huir o despedirse siendo muy complicada su vuelta al 
mundo laboral, debido a la sintomatología que presenta. 

 

En esta espiral se da un bucle de retroalimentación negativa, en el que 

la presión del acoso incide en la creación de síntomas patológicos y, a su 
vez, estos en crear respuestas ineficaces para enfrentarse al conflicto 

laboral. Todo ello va reforzando el hostigamiento de una manera lenta y 
progresiva, llegando a agravar tanto el problema que resulta insostenible. 

La víctima se anula y termina por romperse psíquicamente. 

 

Una situación prolongada de mobbing o acoso moral en el trabajo puede 
dar lugar a secuelas similares a las sufridas en un cuadro de estrés 

postraumático, a la hora de enfrentarse a la situación laboral que 
podemos encuadrar en una escala de daño frente a grado de 

impedimento en víctimas de mobbing, en función del tipo de secuelas que 
pueden llegar a tenerse en esta situación:   

 Grado 1: reincorporación al trabajo, sin síntomas residuales o 

con síntomas mínimos; incompatibles con el mantenimiento de la 
eficacia en su trabajo. Sin secuelas.  

 Grado 2: reincorporación al trabajo, con síntomas que 
requieren supervisión médica ambulatoria, compatibles con el 

trabajo pero con pérdida de la eficacia por dificultad de mantener 
lazos sociales en el mismo entorno laboral donde sufrió el acoso. 

Incapacidad laboral.  
 Grado 3: imposibilidad de reincorporación al trabajo que 

desempeña porque, por el mismo hecho de volver al lugar del coso, 
se desencadenan episodios o crisis (flashback) de agudización 

psicosomática en forma de recidivas, que ocasionan frecuentes 

bajas laborales. Incapacidad total.  
 Grado 4: imposibilidad de volver a desempeñar ningún tipo de 

trabajo porque el mismo hecho de compartir tareas profesionales 
con otros compañeros (relación horizontal) y depender de 



 

 

superiores (relación vertical) pone en peligro su integridad psíquica 
y física, en forma de agravación del deterioro crónico. Incapacidad 

absoluta. 
Existen muchos autores que distinguen entre estrés fisiológico y 

estrés psicológico, sin embargo, el organismo funciona como un 
todo integrado, es decir, no se pueden separar los aspectos físicos 

de los biológicos y de los psíquicos. Cualquier tipo de respuesta 
repercute sobre las demás y, por lo tanto, cada respuesta específica 

solo adquiere su verdadero sentido con referencia al resto del 
organismo. La primera respuesta de estrés, que es automática y 

adaptada evolutivamente, consiste en un gran aumento de la 

activación física y psíquica como preparación ante una posible e 
intensa actividad muscular. Este tipo de respuesta permite 

reaccionar a las personas  ante eventos que pueden poner en riesgo 
su vida. El estrés positivo o eustress detecta una activación 

fisiológica y cognitiva dentro de los límites soportables para el 
organismo y permite que las personas consigan sus objetivos y 

progresen. Conseguidos los objetivos, se produce una relajación 
general para volver a niveles de activación normales.  

  
Las respuestas al estrés a nivel fisiológico presentan la siguiente 

sintomatología: 
o Aumento del ritmo cardiaco.  

o Aumento de la presión arterial.  
o Aumento del aporte sanguíneo al cerebro.  

o Aumento de la secreción de opiáceos endógenos.  

o Aumento de la estimulación de la musculatura estriada.  
o Dilatación bronquial.  

o Dilatación pupilar.  
o Disminución del riego sanguíneo al sistema gastrointestinal, 

riñones y piel.  
o Aumento de la secreción de la hormona tiroidea.  

o Supresión o aumento de apetito. 
 

Las respuestas al estrés a nivel psicológico presentan con el 
aumento del ritmo cardiaco, la elevación de la presión arterial y el 

riego sanguíneo al cerebro, consecuencia de la activación general 
del sistema nervioso.  

 
 

 



 

 

Esta activación permite que podamos desarrollar las siguientes 
capacidades cognitivas en una situación de estrés:  

 Aumento del procesamiento de la información.  
 Valoración rápida de las demandas de la situación.  

 Valoración de las habilidades conductuales necesarias para 
superar las demandas de dicha situación.  

 Valoración de las consecuencias.  
 Aumento de las capacidades de razonamiento y deliberación.  

 Toma rápida de soluciones. 

 

Las situaciones de estrés permiten no solamente poner de manifiesto una 
serie de capacidades intelectuales ya adquiridas sino también desarrollar, 

aprender y lograr otras nuevas. 

Respuestas de estrés a nivel comportamental son básicamente:  

 El enfrentamiento.  

 La evitación.  

 La pasividad. 

Las dos primeras implican un alto nivel de activación fisiológica, la 

pasividad, en cambio, a pesar de tener una activación fisiológica menor, 
presenta el inconveniente de no permitir el desarrollo de estrategias de 

afrontamiento.  

En el estrés positivo, suele desarrollarse la estrategia de enfrentamiento, 
teniendo un tipo de respuesta de reto, pero si las respuestas de estrés 

son excesivamente frecuentes, intensas o duraderas, pueden tener 
consecuencias negativas, pues obliga al organismo a mantener una 

activación, superando sus posibilidades orgánicas. Es, en este momento, 

cuando se produce un desgaste excesivo de dicho organismo con 
deterioro o alteraciones graves en su funcionamiento. Las respuestas de 

estrés tienen su base en cómo percibimos la situación estresora. A modo 
general, Seyle establece un patrón específico de las respuestas 

fisiológicas del organismo ante estas situaciones que, a continuación, 
hemos adaptado a los casos de mobbing: 

 Reacción de alarma: se activan los mecanismos de defensa del 

organismo para afrontar o evitar el peligro. 
 Etapa de resistencia: se trata del mantenimiento en el tiempo de 

la respuesta fisiológica. El organismo se mantiene en alerta. La 
resistencia al acosador, en los casos de  mobbing, requiere de una 

enorme inversión de energía que precisa mantener elevados los 
niveles de defensa del organismo.  



 

 

 Etapa de agotamiento: puede desembocar en la muerte si el 
acontecimiento estresante no desaparece y obliga al cuerpo y a la 

mente a luchar y defenderse sin tregua. Si se hace caso omiso de 
los síntomas de alarma que el organismo emite, se produce el 

derrumbe completo de la víctima.  

En la mayoría de estudios sobre mobbing, tanto en España como en los 
estudios iniciales en los países nórdicos (Leymann, 1992; Camps del Saz 

P, Martín Daza, 1996, Piñuel, 2001), se señalan la afectación que tiene el 
mobbing como cuadro de estrés laboral, para la salud de las víctimas, 

estando ligado a cuadros de ansiedad crónica, adoptando una amplia 
gama de efectos:  

 Efectos cognitivos (pérdidas de memoria, inseguridad, 

dificultades para la concentración, etc.),  
 Efectos psicosomáticos (derivados del fuerte estrés al que se ve 

sometida la víctima continuamente), efectos de desequilibrio a nivel 
del sistema nervioso (sequedad de boca, taquicardia, etc.),  

 Efectos físicos (dolores cervicales, fibromialgias, etc.) y trastornos 
del sueño (de conciliación, de despertar tempranos, cansancio, etc.)  

 

Siguiendo con la sintomatología del mobbing, en estudios posteriores, se 

introducen efectos depresivos dentro de la dinámica (espiral del mobbing) 
de este proceso (Borrás Roca, 2002; López Lamela, 2002). Se van 

operativizando, por tanto, las consecuencias para la salud, dentro de las 
fases de mobbing:  

 Hay una primera fase: de perplejidad y dudas, en donde el 

trabajador empieza a notar algo extraño en su ambiente laboral. A 
medida que crece su confusión, se empiezan a cronificar más 

síntomas de salud relacionados con el estrés y la ansiedad.  
 En una segunda fase: la culpabilidad y la estigmatización propia 

del trabajador se asocia a la depresión: tristeza, escasa autoestima, 
apatía, sentimientos desesperanza e ilusión. Esta depresión es 

inicialmente exógena y, por tanto, capaz de buscar una solución a 
la situación de hostigamiento, pero con el tiempo se centra en la 

tercera fase.  
 En la tercera fase: la depresión se cronifica, traduciéndose en 

numerosas somatizaciones de orden psíquico (insomnio, 

irritabilidad, ansiedad, fobias) o somático (problemas 
gastrointestinales, alergia, asma, opresión precordial o incluso 

puede llegarse al cáncer).  



 

 

 En la cuarta fase: la víctima se encuentra en una total situación 
de desamparo. Es descalificado por sus propios compañeros y se 

argumenta que la principal causas de sus problemas proviene de su 
personalidad. Poco a poco esta profecía se convierte en 

autocumplida; esta situación hace mella en la génesis de serios 
trastornos de personalidad. 

 

Se ha de tener claro que no se puede confundir el mobbing con estrés 

laboral ya que, como hemos indicado anteriormente, este fenómeno es 
mucho más complejo y responde a esa fórmula matemática indicada.  Si 

no se dan conductas de hostigamiento y una percepción de vulnerabilidad 
por parte de la víctima que ocasione cuadros sintomáticos de estrés 

crónico, no podemos hablar de una situación de hostigamiento en el lugar 
de trabajo, ya que la víctima no lo percibe como tal. En el estrés laboral 

como tal, los síntomas que se generan obedecen a unas causas más 
atribuibles a las condiciones de trabajo en sí, más que a un empresario o 

un hostigador perverso que busca la destrucción de la víctima 
intencionadamente. 

 

Entrando en las consecuencias que tiene el mobbing, podemos observar 

que este suceso indeseable no solo tiene efectos negativos en la salud 
física y psíquica del trabajador, también se resiente la organización en la 

que está sucediendo el fenómeno y también la sociedad, ya que supone 
unos costes sociales determinados que, a continuación, destacamos de 

manera pormenorizada. 

 

Analizando las consecuencias que tiene para el trabajador, el 
mobbing no tiene las mismas consecuencias en todas las personas, ni 

provoca las mismas reacciones. Depende de los estilos de personalidad 
previos de cada cual y de los mecanismos de afrontamiento. Pero, a 

rasgos generales, sí que es cierto que la víctima tarda en poder creer lo 
que le está pasando y siempre hay un primer momento de negación de lo 

que sucede, como podíamos ver cuando se trataba la espiral del  mobbing. 
Por lo tanto, esta negación hace imposible, desde un primer momento, la 

identificación del problema. Suele asemejarse a los casos de víctimas de 
estrés postraumático. 

 

 

 



 

 

 Efectos en la salud física:   
 Efectos cognitivos e hiperreacción psíquica, como olvidos y 

pérdidas de memoria, dificultades para concentrarse, depresión, 
apatía/falta de iniciativa, irritabilidad, 

inquietud/nerviosismo/agitación, agresividad o ataques ira, 
sentimientos de inseguridad, hipersensibilidad a los retrasos, 

etc.  
 Síntomas psicosomáticos de estrés: pesadillas, sueños 

vividos, dolores de estómago y abdominales, diarreas, colon 
irritable, vómitos, nauseas, falta de apetito, sensación de nudo 

en la garganta, llanto, aislamiento, etc.  

 Síntomas de desajuste del sistema nervioso autónomo, 
como dolores en el pecho, sudoración, sequedad en la boca, 

palpitaciones, sofocos, sensación de falta de aire, hipertensión, 
etc.  

 Síntomas de desgaste físico, producido por un estrés 
mantenido durante mucho tiempo (mínimo 6 meses para que 

sea diagnosticable, según los criterios diagnóstico de Leymann), 
dolores de espalda, dorsales y lumbares.  

 Trastornos del sueño: dificultad para conciliar el sueño, sueño 
interrumpido, despertar temprano, pesadillas, etc.  

 Cansancio y debilidad: fatiga crónica, flojedad en las piernas, 
desmayos, temblores, pseudogripe debido a la debilitación del 

sistema inmunológico producido por un estrés continuado, etc. 
 

 Cambios psicológicos en la personalidad de la víctima:  

 Indicios de rasgos obsesivos: actitud hostil, sentimiento 
crónico de nerviosismo, hipersensibilidad, fijación compulsiva 

hacia los demás, etc.  
 Indicios de rasgos depresivos: sentimientos de vacío y 

desesperanza, incapacidad para disfrutar o sentir alegría con 
nada, elevado riesgo de padecer conductas adictivas.  

 Indicios de indefensión aprendida: aislamiento social 
voluntario de la víctima que, en parte, no se siente entendido 

por su entorno social y laboral.  
 

 Cambios en las relaciones interpersonales y sociales de la 
víctima: daño en las relaciones con los compañeros de trabajo y 

en la relación de pareja. Aislamiento social y familiar. La víctima es 
excluida y rechazada por los propios compañeros de trabajo. 

Muchas veces, son los mismos compañeros quienes terminan 



 

 

traicionando al acosado a través de falsos testimonios, rumores, 
etc.  

 
 Cambios en el ámbito profesional de la víctima: ya que el 

objetivo inmediato es destruir la empleabilidad de acosado, la 
víctima está varios periodos de tiempo sin hacer nada, se le critica 

constantemente para generar en él dudas acerca de cómo 
desempeña su trabajo, se le impide formarse profesionalmente y, 

si se consigue que la víctima salga de la organización, el miedo que 
le genera volver a tener una búsqueda activa de empleo y 

enfrentarse a otra organización puede paralizar sus mecanismos de 

adaptación, pudiendo llegar a ser un inútil laboral. 
 

Evidentemente, también hay efectos en la economía personal de la 
víctima, sobre todo si, al final la situación, termina en una baja voluntaria 

o despido. 
 

Analizando las consecuencias que tiene para la empresa, podemos 
apreciar que la víctima del hostigamiento no es la única que sufre las 

consecuencias; también afecta negativamente a la empresa que lo 
padece. En las organizaciones en las que se da este proceso de 

hostigamiento, se experimenta:  
  

 Disminución de la eficacia personal y profesional de los 
trabajadores.  

 Disminución del nivel de atención y concentración.  

 En general, bajo rendimiento laboral y alto grado de absentismo.  
  

Por lo tanto, el producto final de la empresa, que es la satisfacción de sus 
clientes en mayor medida, se ve seriamente dañado con los consiguientes 

efectos negativos sobre la imagen y credibilidad de la organización. En 
definitiva, que se produzcan casos de hostigamiento no perjudica 

solamente al acosado, sino también a la personas de la empresa que 
también lo padecen en cierta medida. 

 
El acoso, no solo tiene costes para los trabajadores y la empresa, sino 

que también los tiene y de forma importante para la sociedad. 
 

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), los problemas de 
salud mental están afectando hasta el punto de que uno de cada diez 

trabajadores sufre algún tipo de trastorno depresivo, ansiógeno o estrés 



 

 

que, en muchos casos, lleva al desempleo y la hospitalización.  Se calcula, 
según un estudio reciente de la OIT, que entre y un 3 y un 4% del PIB 

se gasta en problemas de salud mental. Además, en muchos países, está 
aumentando la jubilación anticipada debido a problemas mentales, hasta 

el punto de ser la causa principal a la hora de asignar una pensión de 
incapacidad. 

 
Según el Informe “La violencia y el acoso laboral en Europa: alcance, 

repercusiones y políticas” de la Fundación Eurofound (Fundación Europea 
para la Mejora de las Condiciones de vida y el Trabajo), en España se 

denuncian sólo la mitad de los casos de mobbing que la media europea 

(un 8% en España frente al 14,9% en Europa). 
 

 
Fuente Eurofound 

 

Por otro lado el informe también resume: Que el sector donde más ha 

aumentado es el de servicios, un hecho clave en el aumento del mobbing 
laboral, junto con la crisis económica. 

 



 

 

 
Fuente Eurofound 

 
España es el país europeo que con más estrés laboral, con unos niveles 

cercanos al 60% de los trabajadores que afirman experimentarlo, casi 
diez puntos más que la media europea. 

 

Siendo el número de ocupados en España en el tercer trimestre de 2016 
de 18.527.500, según datos de la EPA, la cifra de los que sufren estrés 

en el trabajo es de 10.931.225 personas. 
 

Concretamente, un 40% de los trabajadores y más de la mitad de los 
empresarios confiesan sufrir estrés, según datos del INE. Aunque estos 

datos podrían ser más graves todavía si sumamos a las personas que, 
pudiendo y queriendo trabajar, están en el paro. 

 
La incertidumbre y la inestabilidad laboral aparejada a la crisis también 

han venido a agravar esta situación, que tiene síntomas de epidemia. De 
hecho, cada vez son más los españoles que aseguran sentirse estresados 

y más de una cuarta parte de las bajas laborales están motivadas por el 
estrés, como pone de manifiesto la Asociación Española de Especialistas 

en Medicina de Trabajo. 
 

La prueba de todo ello es que España también es el país con mayor 

porcentaje de accidentes laborales relacionados con el estrés físico y 
psicológico, según los datos de Eurostat -correspondientes a finales de 

2016-, en base a los cuales el 40% del total de accidentes laborales están 
relacionados con el estrés. 

http://www.ine.es/welcome.shtml
http://www.aeemt.com/
http://www.aeemt.com/
http://ec.europa.eu/eurostat/
https://fontelles.com/wp-content/uploads/2015/04/En-Espa%C3%B1a-se-denuncian-la-mitad-de-casos-de-acoso-laboral-que-en-Europa.png


 

 

Las cifras de otros organismos generalizan esta especie de pandemia. Así, 
la Fundación Máshumano destaca que el 60% de las bajas laborales en 

Europa son por estrés relacionado con el trabajo y los riesgos 
psicosociales; siendo las causas principales del estrés la inseguridad del 

empleo (72%), la carga de trabajo (66%) y el acoso laboral (59%). 
Además, según su informe “Empresas Humanas y Saludables”, uno de 

cada seis trabajadores padecerá problemas de salud mental a lo largo de 
su carrera profesional por estrés. Mientras que, por el contrario, los 

empleados felices y satisfechos enferman dos veces menos, por lo que 
son “nueve veces más leales, un 31% más productivos y un 55% más 

creativos”. 

 
Este padecer puede llegar a desencadenar enfermedades incapacitantes 

para desarrollar el trabajo de forma temporal. De esta forma se genera 
un grandísimo gasto vital y económico. Más de 1.850.000 días perdidos y 

más de 52 millones de € gastados en IT en España por el mobbing cada 
año son un exceso para una sociedad como la nuestra. Para hacernos una 

idea de lo que pueden representar 52 millones de € podemos pensar en 
la que dicen la mayor obra de ingeniería civil realizada en el interior de 

una ciudad, el último subterráneo realizado en Madrid, de 2,5 km, cuyo 
coste se ha estimado en un poco menos de 50 millones de €. 

 
Es imprescindible, que la sociedad, tanto las instituciones públicas como 

las personas individuales, se hagan conscientes de esta realidad y tomen 
partido al respecto. Cada persona debe decidir si está dispuesta a aceptar 

la coacción y la amenaza como modo de vida, la desconsideración y la 

falta de respeto hacia lo diferente como algo justificable. Y si no se está 
de acuerdo con estas conductas, en la medida de lo posible debe evitaras 

o ayudar a evitarlas, y si no es posible, denunciarlas. La libertad 
individual, y la colectiva por extensión, está en juego. Todos estos datos 

procedentes del estudio son preliminares y precisan de análisis más 
detallados que permitan poder sacar conclusiones en mayor profundidad, 

dado que son parte de varios estudios todavía en curso alguno de ellos 
 

Por último y para finalizar este artículo abordaré lo que en Seguridad y 
Salud Laboral (SSL) denominamos la fase de intervención. 

  
La SSL tiene su esencia en evitar situaciones que puedan ocasionar 

problemas sobre la salud o el bienestar de los trabajadores. Los 
problemas de integridad física del individuo provocados por motivos 

técnicos son más evidentes, sin olvidar que los problemas de origen 

https://www.mashumano.org/


 

 

psicosocial presentan graves repercusiones sobre la salud del trabajador. 
No hay que dejar de lado la conexión entre los derechos fundamentales 

de la persona y la protección de la salud, cuya política preventiva tiene su 
encuadre no solo en el respeto a la integridad física, sino también mental, 

cuyo impacto convulsivo puede afectar también a la organización en el 
trabajo. En este sentido, impedir y prevenir este tipo de conductas y 

consecuencias es responsabilidad de la dirección de la empresa y hace 
falta tener el suficiente compromiso para su cumplimiento. El acoso en el 

ámbito laboral provoca unos daños en la víctima y, por ello, hay que 
obligar a la reparación del daño causado por parte de la organización no 

solo cuando proviene de su conducta, sino cuando otros sujetos de la 

empresa atentan contra la integridad del trabajador.  Todo atentado a la 
dignidad de las víctimas exige, frente al empresario, una propuesta firme 

y eficaz de protección y prevención contra el acoso, el resarcimiento de 
los daños provocados, y tendrá que responder al reproche legal que 

proceda, por provenir de las facultades de la dirección empresarial y que 
este, al conocerlo, no hubiera adoptado las medidas necesarias. Además 

de los aspectos de vigilar la integridad física y la plenitud funcional del 
individuo, la salud psíquica puede traducirse en sentirse bien con uno 

mismo y que, entre otros factores, puede suponer la eliminación del 
estrés, pudiendo generar problemas de enfermedad y también 

comprometer  los derechos propios de fomento de la calidad de vida 
dentro del ámbito empresarial.  

 
La protección de la salud laboral descansa en un derecho a la protección 

eficaz en el trabajo y, por tanto, un deber de protección del empresario 

mediante una política coherente, coordinada y eficaz de protección de PRL 
(Ley de Prevención 31/1995). Uno de los pilares de la obligación 

empresarial es que seleccione adecuadamente a sus directivos, mandos 
intermedios y trabajadores que, por desgracia, no suele realizar un 

control adecuado de su actividad. Hacer aportaciones sistemáticas a la 
mejora del entorno laboral es el fin prioritario de la prevención, para poder 

tener un encuadre laboral satisfactorio dentro de la organización. 
 

La modalidad de intervención ha de ser estratégica. Tal y como 
propugnan distintos autores, han de realizarse distintos niveles de 

intervención. A modo de consenso, se recomiendan las siguientes pautas 
de implantación.  

  
 

 



 

 

Ámbito interno:  
  

 Identificar en qué consiste la situación de acoso, localizar al 
acosador e investigar qué poder tiene y cómo lo ha obtenido; 

todo mediante la información y formación sobre el acoso 
psicológico.  

 Además de comunicar verbalmente la situación al entorno social 
de la víctima (familia y amigos) para conseguir una descarga 

tensional, es importante trasmitir la propia versión de los hechos 
a los compañeros de confianza.  

 Documentar, desde el principio, las provocaciones o agresiones 

que nos pueden servir de indicadores del acoso (guardar pruebas 
escritas, e-mails, etc.) para objetivar la situación y utilizarla en 

caso de denuncia.  
 Proteger los datos, documentos y herramientas útiles de trabajo 

para obstaculizar su manipulación por el acosado.  
 Mostrar calma ante los ataques, controlando y canalizando la 

reacción de ira que nos provoca la agresión y descalificación del 
agresor.  

 Detener los efectos de acoso todo lo que se pueda (utilizando la 
calma).  

 Afrontar y enfrentarse al acosador (no de manera agresiva) 
utilizando la violencia para hacerle retroceder en las agresiones 

(ya que, por lo general, suele tener una actitud violenta y 
cobarde).  

 No aceptar la responsabilidad de los hechos genéricos e 

indeterminados, evitando el desarrollo de sentimientos de 
culpabilidad y vergüenza.  

 Fomentar la  propia competencia profesional, incrementando la 
formación y elevar así el nivel de empleabilidad. 

 Informar de la situación al Comité de Seguridad y Salud  o al 
delegado de prevención, en su caso, para responder 

correctamente ante una demanda individual de carácter 
psicológico. Si no adoptan las medidas para neutralizar el acoso, 

se expondrá la problemática al Departamento de Vigilancia de la 
Salud del Servicio de Prevención para que evalúen el riesgo y el 

daño ocasionado y, si la respuesta no es satisfactoria, se 
comunicará la situación por escrito al  departamento de RRHH o 

al empresario, para que conteste sobre qué medidas se van a 
tomar. 

 



 

 

Ámbito externo   
 Pedir al médico de atención primaria la baja laboral. 

necesario que, a la primera sensación de daño psíquico, se 
solicite asesoramiento psicológico especializado para evitar que 

el daño sea más grave, ayudándole básicamente a que:  
o Pueda identificar el problema, permitiendo superar la 

negación de este. 
o Enseñarle estrategias de afrontamiento para desactivar 

emocionalmente los sentimientos de rencor e ira. 
o Adiestrarle en habilidades sociales y asertivas, 

incrementándole la autoestima y confianza en sí mismo.  

o Ayudarle a la toma de consciencia de que la formación de 
los distintos síntomas está motivada con el fin de eludir la 

angustia que le provoca la agresión del acosador.  
o Debido a que hay diferentes situaciones y acosadores, 

también existen distintas respuestas de afrontamiento, por 
lo que un programa de entrenamiento debe proporcionar 

un repertorio flexible.  
 Solicitar asesoramiento jurídico experto en el acoso psicológico 

para que le defienda, básicamente, del atentado contra su 
dignidad. 

 
Ámbito jurídico  

La defensa jurídica es conveniente que tenga en cuenta las 
siguientes consideraciones:  

  

 Ser consciente del diagnóstico y pronóstico de su estado de 
salud, el entorno familiar y social en que se desenvuelve y, por 

supuesto, su situación económica.  
 La relación víctima-abogado debe basarse en una confianza 

fundamentada en el conocimiento de lo que verdaderamente se 
puede esperar al pleitear.  

 La defensa jurídica ha de ser adecuada e individualizada en cada 
caso concreto; solo la víctima podrá elegir entre las opciones que 

la legislación prevé.  
 No debe olvidar las consecuencias psicológicas para un afectado 

de acoso psicológico, siendo conveniente mantener con el 
psicólogo una coordinación estrecha, con el fin de arbitrar el 

momento más oportuno para que la víctima esté en condiciones 
de afrontar los procedimientos.  



 

 

 Si decide ejercer la defensa penal, esta no puede servir para 
aumentar el acoso, por lo que tendrá que analizarse 

detenidamente al agresor y al tipo de acoso utilizado.  
 La defensa penal debe elegirse cuando no se produzca, en la 

víctima, ansiedad y miedo ante las represalias en la fase de 
instrucción, de forma que el juicio no se convierta en factor 

estresante.  
 

Ámbito institucional  
Solicitar asesoramiento técnico en las instituciones de las 

Comunidades Autónomas con responsabilidad en seguridad y salud 

laboral.  
 Denunciar la situación de acoso psicológico a la Inspección de 

Trabajo para que valore las condiciones de trabajo.  
 Si entiende que no ha sido posible encontrar una solución 

satisfactoria, puede ejercer su derecho a la tutela jurídica 
denunciando a los Tribunales.  

 Pedir ayuda a las asociaciones de víctimas o de antiguas víctimas 
de acoso psicológico. 

 
Un elemento fundamental en la luchas contra el acoso es la elaboración 

de un código ético en la empresa y la implantación de un Protocolo de 
actuación empresarial en casos de mobbing  

  
Si se bucea en la diversa bibliografía publicada tanto por el INSSBT y por 

los Institutos de Seguridad y Salud Laboral de las Comunidades 

Autónomas, podemos  encontrar infinidad de protocolos de actuación en 
función del contexto u organización sobre el que verse el problema. Los 

protocolos de actuación a nivel organizacional deben ser específicos a la 
política y la cultura de cada entorno. Es necesario, por tanto, antes de 

establecer un protocolo de actuación, detectar con qué elementos dentro 
de la empresa contamos para bordar la temática. Ante un caso de acoso 

moral en el trabajo, es prioritario garantizar el derecho a la queja y a la 
confidencialidad de la víctima.  Es fundamental que, dentro del 

departamento de RRHH de la empresa, se disponga de un especialista en 
prevención de riesgos psicosociales, con la formación adecuada y 

específica, que sepa detectar, diagnosticar e intervenir en dichos temas, 
así como diferenciarlos de otros, como conflictos laborales ocasionales. 

Como esquema básico de las bases de actuación, ante un caso de acoso 
moral, podríamos destacar las siguientes fases:  

  



 

 

 Fase 1. Diagnóstico de la situación conflictiva.  
 Fase 2. Investigación de los hechos, partes implicadas y 

características del caso.  
 Fase 3. Adopción de medidas para neutralizar el acoso.  

 Fase 4. Denuncia de los hechos por escrito a la dirección de 
RRHH. Nombramiento de un equipo de expertos.  

 Fase 5. La empresa comunica las medidas que se van a adoptar.  
 Fase 6. Si la situación no cesa, se recaba la tutela de los  

derechos ante los tribunales. 
 

La formación como instrumento fundamental de prevención del 

acoso moral en el trabajo dentro de la empresa   
  

La formación de los trabajadores se constituye, a juicio de los expertos, 
en el elemento fundamental para la prevención de acontecimientos 

violentos y para el manejo de los mismos durante su ocurrencia y tras 
ella. Para llevar a cabo la acción preventiva, es necesario remarcar la 

conexión con los planes de formación y comunicación, así como 
reflexionar sobre las eventuales carencias del sistema de prevención de 

riesgos laborales y aquellos riesgos de nueva aparición.  Un plan de 
riesgos laborales sin un plan de formación es como un velero sin velas. 

Por lo tanto, en la estructura organizativa resulta imprescindible que 
exista un plan de prevención de riesgos laborales con acciones formativas 

eficaces y un plan de comunicación adecuado.  En este sentido, se debe 
instruir sobre:  

  

 La política de la empresa y el código de conducta sobre el tema.  
 El reconocimiento y trato de clientes públicos abusivos y 

agresivos, comportamientos irracionales, nerviosismos, 
hostilidad, agresividad.  

 Las causas de las conductas violentas y la agresión: ira, miedo, 
frustración.  

 Qué hacer y qué se espera de los trabajadores en situaciones de 
acoso moral.  

 La gestión de la confrontación, haciendo uso de las habilidades 
interpersonales positivas: escuchar, permanecer en calma, ser 

asertivo antes que agresivo, tratar de evitar el proceso de  
escalamiento de la violencia, atraer la atención de otras 

personas.  
 El manejo efectivo de conflictos: hacer saber a los trabajadores 

qué hacer, a quién informar del incidente.  



 

 

 Cómo ofrecer un trato cuidadoso al cliente: educación, calma, 
espíritu de ayuda, reconocer los puntos de vista de la otra 

persona.  
 Mecanismos de apoyo y atención tras el incidente, incluyendo el 

impacto que puede tener sobre el resto de los trabajadores.  
 La plantilla debe ser consciente de todos los riesgos que puede 

encontrar en su trabajo. La consciencia y la capacidad de 
reconocer el peligro potencial ayudará a los trabajadores a estar 

mejor preparados ante un acontecimiento de violencia y 
aumentará la probabilidad de reaccionar de una manera más 

adecuada en estas situaciones, ya que se conocerán las 

consecuencias que pueden derivarse del evento y la mejor forma 
de hacerles frentes. Actualmente, la Ley 31/1995, de PRL, 

regulariza la formación a los trabajadores en cuanto a los riesgos 
específicos de su entorno laboral, así como la evaluación de 

riesgos  y actuación para su prevención. Asimismo, la nueva Ley 
33/2007 regulariza, en los mismos términos, la actuación de las 

empresas, haciendo énfasis en la formación y prevención de 
riesgos psicosociales. 

 Una adecuada capacitación de los mandos para reconocer los 
conflictos y manejarlos sin duda protege la posición social de las 

personas afectadas y garantizan el derecho a la queja, al 
anonimato y a considerar la posibilidad de acudir a sistemas de 

mediación. Entre las medidas de prevención, en cuanto a la 
formación, destacamos la relacionada con las situaciones de 

acoso moral en los lugares de trabajo, con objeto de mejorar la 

capacidad para detectar estas situaciones y combatir activa y 
eficazmente el conflicto.  

 El programa de formación deberá tener en cuenta también las 
necesidades específicas de supervisores, directivos, personal de 

seguridad y personal de equipos de intervención en distintas 
fases (planificación, crisis...). Así, por ejemplo, la importancia del 

personal de seguridad en la dilución de situaciones de abierta 
hostilidad, componentes psicológicos del manejo de clientes 

agresivos, tipos de enfermedades y de problemas que pudieran 

de establecer parámetros adecuados para la evaluación del 
programa. Los contenidos, los métodos y la frecuencia del 

entrenamiento deberán reevaluarse cada año por el equipo o el 
coordinador responsable de la implantación.  

 



 

 

No quiero terminar esta ponencia sin hacer referencia a dos modalidades 
de acoso muy presentes en nuestra sociedad, el ciberacoso y el acoso 

sexual, que no dejan de ser dos variantes de lo ya expuesto, si bien 
tienen unas características específicas que voy a desarrollar brevemente. 

 
El ciberacoso (derivado del término en inglés cyberbullying) también 

denominado acoso virtual o acoso cibernético, es el uso de medios de 
comunicación digitales para acosar a una persona o grupo de personas, 

mediante ataques personales, divulgación de información confidencial o 
falsa entre otros medios.  

 

Es decir, se considera ciberacoso, o ciberagresión a todo aquello que se 
realice a través de los dispositivos electrónicos de comunicación con el fin 

intencionado de dañar o agredir a una persona o a un grupo.  
 

Además, estos actos de ciberagresión poseen unas características 
concretas que son el anonimato del agresor, su inmediatez y su alcance. 

 Puede constituir un delito penal. El ciberacoso implica un daño recurrente 
y repetitivo infligido a través de los medios electrónicos. Según R. B. 

Standler, el acoso pretende causar angustia emocional, preocupación, y 
no tiene propósito legítimo para la elección de comunicaciones. 

 
Existe una fuerte relación entre el acoso presencial (bullying) y el acoso 

cibernético (cyberbullying), especialmente en redes entre pares.  
 

Es común que los ciberagresores elijan como víctimas a personas ya 

victimizadas en entornos físicos, lo que se convierte en un precedente y, 
por tanto, en un importante factor de riesgo para el ciberacoso. La 

particularidad adicional del ciberacoso es el uso principalmente 
de Internet. 

 
Debido al alcance, difusión, y masificación del uso de Internet, se puede 

dar ciberacoso prácticamente en todos los ámbitos en los que se mueve 
una persona hoy en día: 

 
 Las víctimas de 'ciberacoso', como las de acoso en la vida real, 

sufren problemas de estrés, humillación, ansiedad, depresión, ira, 
impotencia, fatiga, enfermedad física, pérdida de confianza en sí 

mismo, pudiendo derivar al suicidio. 
  

https://es.wikipedia.org/wiki/Idioma_ingl%C3%A9s
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https://es.wikipedia.org/wiki/Ansiedad
https://es.wikipedia.org/wiki/Depresi%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Ira
https://es.wikipedia.org/wiki/Cansancio
https://es.wikipedia.org/wiki/Trastorno_psicosom%C3%A1tico
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 Existen diferentes formas de ciberacoso, como el grooming, 
la sextorsión, el ciberbullying o la ciberviolencia de género. En todas 

ellas actúa siempre internet y una víctima que, por lo general, suele 
ser una persona joven. El acosador puede ser de la misma edad que 

la víctima, excepto en casos de grooming, donde el acosador es una 
persona adulta. 

 
Este tipo de acoso se caracteriza por: 

 
 Falsa acusación: La mayoría de los acosadores intentan dañar la 

reputación de la víctima manipulando a gente contra él. Se utilizan 

palabras vulgares. 
 Publicación de información falsa sobre las víctimas en sitios 

web. Pueden crear sus propias webs, páginas de redes sociales 
(páginas de Facebook), blogs o fotologs para este propósito. 

Mientras el foro donde se aloja no sea eliminado, puede perpetuar 
el acoso durante meses o años. Y aunque se elimine la web, «todo 

lo que se publica en Internet se queda en la red». 
 Recopilación de información sobre la víctima: Los 

ciberacosadores pueden espiar a los amigos de la víctima, su familia 
y compañeros de trabajo para obtener información personal. De 

esta forma saben el resultado de los correos difamatorios, y 
averiguan cuales son los rumores más creíbles de los que no crean 

ningún resultado. 
 Monitorización de las actividades de la víctima e intentarán 

rastrear su dirección de IP en un intento de obtener más 

información sobre ésta. 
 Envían de forma periódica correos difamatorios al entorno de la 

víctima para manipularlos. 
 El acosador puede trasladar a Internet sus insultos y 

amenazas haciendo pública la identidad de la víctima en un 
foro determinado (blogs, sitios web), incluso facilitando en algunos 

casos sus teléfonos, de manera que gente extraña se puede adherir 
a la agresión. 

 Quizá acuse a la víctima de haberle ofendido a él o a su familia de 
algún modo, o quizá publique su nombre y teléfono para animar a 

otros a su persecución. 
 Falsa victimización. El ciberacosador puede alegar que la víctima 

le está acosando a él. 
 

https://es.wikipedia.org/wiki/Grooming
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 Sin propósito legítimo: quiere decir que el acoso no tiene un 
propósito válido, sino aterrorizar a la víctima y 

algunos acosadores están persuadidos de que tienen una causa 
justa para acosarla, usualmente en la base de que la víctima merece 

ser castigada por algún error que dicen que ésta ha cometido. 
 Repetición: quiere decir que el ataque no es un sólo un incidente 

aislado. Repetición es la clave del acoso en línea. Un ataque en línea 
aislado, aún cuando pueda estresar, no puede ser definido como 

acoso cibernético. 
 Desamparo legal de estas formas de acoso, ya que aunque 

cierren un sitio web con contenido sobre la víctima, puede abrirse 

otra inmediatamente. 
 Es un modo de acoso encubierto. 

 No necesita la proximidad física con la víctima. El ciberacoso 
es un tipo de acoso psicológico que se puede perpetrar en cualquier 

lugar y momento sin necesidad de que el acosador y la víctima 
coincidan ni en el espacio ni en el tiempo. Por ejemplo, quien abusa 

puede mandar una amenaza desde cientos de kilómetros a 
medianoche y quien lo recibe lo hará a la mañana siguiente cuando 

abra su correo electrónico. 
 

La omnipresencia y difusión instantánea de internet provoca que 
el ciberacoso pueda llegar a ser tan o más traumático que el acoso 

físico. 
  

El Acoso sexual, constituye una serie de agresiones, que pueden ir 

desde molestias hasta serios abusos, y que tienen la finalidad de intentar 
desencadenar una actividad sexual. Suele tener lugar en el puesto de 

trabajo, donde la confianza mutua es admitida inicialmente como base 
contractual para la relación laboral de subordinación, o en otros 

ambientes donde la voluntad de expresar un rechazo puede verse 
condicionada por la posibilidad de sufrir reprimendas. 

 
La definición del término acoso sexual es importante en cuanto que su 

formulación determinará tanto las conductas que lo conforman y, por 
tanto, el rango de comportamientos prohibidos como la magnitud del 

fenómeno (o número de personas víctimas de acoso sexual).  
 

La Recomendación de las Comunidades Europeas 92/131 de 27 
Noviembre 1991, relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en el 

trabajo aborda el acoso sexual y propone la siguiente definición: « La 

https://es.wikipedia.org/wiki/Acosador
https://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_psicol%C3%B3gico
https://es.wikipedia.org/wiki/Acosador


 

 

conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados 
en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el 

trabajo, incluido la conducta de superiores y compañeros, resulta 
inaceptable si: 

a) Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona 
que es objeto de la misma,  

b) La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por 
parte de empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los 

compañeros) se utiliza de forma explícita o implícita como base para 
una decisión que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a 

la formación profesional y al empleo, sobre la continuación del 

mismo, el salario o cuales quiera otras decisiones relativas al 
empleo y/o 

c) Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y 
humillante para la persona que es objeto de la misma; y de que 

dicha conducta puede ser, en de terminas circunstancias, contraria 
al principio de igualdad de trato».  

 

En tal sentido son elementos a destacar la naturaleza claramente sexual 
de la conducta de acoso, el que tal conducta no es deseada por la víctima, 

el tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia de reciprocidad y 

la imposición de la conducta. 

 

En el acoso sexual según el INSST podemos distinguir dos tipos básicos 
de acoso sexual, en función de que exista o no un elemento de chantaje 

en el mismo:  

 Acoso quid pro quo. En este tipo de acoso lo que se produce es 
propiamente un chantaje sexual (esto a cambio de eso). A través de 

él, se fuerza a un empleado a elegir entre someterse a los 
requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios 

o condiciones del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo 
que sólo puede ser realizado por quien tenga poder para proporcionar 

o retirar un beneficio laboral. Este tipo de acoso consiste en 
situaciones donde la negativa de una persona a una conducta de 

naturaleza sexual se utiliza explícita o implícitamente como una base 
para una decisión que afecta el acceso de la persona a la formación 

profesional, al empleo continuado, a la promoción, al salario o a 
cualquier otra decisión sobre el empleo (Resolución sobre la protección 

de la dignidad de las mujeres y de los hombres; Consejo de Ministros 
de Comunidades Europeas, Mayo 1990 y Recomendación de la 



 

 

Comisión Europea sobre el mismo asunto, Noviembre 1991). Este 
concepto del acoso encierra un importante problema, que es la 

exclusión de las conductas de acoso entre colegas, cuyas 
consecuencias, sin embargo, son iguales que las de acoso por un 

superior.  
 Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil. La Recomendación 

de la Comisión Europea mencionada se refiere también a una conducta 
que «crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador 

para el acosado». 

 

Para concluir, diremos que la evaluación de riesgos psicosociales es, 

además de una herramienta de detección para posibles disfunciones en 
el sistema organizativa del trabajo en la empresa que pueden degenerar 

en situaciones de riesgo de acoso, una obligación, ética y legal derivada 
del deber de protección del empresario y que su no aplicación inicial y 

periódica puede ser la causa de graves consecuencias para la salud de 
los trabajadores y una fuente de problemas jurídicos para la empresa y 

el empresario. 

 

Ante el acoso tolerancia cero.  
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