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1. Sin embargo, sí contamos con una legislación que explícitamente regula un tipo de

acoso, el llamado acoso discriminatorio, y que ha sido el fruto de la transposición de

las Directivas de la Unión Europea, en particular la Directiva 2000/78 y la Directiva

2006/54, que regulan la igualdad de trato y no discriminación en las relaciones

laborales.
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Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

INTRODUCCIÓN

Las actitudes y los comportamientos de acoso en el trabajo son
más frecuentes de lo que en principio pueda parecer. Ello ha hecho
atraer la atención, entre otros, de trabajadores, responsables de
las organizaciones, representantes de los trabajadores e
investigadores. 

Cada día, en España, se denuncian con mayor frecuencia, las
actitudes que generan violencia psicológica en el trabajo, y en los
últimos años se considera como un problema que se encuentra
latente a nivel judicial. 

Según una investigación realizada en la Universidad de Alcalá
(España), son más de un millón y medio de trabajadores afectados.
Ello supone un 11,4 % de la población activa española, víctimas
de acoso laboral en la empresa. 

La figura del acoso laboral ha sido estudiada desde hace mucho
tiempo, a través de diferentes perspectivas. A pesar de ello,
nuestra legislación laboral no regula ni establece una definición del
acoso más común, el denominado por la doctrina jurídica
laboralista “acoso moral” y que desde la doctrina científica de la
prevención de riesgos laborales se ha preferido llamar “acoso
psicológico” (NTP 854 INSST)1 . Esta conducta afecta a más del
90% de las denuncias sobre acoso laboral planteadas ante la
Inspección de Trabajo y Seguridad Social y a similar porcentaje de
las demandas planteadas ante los tribunales de justicia, según un
estudio del Observatorio Vasco sobre Acoso y Discriminación. 
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Esta falta de definición legal no significa que esta conducta sea
jurídicamente irrelevante. Toda la doctrina y la jurisprudencia de
los tribunales ha considerado que el acoso moral supone una
implícita violación del derecho a la integridad moral del art. 15 de
la Constitución Española (CE) o del derecho a la consideración
debida a la dignidad previsto en la legislación ordinaria, en
concreto en el art. 4.2.e) del Estatuto de los Trabajadores (ET)
cuya vulneración supone una infracción laboral muy grave
conforme al art. 8.11 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social (LISOS).

Las conductas de acoso laboral a veces son muy sutiles, y cuesta
reconocerlas a tiempo, de manera que se reducen las
posibilidades de intervenir en una fase temprana. Por otro lado no
todas las actitudes arbitrarias del empresario son conductas de
acoso. De hecho, existen determinados comportamientos
“fronterizos” que deben conocerse con el fin de que la persona
afectada pueda accionar los mecanismos de defensa adecuados.

Para calificar una situación como “acoso laboral” deben tenerse
en cuenta aspectos como la sistematicidad y recurrencia en el
tiempo, la finalidad, el tipo de conducta, los sujetos que
intervienen etc,. De modo que para emprender acciones
individuales y sobre todo, colectivas, es muy importante detectarlo
cuanto antes.

Pero esto no siempre es fácil. A pesar de que cada vez se habla
más de ello la desinformación aún es muy importante en el ámbito
de las organizaciones, y hacen falta más instrumentos y
herramientas tanto de detección como de prevención.

En la actualidad existen multitud de instrumentos de detección y
evaluación del acoso laboral. Destacan las aportaciones de
Leymann, quien por primera vez elabora una escala -Leymann
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Inventory of Psychological Terrorization (LIPT, 1990)- en la que
describe de manera operativa, o sea, objetivamente demostrable,
45 actividades características del acoso. La lista de estas
actividades en forma de cuestionario se denomina LIPT. 

Conceptualmente, Leymann clasifica las estrategias de acoso
psicológico en cinco grandes apartados, denominadas “Las cinco
maniobras principales para destruir a un buen profesional”: con 45
ítems (o 46 ítems en la versión revisada).

Otro de los instrumentos más usados es el Negative Acts
Questionnaire  (NAQ, por sus siglas en inglés), elaborado en
Noruega por Einarsen y Raknes, compuesto por 23 conductas
negativas en el ambiente de trabajo, agrupadas en 3 factores, con
una confiabilidad de 0.92. Esta versión ha sido empleada en varios
estudios y ha sido objeto de ciertas modificaciones y adaptaciones,
incluida la revisión realizada por García-Izquierdo, Sáez y Llor
(2003).

En España se han desarrollado varios instrumentos para la
medición del acoso. 

El primero de ellos ha sido la adaptación del LIPT por González
de Rivera y Rodríguez-Abuín (2003). Los autores sobre la base del
cuestionario de Leymann, han incorporado 15 estrategias más que
no están en la lista original, dando como resultado el LIPT 60. El
LIPT-60, además de proporcionar una información global –
frecuencia e intensidad percibida del conjunto de las estrategias
de acoso padecidas- y particular – análisis de las respuestas
particulares- consta de 6 subescalas de acoso. 

La aportación de estos autores no se reduce a la ampliación del
listado de Leymann, sino que además hablan de estrategias (no
de maniobras), término más apropiado en la medida que ponen el
acento en la finalidad del proceso.
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Por su parte, el grupo de investigación de la Universidad de
Alcalá (España) ha desarrollado el barómetro Cisneros (Fidalgo &
Piñuel, 2004), cuestionario que valora 43 conductas de acoso
psicológico solicitando de la persona que responde que valore en
una escala de 0 (nunca) a 6 (todos los días) el grado en que es
afectado por cada una de las conductas de acoso. En una muestra
de 1303 trabajadores de distintos sectores profesionales, se
observó una buena fiabilidad, una estructura bidimensional y altas
correlaciones con el burnout, la depresión y el estrés
postraumático.

En una visión más renovada del acoso, en su acepción de
presión laboral tendenciosa, encontramos la Escala Breve del
Acoso Laboral (EBAL) de E. Carbonell (2009). La escala forma
parte del Procedimiento de solución autónoma de conflictos de
violencia laboral2 e identifica 16 conductas, agrupadas en 6
estrategias de acoso. El cuestionario, más allá de puntuar cada
respuesta afirmativa y las frecuencias con que se presenta cada
conducta, delimita como criterios críticos y frecuencias críticas, una
serie de comportamientos que de presentarse en número superior
a 2 y a frecuencias por encima de 3, recomienda atender al
proceso de acoso. 

La Escala Breve del Acoso Laboral (EBAL) se acompaña de una
Escala Breve de Valoración de Afectación (EBVA) que permite
tomar decisiones respecto a la necesidad de recibir atención
médico/psicológica.

Estas herramientas de detección del acoso son muy valiosas
porque permiten detectar objetivamente las estrategias que lo
definen. Sin embargo no pueden considerarse exclusivas en el
proceso de evaluación de un caso concreto. Esto es, en ningún
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caso se debe limitar el diagnóstico del acoso a los resultados
de estas escalas.

De cara al análisis en profundidad de un caso concreto, se suele
acudir también a otras fuentes de información (entrevistas con el
afectado y testigos, análisis del puesto de trabajo, evaluación de
riesgos psicosociales, etc,) para profundizar en la exploración de
las personas evaluadas, de cara a esclarecer y confirmar el acoso,
así como el potencial riesgo de padecer un cuadro psicopatológico
como consecuencia del mismo.

Las personas que sufren acoso laboral no siempre lo detectan a
tiempo y a veces, tardan mucho tiempo en darse cuenta de lo que
está ocurriendo. Uno de los motivos por los cuales detectar el
acoso es difícil es porque se desarrolla lentamente, en muchas
ocasiones en fases diferenciadas. Cuando se inician los
comportamientos de acoso, la víctima inconscientemente tiende a
negarlo, quitarle importancia, racionalizarlo y mantenerse
paralizado. Incluso creen que si no hacen nada con el tiempo
desaparecerá. 

A medida que las conductas hostiles se intensifican y se
mantienen en el tiempo, la víctima comienza a tomar consciencia
de lo que sucede, reaccionando con culpa o vergüenza. Comienza
entonces un deterioro de la confianza en sí misma y en sus
capacidades profesionales produciendo la destrucción de su
autoestima. A medida que el acoso sigue avanzando, llegando a
los departamentos de personal o recursos humanos donde el
centro de atención es siempre la víctima, nunca el acosador, la
percepción pública de la persona acosada está distorsionada. Se
tiende a verla como una persona “con problemas de personalidad”,
e incluso, como “una persona conflictiva”.

En este momento, la víctima entra en un período de deterioro y
aislamiento en el que comienzan a sucederse problemas de salud

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:14  Página 9



IN
T

R
O

D
U

C
C

IÓ
N

10

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

que proceden de la alteración de su equilibrio socioemotivo y
psicofísico, provocando la desestabilización en la persona.  Ésta
comienza a caer enferma frecuentemente, lo que le hace incurrir
en reiteradas bajas laborales distorsionando perversamente la
imagen pública de la víctima, como alguien que ya no resulta eficaz
o productiva para la organización. 

Tanto la presión, como el deteriorado estado de salud de la
víctima, pueden llegar a hacer insostenible su presencia en el
entorno laboral. La simple idea de volver al contexto laboral
después de una baja médica, de volver a experimentar las
presiones que le llevaron a su estado actual, se convierte en
terrorífica. 

La víctima del acoso opta ya, cada vez más, por buscar
soluciones fuera de la empresa a la que todavía pertenece. El
desenlace habitual de la situación suele significar la salida de la
víctima de la organización, ya sea de manera voluntaria, ya sea
bajo petición de traslado a otras dependencias, lejos de la situación
de acoso, y la más habitual: a través de la extinción del contrato
de trabajo.

Por todo lo dicho es de vital importancia que todas aquellas
personas que puedan estar sufriendo algún tipo de acoso laboral
lo detecten a tiempo, comprobando lo más objetivamente posible
si la situación que vive se ajusta a los parámetros del acoso
laboral. Se trata del primer paso para un afrontamiento que mejore
su situación profesional y personal. 

Una forma objetiva de determinar si se está sufriendo acoso
laboral es aplicar alguna de las herramientas de detección a la que
hemos hecho alusión.
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Para facilitar esta tarea, adjuntamos a esta publicación dos
escalas que permiten pre-evaluar la situación de manera rápida
y sencilla. 

Por un lado, la Escala Breve de Acoso Laboral (EBAL). Se trata
de escala compuesta por 6 grupos de maniobras. Cada grupo
contiene a su vez, un conjunto de conductas (columna A)
asociadas a una frecuencia (columna B). La frecuencia va de 0
(nunca o como máximo una o dos veces en los últimos meses) a
3 (casi todos los días en los últimos 3 meses).  

Se puntúa con un punto cada respuesta Sí. Tras un contaje
simple de las respuestas afirmativas, se traslada el resultado a la
casilla de número total de criterios. 

Posteriormente se puntúa cada frecuencia (0-3) y se suman los
valores anotando el resultado en su casilla. Después se traslada
la suma total de frecuencias y se anota en la casilla total de
frecuencias. 

Por último. Se cuentan los Sí que están en la zona sombreada,
y se traslada el resultado a la casilla de criterios críticos. Se
cuentan los valores de frecuencia que están sombreados y se
traslada el resultado a la casilla de frecuencias críticas.

Según los resultados obtenidos, podemos encontrar 4
situaciones distintas.

1. La situación evaluada no es susceptible de ser calificada
de acoso laboral; 

2. No es susceptible de ser calificada de acoso laboral pero
debe supervisarse su evolución; 

3. Es susceptible de ser calificada de acoso laboral y se
recomienda atender el proceso; 
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4. Es susceptible de ser calificada de acoso laboral y la
víctima requiere de una intervención inmediata. 

Si bien la Escala Breve de Acoso Laboral es heteroaplicada
(administrada por el evaluador/investigador), consideramos que en
determinados momentos el propio sujeto afectado puede
autoaplicarse el cuestionario de manera individual, ayudándole a
reconocer precozmente si se está dando algún indicio o síntoma
de acoso laboral.

Por otro lado, aportamos el cuestionario LIPT-60 de Leymann
Inventory of Psychological Terrorization, metodología validada para
evaluar el acoso laboral o Mobbing. El Cuestionario de estrategias
de acoso en el trabajo, LIPT-60 es la versión española que viene
a modificar método de Leymann original (LIPT-45) creada por el
Instituto de Psicoterapia e Investigación de Madrid (1999). El
método añade 15 ítems nuevos y proporciona la posibilidad de
respuesta del cuestionario añadiendo grados de intensidad a las
conductas recibidas. Por tanto se obtienen tanto la frecuencia
como la intensidad de las estrategias de acoso percibidas por los
trabajadores.

El cuestionario LIPT-60 de Leymann analiza 6 subescalas de
acoso:

1. Desprestigio laboral,

2. Entorpecimiento del progreso,

3. Incomunicación o bloqueo de la comunicación,

4. Intimidación encubierta,

5. Intimidación manifiesta y desprestigio personal.

6. Desprestigio personal.
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Además se incluyen tres indicadores globales: NEAP (número
total de estrategias de acoso psicológico,), IMAP (indice medio de
acoso psicológico) e IGAP (indice global de acoso psicológico)
para el  análisis cualitativo.

En el cuestionario deben marcarse  las situaciones o conductas
de acoso percibidas en el grado en que se han experimentado (de
0 si no se ha experimentado esa conducta en absoluto a 4 si se
ha experimentado de manera extrema). Además deben calcularse
las 3 variables de conjunto, el NEAP, IGAP y el IMAP.

Según los resultados obtenidos una vez comparados con unos
baremos que se aportan, podemos encontrar 5 situaciones
distintas:

1. Alta probabilidad de padecer acoso. Se requiere una
exploración individual más a fondo para valorar el caso.
Riesgo de desarrollo de cuadro psicopático.

2. Moderada probabilidad de acoso, y es recomendable,
exploración individual para confirmar la situación de acoso
psicológico en el trabajo y valorar posible sintomatología
psicopatológica asociada.

3. Probabilidad pequeña, de acoso psicológico. Aunque la
intensidad de acoso percibida es muy alta por lo que la
probabilidad es mayor y se debe hacer una entrevista y
exploración psicopatológica en profundidad.

4. Probabilidad pequeña, de acoso psicológico.

5. El estudio no presenta indicios de la existencia de acoso
psicológico.

Estas herramientas que ponemos a disposición de los
trabajadores y trabajadoras permiten pre-evaluar la situación, sin
perjuicio de que un diagnóstico certero de una situación de acoso
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laboral requiere un análisis profundo y cualificado de otras fuentes
de información. 

Si como trabador/a te reconoces en alguna de las estrategias y
maniobras que contemplan las escalas, o el resultado que obtienes
tras aplicarlas confirma que es probable que estés sufriendo acoso,
lo mejor es que pidas ayuda a tu delegado/a de prevención
para tratar de salir de la situación. Intentarlo por uno mismo puede
ser una tarea titánica y con escasas posibilidades de éxito. La
ayuda es necesaria, y el asesoramiento del Sindicato es
imprescindible para abordar la situación con garantías.  

Acabar con cualquier conducta de violencia laboral, es un
compromiso ineludible de UGT Castilla y León. Llevamos años
trabajando en este empeño. Ponemos a vuestra disposición esta
herramienta con la esperanza de que contribuya a sacar a la luz y
mejorar el conocimiento de esta lacra, que algunos denominan
psicoterror laboral. 

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa
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.1. QUÉ ES EL ACOSO LABORAL. UNA
DEFINCIÓN TÉCNICA ACERTADA.

1.1. Definición de acoso laboral. 

Delimitar correctamente las situaciones de acoso laboral es una
labor imprescindible no solo para intervenir correctamente ante
estas situaciones, sino también para prevenirlas. Además permite
diferenciar situaciones fronterizas que a simple vista pueden
parecer situaciones de acoso pero que en realidad no lo son.

El concepto de acoso laboral emerge en la década de los años
ochenta con Heinz Leymann. Leymann (1996) fue el primer autor
que definió esta figura como aquella “situación en la que una
persona ejerce una violencia psicológica extrema, de forma
sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra
persona o personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de
destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir
su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar
de trabajo”. 

Aunque la definición de acoso laboral que propuso Leymann
sigue estando vigente, es cierto que esta figura ha sufrido una gran
evolución, evolución por la cual ha pasado de ser una violencia
psicológica a ser un problema empresarial y jurídico (Arbonés,
2014).

Pasando por alto el esfuerzo aclaratorio que tanto la doctrina
científica como determinadas instituciones sociales de gran
relevancia en materia de salud laboral (Parlamento Europeo, OIT,
ITSS, etc),  han llevado a cabo, en esta publicitación queremos
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destacar la definición contenida en la NTP 8543 pues aporta lo
que ellos mismos denominan “una definición operativa desde el
marco técnico de la prevención de riesgos laborales”.

Esta definición permite delimitar el problema desde un enfoque
preventivo primario, ya que tiene en cuenta y respeta los principios
generales de la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales
(LPRL), y la normativa que de ella se deriva, en lo referente
básicamente al concepto de riesgo, como daño potencial sobre la
salud, y a su ámbito de aplicación (el laboral). 

Además, se ajusta a la descripción de lo que constituye un peligro
para la salud de los trabajadores, descartando en su definición
elementos de carácter interpretativo (intencional o finalista) y de
exigencias de exposiciones a conductas de riesgo que ya
conllevan a menudo daños asociados. 

Y por último, incluye una descripción precisa de aquellos
elementos o condiciones necesarias y suficientes que componen
la caracterización del acoso psicológico en el trabajo. 

En definitiva, supone una inclusión técnica como riesgo laboral
que, como se dice, era precisamente lo que se estaba poniendo
en cuestión por diferentes sectores, tanto empresariales como
judiciales. 

3, Nota Técnica de Prevención 854. Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el

Trabajo. https://www.insst.es/documents/94886/328096/854+web.pdf/f4aa95ee-cd21-

4c73-9842-769589a526fb
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Desde esta perspectiva, la definición que se adopta es la
siguiente. 

De esta definición se extraen los siguientes elementos:

Proceso de “exposición a conductas de violencia
psicológica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en
el tiempo, hacia una o más personas por parte de otras que
actúan frente aquellas desde una posición de poder (no
necesariamente jerárquica). Dicha exposición se da en el
marco de una relación laboral y supone un riesgo
importante para la salud”. 

¿Qué es? Un proceso de exposición a diversos “tipos de
conducta”.

¿Quién lo ejerce y quién lo padece? 
identificación de los sujetos implicados, que pueden ser una o
varias personas, tanto como “agresores” cuanto como
“víctimas”

¿Cuándo se entiende existente una potencial situación de
acoso? 
si se verifica la existencia de una cierta frecuencia y duración,
pero sin precisar un tiempo concreto.

¿Cómo se despliega el acoso? 
Mediante el ejercicio de un poder de influencia, sea empresarial
—jerárquico— sea social —de compañeros—.

1
. 

¿
Q

U
É

 E
S

 E
L

 A
C

O
S

O
 L

A
B

O
R

A
L

?
. 

U
N

A
 D

E
F

IN
C

IÓ
N

 T
É

C
N

IC
A

 A
C

E
R

T
A

D
A

.

17

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:14  Página 17



1. Tipos de conducta.

Se trata de conductas o actos de violencia psíquica dirigidos
hacia la vida privada o profesional del trabajador y que atentan
contra su dignidad o integridad, física o psíquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de conductas violentas
y que ayudan a identificar más claramente el riesgo. No obstante,
pueden darse conductas compatibles con un caso de acoso que
no estén tipificadas en los inventarios existentes. 

Las acciones de violencia psicológica  en el trabajo que tienen
potencial para afectar la salud del trabajador pueden consistir en: 

• ataques a la víctima con medidas organizativas; 

• ataques a las relaciones sociales de la victima; 

• ataques a la vida privada de la victima; 

• amenazas de violencia física; 

• ataques a las actitudes de la víctima; 

• agresiones verbales; 

• rumores.

¿Dónde o en qué entorno se produce? En el marco de la
relación laboral

¿Por qué? —Qué efecto es relevante— 
Tan solo la constatación de que puede ser peligroso para la
salud, sin más?.

Tabla 1 (NTP 854). Elementos que describen el concepto de acoso psicológico en el

trabajo
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2. Partes implicadas.

Concurren dos agentes principales como partes implicadas
(acosadora y acosada). 

Las conductas de acoso pueden dirigirse hacia una o más
personas, por parte de otra u otras personas, sin distinción de nivel
jerárquico, y en sentido ascendente, descendente u horizontal. 

También hay que considerar la presencia de testigos de la
emisión de dichas conductas de acoso, cuyo comportamiento
puede ser variado (desde la aparente indiferencia o desvío de
atención, hasta tomar partido, más o menos evidente, por una de
las partes anteriormente mencionadas). 

Para que estos hechos tengan lugar, habitualmente se
observarán unas condiciones organizativas de trabajo inadecuadas
que pueden favorecer la aparición de estas formas de
comportamiento diferencial.

3. Frecuencia y duración de la exposición.

Se considera que las acciones o los comportamientos
anteriormente citados deben cumplir criterios temporales de
frecuencia y/o duración: deben producirse de forma reiterada
excluyendo aquellos hechos aislados, como conflictos puntuales
entre trabadores, que aún constituyendo un riesgo de tipo
psicosocial no se ajustarían a la definición de acoso psicológico. 

Asimismo, la exposición a estos comportamientos debe suceder
durante un periodo de tiempo prolongado, condición que está
directamente relacionada con su carácter repetitivo. 

La definición original de Leymann exigía que la situación debiera
prolongarse al menos durante 6 meses. Sin embargo, esta
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exigencia temporal ha ido perdiendo peso. En este sentido, el
Magistrado Ramón Gimeno Lahoz4 considera que “carece de

cualquier lógica, e incluso, no es humanamente admisible, exigir

una exposición temporal mínima a este tipo de conductas”. Y es
que, puede ocurrir que el periodo sea largo y los actos hostiles
sean de intensidad baja o moderada o por el contrario, que el
periodo sea breve y los actos de gran intensidad. Por lo que exigir
una exposición temporal determinada haría imposible una
protección adecuada al trabajador, condenándole a una
enfermedad segura.

De modo que donde debemos centrar la atención es en la
reiteración o repetitividad de los comportamientos. A diferencia
del acoso sexual donde una única conducta puede dar lugar a una
situación de acoso, el acoso laboral requiere de una reiteración de
conductas. De hecho, “no basta con que la violencia se manifieste

en un mero episodio aislado y se produzca en un momento muy

concreto o de forma esporádica5”. Por ello, la postura que
defienden nuestros Tribunales es acertada al afirmar que el acoso
moral “se compone de una serie de actuaciones hostiles que,

tomadas de forma aislada, podrían parecer anodinas, pero cuya

repetición constante tiene efectos perniciosos”.

A pesar de ello, debe tenerse en cuenta que determinadas
acciones aisladas (como cambios de puesto no justificados,
aislamiento físico injustificado de la /s persona/s afectada /s, etc.)
que, sin ser reiteradas, tendrán una continuidad temporal que
prolongará su efecto, también podrían ser indicativas de posibles
situaciones de acoso laboral.

4. “La presión laboral tendenciosa: el mobbing desde la perspectiva de un juez”.

5. STSJ de Cataluña, 22 marzo 2004.
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4. Tipo de relación.

Presenta la característica de que entre las partes implicadas
existe una asimetría de poder (formal -por dependencia
jerárquica, por ejemplo- o bien informal, por posición de liderazgo
de la parte acosadora, al disponer de poder debido a una posición
de mayor experiencia, conexiones sociales, antigüedad dentro de
la empresa, etc.). 

Esta posición asimétrica es un elemento clave que permite que
el proceso de acoso se materialice. Desde estas posiciones
prevalentes de poder de la parte acosadora, la persona acosada
se encuentra en una situación de vulnerabilidad que suele inhibir
su capacidad para emitir una respuesta adecuada ante las
conductas de violencia psicológica que le afectan.

5. Marco donde se produce.

Estas exposiciones de violencia psicológica que pueden constituir
un acoso laboral deberán presentarse en el marco de una relación
laboral (sea ésta laboral o estatutaria) y que se produzca allá
donde la capacidad de organización y dirección del empleador es
máxima y, por tanto, también su capacidad de vigilancia y
actuación. 

Es importante destacar que se excluyen aquellas conductas que
se den entre trabajadores y que sucedan exclusivamente en la
esfera de la vida privada. No obstante, si tuvieran relación con
aspectos del trabajo, ante el conocimiento de la existencia de
conductas de violencia psicológica entre trabajadores de la
empresa fuera del entorno laboral es necesario poner en marcha
las medidas oportunas de prevención, vigilancia, identificación o
evaluación e intervención ante este tipo de riesgos en el ámbito
del trabajo. 
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Por el contrario, sí quedan incluidas aquellas situaciones que,
aunque puedan venir originadas por conflictos extralaborales, se
den en el lugar de trabajo, ya que será igualmente responsabilidad
del empresario garantizar la salud (física, mental y social, en el
sentido amplio que le otorga la OMS) de todo el personal en el
periodo que incluye la relación laboral.

6. Riesgo para la salud.

Estas acciones y comportamientos de acoso laboral pueden
generar daños sobre la salud de los trabajadores, como en
cualquier otra exposición a riesgos de origen laboral. 

Por otra parte, desestructuran el ambiente de trabajo; por ello, el
acoso laboral tiene un alto potencial de dañar también la salud
colectiva, impactando negativamente sobre la productividad y
generando una degradación del clima laboral. 

Puede suceder que la persona acosada no sufra daños en su
salud, debido al tiempo de exposición, a su especial constitución
personal, a sus mecanismos de defensa, protección y
afrontamiento, o bien debido al apoyo social de que disponga. No
obstante, aunque las consecuencias de la situación de acoso
psicológico, para la persona o la organización suelen ser graves,
no es preciso que se exterioricen para que dicha situación se
considere una exposición compatible con acoso laboral si cumple
los criterios definitorios. Este planteamiento es coherente con la
definición de riesgo que contempla la ley de Prevención de
Riesgos Laborales.

1.2. Otros elementos que pueden estar presentes.

Existen otros aspectos que comúnmente se asocian al concepto
de acoso laboral y han sido excluidos de la definición propuesta
por la NTP 854, ya que pueden conducir a interpretaciones
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ambiguas o erróneas e, incluso, vulnerar los principios generales
de la PRL. 

1. Condiciones de trabajo.

No se puede afirmar que por sí mismas determinen la aparición
de una situación de acoso, como condición suficiente, pero hay
que considerar la existencia de condiciones de trabajo que no
evitan o que incluso favorecen la aparición de este riesgo. 

Entre los aspectos de la organización del trabajo que pueden
favorecer la aparición de situaciones de acoso laboral, se
encuentran:

• Conflicto o ambigüedad de rol. 

• Falta de autonomía. 

• Malas relaciones personales en el trabajo. 

• Ausencia o ineficacia de los canales de comunicación y
participación. 

Es importante destacar que la existencia de riesgos
psicosociales, como los mencionados anteriormente, supondrá
una mayor probabilidad de que se produzcan y manifiesten
situaciones de acoso laboral en la empresa. Ante la
identificación de estos factores de riesgo, es posible realizar
labores preventivas o de intervención que minimizarán la aparición
del mismo o protegerán al trabajador de dichas exposiciones. 

Si bien en la práctica se relaciona el acoso laboral con las
condiciones psicosociales de trabajo, existe la posibilidad de que
la aparición de estas conductas violentas obedezca inicialmente a
motivaciones o conflictos derivados del ámbito extralaboral o de la
esfera personal.  Sin embargo hay que decir que, aún en estos
casos, cuando se dan conductas de acoso laboral y éstas se

1
. 

¿
Q

U
É

 E
S

 E
L

 A
C

O
S

O
 L

A
B

O
R

A
L

?
. 

U
N

A
 D

E
F

IN
C

IÓ
N

 T
É

C
N

IC
A

 A
C

E
R

T
A

D
A

.

23

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:14  Página 23



mantienen, existe un fallo organizativo en los mecanismos de
prevención o intervención.

2. Intención o finalidad.

Generalmente, en las situaciones de acoso laboral existe un
conocimiento por la parte acosadora de que la conducta que se
emite puede ser de riesgo para la salud de quien la recibe, y aun
así, se produce la voluntad de realizarla. Esta intención
habitualmente persigue finalidades diversas muy concretas
(abandono del puesto de trabajo, descrédito de la persona,
voluntad de aislarla, etc.) y está íntimamente ligada al carácter
repetitivo de los comportamientos y al hecho de que se ejerzan de
manera focalizada sobre una o varias personas. 

Siendo esto así, parece razonable no exigir al técnico en PRL
medir o demostrar que una o varias personas en la empresa
realizan intencionalmente comportamientos de riesgo para la salud
de terceros. Preventivamente, hay que evitar que sucedan, pero
si no ha sido posible, es suficiente con que estas conductas se
produzcan (en las condiciones definitorias expuestas en la NTP)
para intervenir, dado que se trata de un riesgo importante para la
salud. 

En este sentido, la necesidad de demostrar la intención de la
parte acosadora para la calificación de riesgo a estas exposiciones
se sitúa fuera del campo técnico (si bien puede tener relevancia
en el ámbito jurídico administrativo, social, civil o penal
especialmente). 

En consecuencia, de acuerdo con su consideración como riesgo
laboral, no tiene por qué exigirse la demostrada intención de hacer
daño para que deba gestionarse su prevención tomando las
medidas pertinentes y suponiendo, en caso contrario, un
incumplimiento por parte de la organización. 
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También para el Criterio Técnico 69/2009 de la Inspección de
Trabajo, la intencionalidad solo es un elemento agravante de la
responsabilidad de la empresa, pero no un elemento determinante
para su calificación como infracción administrativa. Todo ello sin
perjuicio de que este elemento intencional sí pueda ser tenido en
cuenta como constitutivo de la conducta penal de “grave acoso”.

Sin embargo, en el ámbito juridicial la intención o finalidad, es un
elemento de enorme relevancia. Para nuestros Tribunales, la
finalidad consistirá en “minar psicológicamente al acosado,

logrando así, de modo efectivo, algún objetivo que de otro modo

no hubiera conseguido el acosador6”, “conseguir un auto-abandono

del trabajo y producir un daño progresivo y continuo a su dignidad 7”. 

La exigencia de este elemento significa que el acoso, como regla
general, no persigue el daño por el daño, sino que pretende
producir un resultado, que en la mayoría de los casos es provocar
la salida de la persona trabajadora de la empresa. Lo que plantea,
sin duda, un importante problema en torno a la prueba, es decir, a
los efectos de acreditar la finalidad o tendenciosidad del sujeto
activo8 .

3. Percepción de la situación.

Habitualmente se ha relacionado el acoso laboral con la
valoración subjetiva que la víctima hace de la situación, y con la
necesidad de que ésta perciba las conductas o acciones como
graves o muy graves. 

6. STSJ de País Vasco, 2 octubre 2003.

7. STSJ Cantabria, 2 noviembre 2004

8. La negociación en la empresa de un acuerdo de solución autónoma de conflictos de

violencia laboral Inspirado en las NTP 891 y 892. UGT-CEC
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Aunque es cierto que lo anterior está directamente vinculado a
las consecuencias que el acoso laboral puede tener finalmente
sobre la salud de la persona, debe considerarse el acoso
psicológico desde el punto de vista del potencial de daño sobre la
salud que pueden suponer dichas conductas, es decir,
independientemente de las características personales de los
afectados, como corresponde al enfoque desde el ámbito de la
Prevención de Riesgos Laborales.

4. Perfil del acosador o de la víctima.

Las características o factores de personalidad de los individuos
que pueden actuar como “acosadores” o “víctimas” en un caso de
acoso laboral pueden ser diversos y heterogéneos. 

Existen esfuerzos en el mundo científico en relacionar perfiles de
personalidad con las personas participantes en una situación de
acoso laboral (acosador y víctima, principalmente). No obstante,
dichos perfiles no se muestran como condición presente en todos
los casos de acoso laboral. Por ello se ha considerado que dichos
conceptos deben excluirse de la definición de acoso laboral como
condición necesaria. 

Asimismo, como se ha comentado anteriormente, el papel de la
prevención de riesgos laborales debe centrarse en los factores de
riesgo que pueden generar un daño y no en aspectos de tipo
subjetivo o de personalidad. 

5. Daños a la salud.

Este elemento suele estar presente cuando la persona ha estado
o está sometida a conductas de violencia psicológica. Una
exposición a este tipo de riesgos suele tener como consecuencia
la aparición de una serie de sintomatología. 
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Los cuadros clínicos asociados que se describen son patologías
psíquicas, siendo habituales los cuadros ansiosos y depresivos, a
menudo compatibles con un síndrome por estrés postraumático.
Se describen también patologías psicosomáticas y disfunciones
sociales y familiares. 

No obstante, dependiendo de la estructura personal del
trabajador, del apoyo social de que disponga y de sus habilidades
sociales, es factible que esa exposición, a la que puede estar o
haber estado sometido, no dé por resultado daños tan evidentes a
la salud. 

Por tanto, aunque los daños a la salud en un caso de exposición
a acoso laboral es un elemento habitualmente presente, dada su
potencia lesiva, no es una condición necesaria para determinar la
presencia o no de una exposición a conductas de violencia
psicológica. 

1.3. Conductas fronterizas

En el ámbito laboral se producen continuamente tensiones
provocadas por la interacción entre las personas y la propia
organización. 

Las malas relaciones y los problemas con compañeros de trabajo
pueden hacer que el ambiente laboral sea desagradable y acabar
convirtiendo lo que parecía ser un buen trabajo, en una fuente de
estrés y malestar. Sin embargo esto no significa que estemos
frente a una situación de acoso. 1
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Los roces, los conflictos, el abuso de poder9 , las discusiones
entre iguales y con los jefes, incluso comportamientos que puedan
suponer una agresión contra la dignidad del trabajador, si son
puntuales y aislados, no tienen la consideración de acoso laboral. 

Esto no significa que debamos aceptarlos como normales o
inevitables, más bien al contrario. Debemos prestarles la debida
atención pues de perpetuarse en el tiempo y reproducirse con
cierta sistematicidad, puede acabar produciéndose una auténtica
situación de acoso. 

La propia Inspección de Trabajo y Seguridad Social, en su
Criterio Técnico 69/2009 delimita una serie de conductas
fronterizas que no consideran acoso laboral, pero sí pueden ser
infracciones al Orden Social y por tanto, sancionables
administrativamente. A saber: 

• Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa
y sin seguir el procedimiento legalmente establecido. 

• Actos discriminatorios puntuales (art. 8.12 TRLISOS). 

• Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados
trabajos. 

• Conductas despóticas dirigidas indiscriminadamente a varios
trabajadores. 

• Conflictos durante las huelgas, protestas, etc. 

• Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos
sin coordinación entre ellos. 

9.  STSJ Madrid de 18 de junio de 2001. En ella se precisa que no siempre que se

produce un ejercicio arbitrario del poder directivo, o una situación conflictiva en la

empresa, y el trabajador sufre como consecuencia de ello una situación de estrés,

estaremos ante un caso de acoso laboral, pues según la misma, para que así sea, es

preciso “el empleo de numerosas vejaciones en un periodo prolongado de tiempo, con

la intención de afectar negativamente a la personalidad de la víctima”.
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• Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el
trabajo. 

• Conflictos personales y sindicales.

Por su parte, la NTP 854, fija una serie de conductas que desde
el punto de vista técnico, no pueden considerarse propias del
acoso laboral. 

En este sentido descarta como tales “aquellas conductas que

impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones

humanas, y que evidentemente afecten al ámbito laboral, que se

den en su entorno e influyan en la organización y en las relaciones

laborales”. Tampoco tendrá consideración de acoso psicológico en
el trabajo, “aquellas situaciones donde no existan acciones de

violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada

en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicológica

aislado y de carácter puntual)”.

A continuación, la NTP relaciona una serie de conductas que no
tendrían tal consideración: 

• Un hecho violento singular y puntual (sin prolongación en el
tiempo). 

• Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo. 

• La presión legítima de exigir lo que se pacta o las normas
que existan. 

• Un conflicto. 

• Críticas constructivas, explícitas, justificadas. 

• La supervisión-control, así como el ejercicio de la autoridad,
siempre con el debido respeto interpersonal. 

• Los comportamientos arbitrarios o excesivamente
autoritarios realizados a la colectividad, en general. 
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1.4. Otros tipos de acoso.

El acoso laboral u hostigamiento psicológico es sin duda el
paradigma de violencia en el trabajo sobre el que versa esta
publicación. Sin embargo, existen otras manifestaciones de
violencia laboral, que a diferencia del acoso moral, sí cuentan con
legislación específica y por consiguiente, con un tratamiento
específico, un modo de acción, o reacción. No es lo mismo un acto
de discriminación en la contratación, que un acto de violencia
física. No es lo mismo un caso de acoso psicológico, que de
utilización de las desventajas estructurales. Todos constituyen
actos de violencia, pero el tratamiento de cada uno de ellos debe
atender a sus particularidades.

Así las cosas, nuestro ordenamiento jurídico contempla de
manera expresa el acoso discriminatorio y el acoso sexual.

– Acoso discriminatorio. EI Art. 28 de la Ley 62/2003 de 30 de
diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden social,
define el acoso como “toda conducta no deseada relacionada con

el origen racial o étnico, la religión o las convicciones, la

discapacidad, la edad o la orientación sexual de una persona, que

tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y

crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo”. Esta
regulación es fruto de la transposición de las Directivas de la Unión
Europea, en particular la Directiva 2000/78 y la Directiva 2006/54,
que regulan la igualdad de trato y no discriminación en las
relaciones laborales

– Acoso sexual. En el Art. 7.1° de la L.O. 3/2007 de 23 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se define como
“cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual

que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la

dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
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intimidatorio, degradante u ofensivo”. El segundo párrafo del
mencionado precepto declara “constituye acoso por razón de sexo

cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una

persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad

y de crear un entorno intimidatorio degradante u ofensivo”.

Ambos tipos de acoso están tipificados infracción laboral muy
grave en los art. 8.13 y 8.13 bis Ley de Infracciones y Sanciones
del Orden Social.

1
. 

¿
Q

U
É

 E
S

 E
L

 A
C

O
S

O
 L

A
B

O
R

A
L

?
. 

U
N

A
 D

E
F

IN
C

IÓ
N

 T
É

C
N

IC
A

 A
C

E
R

T
A

D
A

.

31

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:14  Página 31



Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:14  Página 32



2. ¿CÓMO LO RECONOZCO?.

Es de suma importancia detectar cuanto antes la presencia de
maniobras de hostigamiento y acoso, tanto para la víctima como
para la propia organización. Sólo a través de una detección
temprana es posible actuar antes de que el proceso de acoso se
haya completado, pero además, actuando en una fase incipiente
evitaremos que la salud de la víctima se resienta gravemente.

Los comportamientos de acoso se caracterizan por su sutileza.
No se emplean abiertamente sino de manera limpia, oculta, sin
dejar huella. Y ello es así porque para conseguir el fin (abandono
voluntario del puesto de trabajo/inhibición en el ejercicio de
derechos) la situación debe aparentar cierta legalidad.

2.1. Comportamientos típicos de acoso

Existen tantas clasificaciones de conductas calificadas de acoso
como conceptos. En esta publicación vamos a reproducir aquellas
que consideramos están la base del fenómeno, indicando no
obstante, que no se trata de listados taxativos ni mucho menos
cerrados, sino meramente indicativos.

2.1.1. LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) 

Leymann clasifica las conductas de acoso en 5 maniobras
distintas.

1. Maniobras encaminadas a limitar su comunicación: El
acosador impone con su autoridad lo que puede decirse y
lo que no. A la víctima se le niega el derecho a expresarse
o a hacerse oír (Ej. Item 1.- “Sus superiores no le dejan
expresarse o decir lo que tiene que decir”). 
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2. Maniobras encaminadas a limitar su contacto social:
No se dirige la palabra a la víctima, procurando además
que nadie lo haga. Se le cortan las fuentes de información,
se le aísla físicamente de sus compañeros (Ej. Ítem 13.-
“No consigue hablar con nadie, todos le evitan”). 

3. Maniobras encaminadas a desprestigiar su persona
ante sus compañeros: Bromas y burlas sobre la víctima,
su familia, orígenes, antecedentes y entorno (Ej. Item 23
“Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle
en ridículo”). 

4. Maniobras encaminadas a desacreditar su capacidad
profesional y laboral: Se asigna a la víctima tareas muy
por debajo o muy por encima de su capacidad, o no se le
permite hacer nada; se le critican los más mínimos errores
o defectos; se desprecia su trabajo y sus capacidades
profesionales (Ej. Item 34.- “Le obligan a hacer tareas
absurdas o inútiles”). 

5. Maniobras encaminadas a comprometer su salud:
Aparte de ataques directos, el mero sometimiento a un
régimen de acoso psicológico ya tiene efectos negativos,
psicológicos y psicosomáticos, pero lo que se evalúa en
este cuestionario son las conductas del acosador o
acosadores, no su repercusión en el acosado (Ej.Item 39
“Le obligan a hacer trabajos nocivos o peligrosos”).

2.1.2. LIPT 60. 

González de la Rivera y Rodríguez - Abuín, sobre la base del
cuestionario de Leymann, han incorporado 15 estrategias más
(según los autores detectadas en España recientemente) que no
están en la lista original, dando como resultado el LIPT 60.
Además, han modificado las posibilidades de respuesta al
cuestionario, inicialmente de tipo dicotómico, para permitir la
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valoración por el sujeto de la intensidad con que es afectado por
cada una de las estrategias de acoso.

El cuestionario consta de 6 subescalas:

1. Subescala de desprestigio laboral (DL) = ítems 5, 10,
17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60. La constituyen
aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las que se
produce un descrédito o desprestigio en el trabajo, bien a
través de distorsión en la comunicación, como rumores o
calumnias, o con medidas restrictivas o de agravio
comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando
u ocultando sus logros.

2. Subescala de entorpecimiento del progreso (EP) =
ítems 14, 27, 32, 33, 34, 35, 37. La constituyen items que
se refieren a un bloqueo sistemático de la actividad laboral,
degradando al trabajador con tareas inapropiadas en la
forma o en el contenido, de acuerdo con sus
competencias.

3. Subescala de incomunicación o bloqueo de la
comunicación (BC) = items 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 52,
53. La constituyen items referidos a un bloqueo de la
comunicación intraorganizacional (dentro de la
organización) y extraorganizacional (con el exterior de la
organización).

4. Subescala de intimidación encubierta (IE) = items 7, 9,
43, 44, 46, 47, 48. La constituyen items referidos a
amenazas y daños encubiertos, que predominantemente
no dejan “huella” o se realizan de manera “limpia”, sin que
se puedan delimitar responsables específicos.

5. Subescala de intimidación manifiesta (IM) = items 1, 2,
4, 8, 19, 29. En este caso, los items se refieren a
amenazas o restricciones que se le imponen de forma
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directa, no disimulada incluso en público, tales como
amenazas verbales, gritos o ponerle en ridículo.

6. Subescala de desprestigio personal (DP) = items 6, 20,
21, 24, 25, 30, 31. Está compuesta por items que se
refieren a un descrédito o desprestigio de su vida personal
y privada (no la laboral), mediante la crítica, burla y ofensa
hacia su forma de ser, vivir y pensar.

2.1.3. ESCALA BREVE DE ACOSO LABORAL (EBAL)

Orienta sobre la percepción de exposición a distintas estrategias
de acoso. Se inscribe dentro del Procedimiento de Solución
Autónoma de los Conflictos de Violencia Laboral10 . Sus autores,
Gimeno, Mejías, y Carbonell, clasifican las estrategias de acoso
en 6 grupos:

1. Descrédito de la capacidad laboral y deterioro de las
condiciones del ejercicio profesional. Común a la
mayor parte de situaciones de violencia laboral cuando se
prolongan en el tiempo y característica del acoso laboral.
Estas estrategias persiguen tres finalidades, que
entendemos secuenciales: 

1. Declarar la incompetencia. 

2. Impedir la competencia. 

3. Demostrar la incompetencia. 

Las estrategias de declaración de la incompetencia
incorporan aquellos comportamientos que dibujarán a la
víctima como una persona que no sabe realizar su trabajo,
que comete muchos errores, que no da una a derechas.
Es el señalamiento público del trabajador inepto. 
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Ejemplos de este tipo son: afirmar en público los errores,
establecerlo como responsable ante los demás de los
fallos y errores, acusarlo de bajo rendimiento, etc. 

Estamos frente al momento inicial del proceso de acoso. 

Las estrategias de impedir la competencia incluyen todas
aquellas maniobras que limiten sus posibilidades para un
desarrollo normal y adecuado del trabajo. A la víctima no
sólo hay que declararla incompetente, sino que hay que
hacer lo posible para que lo sea. 

Destacan aquellas conductas que impiden el acceso a
información, a los medios de trabajo, de distorsión de la
información, de confusión en el dictado de instrucciones,
etc. en palabras de los propios autores “se limita cualquier
intento o iniciativa que realice el trabajador por salir de una
clara regresión a la mediocridad impuesta en el contexto
de trabajo”. 

Este subgrupo de estrategias puede ser más sutil y
duradero, pero se considera nuclear en el proceso del
acoso. 

Las estrategias de demostrar la incompetencia, son el
resultado lógico de las dos anteriores. La víctima comienza
a cometer errores en su trabajo. Ese momento será
aprovechado por el acosado/res para magnificarlos y
hacerlos públicos, lo que a su vez alimenta la imagen de
incompetente proyectada a través de las estrategias del
primer grupo (declarar la incompetencia). 

Progresivamente, y en función de la intensidad de los
ataques y del nivel de afectación de la víctima, los fallos
serán cada vez mayores y más relevantes, circunstancia
que puede dar lugar a sanciones, valoraciones negativas
del desempeño, etc.
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2. Aislamiento social laboral. Característico de las
situaciones de violencia laboral prolongadas, se convierte
en central en los procesos de acoso laboral y
discriminatorio. Son estrategias muy dañinas
psicológicamente, y sin duda las más relevantes del
proceso de acoso. 

Suponen limitar primero, para finalmente impedir, que la
víctima tenga contacto social dentro de la organización.
Además se trata de un conjunto de estrategias muy
visibles para el entorno, que coadyuvan a la
estigmatización mencionada en las estrategias de
demostrar la incompetencia. 

Incluye las interferencias en el contacto social laboral, la
restricción expresa del contacto y la negación del contacto. 

3. Desprestigio personal. Supone atravesar la barrera de lo
laboral para situarse en lo personal, por lo que el “blanco”
ya no será el desempeño laboral de la víctima sino su
propia persona. 

En este grupo encontramos las burlas, ridiculizaciones
personales, rumores sobre la vida privada, críticas a sus
creencias religiosas, políticas, etc. 

Según nuestra propia experiencia, no en todos los procesos de
acoso o presión laboral tendenciosa, se desarrollan este tipo
de estrategias, o al menos, a la víctima no siempre le
consta que esta situación se esté produciendo. 

Normalmente, la víctima percibe mucho mejor aquellas
conductas que se desenvuelven en el entrono laboral y
que tiene que ver con él, por ser más explícitas y abiertas.
Las maniobras que forman parte de este grupo de
estrategias suelen desarrollarse de manera encubierta, “a
espaldas” de la víctima.
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4. Agresiones y humillaciones. Son el grupo de estrategias
más explícitas y directas, y por ello, menos frecuentes.
Este grupo incluye el acoso sexual, la agresión física
(violencia física) y las prácticas laborales humillantes y
discriminatorias. 

5. Robos y daños. De menor incidencia en general, pero
muy presentes en algunos sectores productivos. Se
agrupan en este factor, los robos o daños a los materiales
para el ejercicio de la actividad profesional y el adecuado
mantenimiento de las condiciones de la actividad laboral.

6. Amenazas. La presencia de amenazas explícitas o
implícitas son indicadores expresos de la toxicidad del
entorno laboral.

2.2. Fases.

El acoso laboral es un proceso, y como tal se desarrolla de
manera progresiva.

Las estrategias que acabamos de comentar no se presentan
simultáneamente sino secuencialmente. Tal vez ésta sea una de
las razones por las que la víctima tarda tanto tiempo en saber qué
está ocurriendo, y reaccionar a tiempo (Según Iñaki Piñuel entre
12 y 15 meses). 

Leymann (1996) presenta una secuencia de cinco fases que
suelen ser recurrentes en los distintos casos de acoso, con
independencia del tipo de organización en la que se produzca: 
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La situación desencadenante del
acoso suele verse como un conflicto,
una bronca, un desencuentro entre
personas que en un momento
determinado adquiere mayor
proporción. Esta primera fase no
constituye propiamente acoso y
suele durar poco tiempo

FASE 1 INCIDENTES CRÍTICOS

El acoso se desarrolla mediante
comportamientos repetitivos que en
otros contextos distintos del acosado
no revestirían tanta importancia. Se
utiliza la manipulación agresiva para
estigmatizar a la víctima como tal.

FASE 2
ACOSO Y

ESTIGMATIZACIÓN

Interviene la línea jerárquica y el
acoso pasa a considerarse como un
problema, pero el problema es la
víctima, que debido al proceso de
estigmatización previo es
considerada la responsable de lo que
sucede. Se llevan a cabo acciones
dirigidas a terminar con el problema:
la víctima. Continua el proceso de
estigmatización, la víctima se
convierte en la “oveja negra” de la
organización. A menudo se comete el
error de atribución, más frecuente en
aquellos departamentos en los que la
responsabilidad de velar por la
adecuación de los factores
organizacionales es mayor.

FASE 3
INTERVENCIÓN DE LA

DIRECCIÓN
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El diagnóstico de acoso es complejo
por lo que suelen realizarse
diagnósticos incorrectos basados en
características de personalidad. El
sujeto se siente culpable de su
acoso, se le estigmatiza entonces de
desajustado, “loco”, destruyéndose
su imagen pública y carrera
profesional e impidiendo su
rehabilitación profesional.

FASE 4

SOLICITUD DE AYUDA
ESPECIALIZADA Y

DIAGNÓSTICO
INCORRECTO

Las víctimas de acoso suelen pedir
traslado, excedencias y en el peor de
los casos llegan hasta el suicidio.
Las que resisten en la organización,
entran en una espiral de estrés
caracterizada por bajas laborales
intermitentes y continuas que
reducen su productividad y al tiempo
aumentan las probabilidades de
despido.

FASE 5
SALIDA DE LA

ORGANIZACIÓN
(EXCLUSIÓN)
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3. ¿CÓMO LE AFECTA A LA VÍCTIMA Y AL
ENTORNO?

Una persona afectada por una situación de acoso puede tardar
más de 12 meses en saber qué le está ocurriendo, es decir, en
ponerle nombre a su situación. 

Sin embargo, esto no significa que la afectación a su estado de
salud no se presente antes. Algunas personas comienzan a
padecer síntomas desde el principio, que se van agravando a
medida que avanza el proceso de acoso. 

Por otra parte, el acoso no afecta de la misma manera a unas
personas u otras. Existen ciertos factores que intensifican la
vulnerabilidad, y hacen que la afectación psicológica sea distinta. 

Esta predisposición personal explica porqué un proceso con
tantas posibilidades de causar un daño psicológico, no provoca
una sintomatología definida en cerca de la mitad de las personas
que lo sufren. Esta circunstancia avala la tesis de algunos autores
respecto a no poder exigirse una baja médica para considerar una
situación de acoso laboral.

Piñuel y Zabala (2001) estructura las consecuencias del mobbing

en el trabajador afectado en los siguientes apartados: 

3.1. Consecuencias físicas.

Se da un amplio elenco de somatizaciones: trastornos
cardiovasculares (hipertensión, arritmias, dolores en el pecho,
etc.), trastornos musculares (dolores lumbares, cervicales,
temblores, etc.), trastornos respiratorios (sensación de ahogo,
sofocos, hiperventilación, etc.) y trastornos gastrointestinales
(dolores abdominales, nauseas, vómitos, sequedad de boca, etc.). 
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3.2. Consecuencias psíquicas.

La sintomatología puede ser muy diversa. El eje principal de las
consecuencias que sufre el sujeto afectado sería la ansiedad: la
presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento
de amenaza. La ansiedad que manifiestan estos sujetos en su
tiempo de trabajo, puede generalizarse a otras situaciones. 

Pueden darse también otros trastornos emocionales como
sentimientos de fracaso, impotencia y frustración, baja autoestima
o apatía. Pueden verse afectados por distintos tipos de
distorsiones cognitivas o mostrar problemas a la hora de
concentrarse y dirigir la atención (los diagnósticos médicos
compatibles son síndrome de estrés postraumático y síndrome de
ansiedad generalizada). Este tipo de problema puede dar lugar a
que el trabajador afectado, con el objeto de disminuir la ansiedad,
desarrolle comportamientos sustitutivos tales como
drogodependencias y otros tipos de adicciones, que además de
constituir comportamientos patológicos en sí mismos, están en el
origen de otras patologías.

En la víctima se dan cambios de personalidad con predominio de
rasgos obsesivos (actitud hostil, y suspicacia, sentimiento crónico
de nerviosismo, hipersensibilidad con respecto a las injusticias),
rasgos depresivos (sentimientos de indefensión, anhedonia,
indefensión aprendida) (Gómez, Burgos y Martín, 2003) y
alteración del deseo sexual (hipoactividad sexual, etc.). 

3.3. Consecuencias sociales.

Los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan por la
aparición en la víctima de conductas de aislamiento, evitación y
retraimiento (INSHT, 2001); así como la resignación, el sentimiento
de alienación respecto a la sociedad y una actitud cínica hacía el
entorno (Gómez, Burgos y Martín, 2003). 
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Se suele generar alrededor de la víctima un aislamiento
progresivo, debido, en parte, a la retirada de algunos de sus
amigos, que al ver la situación le dan la espalda y desaparecen,
junto con el aislamiento activo que la víctima ejerce. No quiere
estar con otras personas para no tener que dar explicaciones sobre
su salida de la organización, y debido a su sensación de fracaso y
falta de confianza piensa que el resto de las personas le
consideran un fracasado, y tiene miedo de enfrentarse a las
posibles críticas. 

3.4. Consecuencias laborales.

Las consecuencias en el área laboral suponen la destrucción
progresiva de la vida laboral de la víctima. En numerosas
ocasiones se suele solicitar una baja laboral por estrés, durante la
cual la empresa puede llevar a cabo el despido, difundir rumores
sobre la víctima y mentir sobre su salida de la empresa. Con ello
consigue presentar una imagen negativa de la víctima, lo que
contribuye a disminuir su empleabilidad, y que vaya
considerándose a sí misma incapaz para trabajar, y mostrando
expectativas negativas sobre su rendimiento y desempeño laboral.

La víctima suele sufrir lo que Piñuel y Zabala (2001) denomina
“postración económica”, es decir, pérdida de derechos económicos
y agotamiento de las reservas económicas (ahorros). 

En todo caso, se podría decir que las consecuencias sobre la
salud de la víctima dependen de la duración del acoso, la
intensidad de la agresión así como su propia vulnerabilidad. El
impacto del acoso es más fuerte si se trata de un grupo contra una
sola persona que si se trata de un solo individuo, también parece
que el acoso de un superior es más grave que el acoso de un
compañero. 
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Las consecuencias del acoso sobre la salud de la víctima, se van
agravando conforme avanza el proceso.

En la fase inicial del acoso, cuando se produce ese cambio
brusco en la relación entre el acosador y la persona, momento a
partir del cual se va a convertir en el objeto de su acoso, se
produce en la víctima una enorme confusión. 

El desconcierto y las dudas hacen que se interrogue una y otra
vez acerca del porqué de sus problemas con el acosador. ¿Qué
es lo que habré hecho? ¿Porqué me ocurre a mí esto?, y se
analiza tendiendo a encontrar en sí misma la causa del acoso,
desarrollando sentimientos de culpabilidad y vergüenza. 

Hasta tal punto busca el origen del problema en su propio
comportamiento personal o profesional, que intenta cambiar su
actitud hacia el acosador, pero la tensión y el sentimiento de culpa
le llevan a adoptar reacciones torpes. 

A medida que avanzan las maniobras de descrédito, donde se
inicia la estigmatización de la víctima hasta convertirlo en un
incompetente, y sobre todo las maniobras de aislamiento,
comienza el deterioro de la confianza de la víctima en sí misma y
en sus capacidades profesionales, iniciándose un lento y continuo
proceso de desvaloración personal consistente en la destrucción
de su autoestima. 

Conforme sigue avanzado, llegando a los departamentos de
personal o recursos humanos, donde el centro de atención es
siempre la víctima, nunca el acosador, la percepción pública de la
persona acosada está distorsionada. Se tiende a verla como una
persona “con problemas de personalidad”, e incluso, como “una

persona conflictiva”.
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En este momento, la víctima entra en un período de deterioro y
aislamiento en el que comienzan a sucederse problemas de salud
que proceden de la alteración de su equilibrio socioemotivo y
psicofísico. Los síntomas más frecuentes se relacionan con
trastornos del sueño, ansiedad y estrés, hipervigilancia, cambios
en la personalidad, problemas en la relación de pareja, irritabilidad
y depresión. La persona comienza a caer enfermar
frecuentemente.

Tanto la presión, como el deteriorado estado de salud del
acosado, pueden llegar a hacer insostenible su presencia en el
entorno laboral. La simple idea de volver al contexto laboral
después de una baja médica, de volver a experimentar las
presiones que le llevaron a su estado actual, se convierte en
terrorífica. 

Se produce una “muerte en vida” de la víctima. 

Pero no sólo la víctima sufre las consecuencias del acoso laboral.
La propia empresa, la familia y al sociedad en su conjunto, soporta
una parte importante de la carga, afectando a su sostenibilidad y
equilibrio.

Las empresas, en cuyo seno se dan situaciones de acoso
laboral, ven afectado seriamente su rendimiento. Se produce una
disminución de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por
la persona afectada, el entorpecimiento o la imposibilidad del
trabajo en grupo, problemas en los circuitos de información y
comunicación, etc. 

Por otra parte, se producirá un aumento del absentismo
(justificado o no) de la persona afectada. Es posible también que
se produzcan pérdidas en la fuerza de trabajo ya que
previsiblemente, el trabajador intentará cambiar de trabajo.
También puede incrementarse la accidentalidad laboral. 
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Por último, si la empresa no ha actuado a tiempo o no ha
adoptado las medidas oportunas para solucionar la situación, verá
dañada su reputación e imagen que proyecta al exterior pudiendo
perder competitividad e incluso mercado.

El núcleo familiar y social del acosado padece las
consecuencias de tener cerca una persona que ha perdido la
motivación, las expectativas de futuro y las ganas de trabajar, que
se siente deprimida, nerviosa y que, incluso, puede desarrollar
adicción a las drogas o al alcohol. Los que más sufren estos
efectos son los familiares cercanos. 

El acoso laboral que sufren los padres se convierte en ansiedad,
estrés o depresión, que afecta a su comportamiento familiar y, por
lo tanto, acaba repercutiendo en los hijos. Según algunos
científicos, la mayoría de los hijos cuyos padres sufren acoso
laboral, acaban presentando algún tipo de problema psicológico,
que suele presentarse como un estado de ánimo bajo, trastornos
de salud, problemas escolares, disminución del rendimiento
académico, dificultades de concentración, etc.

Otras consecuencias familiares que pueden estar provocadas por
el acoso laboral son:

•   Agresividad y aumento de los conflictos familiares

•   Retraimiento del acosado en la vida familiar, mostrándose
frío y distante

•   Incomprensión, falta de apoyo y rechazo de la familia por
su “obsesión laboral”

•   Problemas económicos derivados de la pérdida/abandono
del puesto de trabajo y de las dificultades para reintegrarse
en un nuevo puesto.
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En último lugar, para la comunidad. Según los estudios de
Leymann sobre el impacto económico de este tipo de problema
para la comunidad, no hay que menospreciar las consecuencias
que a este nivel se producen: la pérdida de fuerza de trabajo,
costes de asistencia a enfermedades, costes de las pensiones de
invalidez, etc.
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4. ¿CÓMO REACCIONA EL ENTORNO?

Nos encontramos frente a uno de los aspectos más interesantes,
pero sobre todo, determinantes del proceso de acoso. Hasta tal
punto es así, que en función de la respuesta del entorno, la
duración e intensidad del proceso será una u otra. Es más, resulta
crucial para que el acoso culmine exitosamente, que el entorno
asuma su papel, ya sea callando, ya sea participando activamente
en el proceso. 

Cuando hablamos del entorno nos estamos refiriendo tanto a la
empresa, como a los compañeros de trabajo de la víctima. 

Por lo que se refiere a la empresa, normalmente el acoso es un
tema espinoso e incluso molesto por las graves repercusiones que
puede generar en el interno de la misma. Cuando estos casos
llegan a oídos de la Dirección, normalmente se encuentran ya en
una avanzada fase de desarrollo. 

Esto se debe a que una de las maniobras que suele desplegar el
acosador es impedir, por acción (prohibición expresa) u omisión
(manipulando el entorno), que el acosado ponga en conocimiento
de los superiores lo que le está sucediendo. En aquellos casos en
los que la víctima logra superar esta barrera e informa a la
Dirección, lo normal es que ésta no intervenga inicialmente,
reduciendo la situación a un problema personal entre acosador y
acosado. Además, si la situación no repercute negativamente en
el funcionamiento de la empresa, suelen incluso negar que tal
situación tenga la consideración de acoso. 

En una segunda fase, el acosador que ya ha desplegado las
maniobras dirigidas a - declarar la incompetencia - impedir la
competencia – demostrar la incompetencia – y éstas ya han dado
frutos, cuando el caso llega a la Dirección, o Departamento de
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Recursos Humanos, la víctima ya se perfila públicamente como un
“mal trabajador” o como una “persona conflictiva”, de manera que
su imagen está muy distorsionada. No podemos perder de vista
que el acosador es un perfecto manipulador de la información.
Además por lo general, suele estar más próximo a los niveles más
altos del organigrama de la empresa, de manera que tergiversar
la información y adulterar situaciones le resulta más fácil. 

En estos casos, la víctima que ya ha superado el desconcierto y
la vergüenza inicial, ni siquiera intentará defenderse puesto que
su autoestima está muy debilitada. Asimismo, puede acusar falta
de concentración, y la hipersensibilidad que por lo general, hace
que vayan relajando su objetivo profesional, cometiendo errores e
incurriendo en negligencias profesionales. 

Será entonces cuando la empresa, intoxicada por la constante
manipulación del acosador y condicionada por la actitud errática
del acosado, despliegue su poder disciplinario, amonestando e
incluso sancionando al trabajador víctima del acoso. 

Las empresas suelen optar por la salida más fácil y rápida:
deshacerse de la víctima, entre otras cosas porque intervenir
supondría admitir que en su seno se está produciendo una
situación de acoso. 

Esta actitud de negación y huida hacia delante permite perpetuar
comportamientos de violencia organizacional que casi con toda
seguridad, volverán a ocasionar situaciones de acoso. 

Los acosadores aprovecharán la desidia de la empresa para
seguir actuando impunemente. Se produce así lo que se ha dado
en llamar “cadáveres en el armario”. Es frecuente encontrar
situaciones en las que el acosador es reincidente en este tipo de
conductas. La víctima actual no es la única, ni por supuesto la
primera en sufrir sus ataques. 
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El problema no está en la víctima, por tanto la respuesta tampoco
puede estarlo. 

Debemos considerar que muchas veces el acoso se produce por
el miedo y la inseguridad que los acosadores experimentan hacia
sus propias carreras profesionales, que pueden verse frustradas
por la brillantez con que otros desarrollan su trabajo. El temor a
verse despojados de una reputación, más forzada que real, les
lleva a denigrar y acosar a otras personas. 

La actitud de la empresa es por tanto determinante, ya sea para
promover, ya sea para desincentivar comportamientos de acoso. 

Es fundamental que las organizaciones aborden las situaciones
de acoso, desde la perspectiva preventiva y correctora, integrando
la prevención del acoso así como de otras manifestaciones de
violencia laboral en sus planes de prevención. 

Conjuntamente, debe existir un compromiso expreso y conocido
por el conjunto de la organización de “Tolerancia Cero” hacia este
tipo de conductas, acompañado de una dura política de
penalización. De lo contrario, el círculo vicioso no hace más que
reforzarse, ampliándose las posibilidades de que otros
trabajadores puedan convertirse en futuras víctimas del acosador. 

Por lo que respecta a los compañeros de trabajo, en una
primera fase se convierten en testigos mudos de la situación. 

Inicialmente, las estrategias de acoso suelen pasarles
desapercibidas aunque por poco tiempo. Perciben que existe un
conflicto entre acosador-acosado, pero no son conscientes de la
naturaleza del problema. 

A medida que el proceso de acoso avanza, y las estrategias de
hostigamiento se van intensificando, (sobre todo aquellas
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encaminadas a demostrar la incompetencia), la presión social
sobre el grupo por parte del acosado se incrementa. 

El acosador ya ha iniciado las maniobras de aislamiento social,
buscando limitar e incluso impedir que el acosado mantenga
contacto con el resto de los compañeros. 

En este momento, el trabajador víctima del acoso es percibido
por el resto como una persona incompetente y “no grata” en la
organización, y va perdiendo apoyos entre sus compañeros de
trabajo, es decir, entre iguales. Es en este momento cuando el
acoso se hace realmente efectivo, cuando se produce lo que
algunos autores denominan, el contagio social. 

El comportamiento que adopta cada miembro del grupo varía.
Sin embargo, ya sea por acción u omisión, todos participan de la
dinámica de exclusión, convirtiéndose en cómplices necesarios
para completar el proceso de acoso. Así, unos pueden participar
activamente en las maniobras de acoso, ya sea por fidelidad al
acosador, ya sea porque en el fondo consideran que el acosado
es merecedor del castigo. Son sujetos activos del acoso,
colaborando en la maledicencia y la negativa a la comunicación
con la víctima. 

Por el contrario, otros adoptan comportamientos huidizos, ya sea
por la visión distorsionada que tienen sobre la víctima (es un poco
rarito, últimamente se equivoca mucho, etc), ya sea por miedo a
ser los próximos. Son sujetos pasivos del acoso, no colaboran en
la maledicencia del acosador pero aíslan a la víctima. 

Toda vez que cada uno ha definido su papel, se produce el
contagio social que dará como resultado final la exclusión social
de la víctima. 
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Es más, sólo cuando la víctima siente que sus compañeros de
trabajo han cambiado de actitud respecto a si mismo, adquiere tal
condición. 

Cuando el trabajador siente que ha perdido el apoyo del resto del
grupo, la sensación de soledad le incapacita para desarrollar
estrategias de protección adecuadas. La decepción por aquellos
de los que esperaba ayuda le lleva a un estado de indefensión que
a su vez, intensifica la sensación de soledad y por tanto, su
aislamiento. 

Incluso en aquellos casos en los que la víctima puede tener algún
apoyo, aunque será frágil y tímido, si el conflicto persiste, suele
provocar cierta incomodidad entre iguales. Las buenas intenciones
iniciales (que casi nunca implican un compromiso firme y visible),
acaban disipándose hasta desaparecer.

Por ello, es sumamente importante intervenir en la fase inicial del
acoso, cuando aún no se ha producido el contagio social, y el
trabajador no ha asumido el papel de víctima. Si bien en este
apartado hemos considerado como punto crítico, la pérdida de
apoyo de la víctima en el ámbito laboral, no podemos pasar por
alto el apoyo familiar y social, elemento que sin duda influye
significativamente en el grado de afectación de la víctima. 

Cuando el trabajador víctima del acoso se atreve a contar la
realidad de los hechos a la familia y amigos, siente inicialmente
una sensación de alivio, de desahogo. No obstante, su forma
obsesiva, repetitiva e incluso confusa de contar los hechos, acaba
provocando el rechazo de alguno de ellos.

Los que todavía siguen a su lado, se empeñan en quitar hierro al
asunto, como si negar el sufrimiento de la víctima hiciera
desaparecer el problema: “no le des importancia”, “hay que ser

positivo”, “intenta ir a lo tuyo”… Otros creen que parte de la

4
. 

¿
C

Ó
M

O
 R

E
A

C
C

IO
N

A
 E

L
 E

N
T

O
R

N
O

?

55

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:15  Página 55



responsabilidad de los hechos recae en la propia víctima, que
magnifica lo sucedido y malinterpreta situaciones. 

Normalmente, la excitación con que la víctima realiza el relato de
un sinfín de vivencias cargadas de sufrimiento, altera la
tranquilidad del oyente, bloqueando su capacidad de comprensión
y por tanto, diluyendo la gravedad del problema. 

Al final, la víctima no encuentra la comprensión que necesita,
creciendo una incómoda sensación de frustración e impotencia. 

Es fundamental, por tanto, el respaldo y apoyo del entorno
extralaboral sobre todo en la fase inicial del acoso, ya que puede
mitigar los efectos negativos sobre la salud de la víctima.
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5. ¿CÓMO ME DEFIENDO?

Es muy importante que las personas objeto de acoso laboral se
defiendan y que además lo hagan, si es posible, antes de que se
produzca el daño. Ello nos lleva a un enfoque multidisciplinar de
afrontamiento del problema, donde se pongan en marcha
mecanismos que incidan sobre la prevención, la evitación e
incluso, el tratamiento médico, psicológico y jurídico-social, cuando
el daño ya se ha producido.

Una vez que se ha iniciado el hostigamiento, su abordaje es una
carrera contra reloj. El acoso adopta su propia dinámica y su
afrontamiento, en las fases avanzadas requiere de recursos
progresivamente más potentes y consistentes. A medida que
avanza el proceso, mayores serán las energías requeridas para
detenerlo.

Decir que no hay una estrategia estandarizada para
protegerse frente al acoso laboral, dependerá de la situación
laboral y anímica de la víctima. También va a depender de la
disponibilidad de recursos legales, de apoyo psicosocial,
terapéuticos, económicos, etc., con los que podrá contar la víctima,
una vez que se movilice para defenderse de la agresión de la que
está siendo objeto.

Hay que considerar si se trata de un trabajador por cuenta ajena
o un funcionario; si tiene contrato indefinido o temporal; si la
conducta de acoso la realiza el empresario, un mando intermedio
u otro trabajador; si se trata de una empresa grande o pequeña; si
existe protocolo de acoso o no...

Hay que tener en cuenta además la situación anímica del
trabajador; si se encuentra de baja médica; si está dispuesta a
seguir trabajando en la empresa, si lo que desea es marcharse,
etc,.
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Resulta también muy relevante los medios de prueba de los que
disponga (documentos, testigos, medidas de prevención
establecidas por la empresa, etc).

Por consiguiente, a la hora de valorar las actuaciones que se
vayan a llevar a cabo hay que analizar la situación en su conjunto.

Antes de decidir el camino a seguir para conseguir una
protección eficaz, es preciso conocer en qué fase del proceso de
acoso nos encontramos. Lo más importante es intentar detenerlo
cuanto antes. 

La primera labor que debe abordar el trabajador afectado es
poner por escrito lo que le está pasando, identificando los
diferentes acontecimientos que percibe como conflictivos,
susceptibles de generar acoso. 

Para facilitar esta tarea, proponemos utilizar el Diario de
Incidentes publicado por el INSST11 (https://www.insst.es). El uso
de este diario permite ordenar cronológicamente las conductas
susceptibles de acoso contribuyendo en la búsqueda de soluciones
preventivas y estrategias de afrontamiento, conjuntamente con el
apoyo profesional especializado, o bien puede ayudar a descartar
la posibilidad de ser objeto de acoso. 

Por otro lado, es interesante que se vayan considerando los
medios de prueba de que dispone para acreditar la situación de
acoso y que puedan ser utilizados, si llegara el caso, en cualquiera
de los procedimientos, tanto internos como externos, que pudieran
iniciarse. 

La prueba plantea muchas dificultades porque las conductas
constitutivas de acoso no siempre son fácilmente demostrables ni

11. Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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identificables. Para demostrar un indicio razonable de acoso, las
pruebas que puede y debe ir recopilando el trabajador afectado
son las siguientes:

1. Guardar los emails, y notificaciones que realice la
empresa que contengan amenazas, órdenes absurdas,
burlas o injurias, instrucciones escritas de la dirección que
pongan de manifiesto un trato denigrante. Para ello, es
conveniente solicitar a la empresa que cualquier
notificación o comunicación que realice, lo deje por escrito.

2.  Las grabaciones12 realizadas en el ámbito laboral son
admitidas como válidas en los juicios laborales. Las
grabaciones de audio o vídeo siempre que se traten temas
laborales y la víctima sea interlocutora, son aptas para
aportarlas en el juicio, aunque la otra parte no sepa que
está siendo grabada.

3. Denuncia ante la inspección de trabajo. Si el ataque
contra la dignidad del trabajador es constatable
directamente, la denuncia ante la inspección se convierte
en un arma muy poderosa, ya que ellos pueden acudir al
centro de trabajo. Por ejemplo, en los casos en los que un
trabajador es aislado de los demás trabajadores colocando
su despacho en un sitio apartado. Por otra parte, la
inspección también puede entrevistar a compañeros de
trabajo o examinar la documentación que muestre el trato
degradante.

12. La grabación de las propias conversaciones por uno de los interlocutores no atenta

al ámbito de la intimidad personal, por lo que pueden usarse como prueba en juicio (

véase STSJ de Cataluña, sala de lo Social, de 5 de mayo de 2011, y la doctrina del

Tribunal Constitucional que cita). Por ejemplo, en la STSJ de Madrid, de 4 de mayo de

2010, el Tribunal admitió como prueba la grabación que el trabajador había efectuado

de sus propias conversaciones con el gerente de la empresa, quien desconocía que estaba

siendo grabado.
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4. Solicitar informes psicológicos. Se emplean como medio
de prueba de las dolencias psíquicas que pueda padecer
la víctima de acoso, lo que a su vez servirá de base para
establecer una indemnización al trabajador por el
menoscabo sufrido en su salud psíquica.

5.  Declaración de testigos y de la víctima. De capital
importancia es la declaración de quienes han sido testigos
directos de los hechos. Habitualmente serán trabajadores,
compañeros de la víctima que han presenciado las
concretas conductas de hostigamiento a las que ha sido
sometida. 

En el caso de que el trabajador sufriera un grado de afectación
que le impidiese seguir desarrollando su trabajo, procedería una
baja médica. En estos casos, si bien la contingencia de la que
deriva es claramente profesional, y en consecuencia, le
correspondería a la Mutua Colaboradora con la Seguridad Social
la gestión del proceso, lo habitual es que la baja médica se emita
desde los servicios públicos de salud, y después, se proceda a su
recalificación, ya sea por parte del INSS, ya sea por Sentencia
judicial. 

Mecanismos de defensa:

Existen dos tipos de mecanismos de defensa en función de si se
llevan a cabo en el ámbito interno de la empresa, o fuera de ella.
En el ámbito interno hablamos de los “protocolos” y en el externo
de las “acciones administrativas y judiciales”.

Sea como fuere, lo importante es que el trabajador se sienta apoyado
durante todo el proceso. La orientación de especialistas y
profesionales desde el principio, le ayudarán a no perderse en la
maraña del miedo, a tomar las decisiones adecuadas, y a recuperar su
vida cuanto antes.
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5.1. Actuaciones en el ámbito interno de la empresa.

En este caso distinguimos dos situaciones, en función de si la
empresa dispone de “protocolo de actuación frente a las

situaciones de acoso laboral”.

a) La empresa NO dispone de “protocolo de actuación

frente a las situaciones de acoso laboral”.

En este caso la acción se inicia a través de un escrito de
denuncia presentado por el trabajador afectado. El escrito debe
dirigirse a la dirección/gerencia con copia al servicio de prevención,
y con acuse de recibo.

En el escrito de denuncia, el trabajador identificará al sujeto
(presunto acosador) y hará una descripción lo más objetiva posible
de los hechos y comportamientos de los que está siendo objeto.
El relato debe ser ordenado y coherente. Mencionará aquellos
derechos fundamentales y laborales que se han visto vulnerados.

Asimismo, el trabajador solicitará a la empresa que adopte las
medidas oportunas para que los comportamientos hostiles cesen
inmediatamente, advirtiendo que de lo contrario tomará las
medidas que en derecho mejor procedan.

Si la empresa cuenta con representación de los trabajadores
(delegado/a de personal o delegado/a de prevención), es
importante que el escrito de denuncia se presente por aquellos a
instancias del propio trabajador afectado. Asimismo, el
representante de los trabajadores velará porque la empresa
instruye el caso con suficientes garantías y toma las medidas
correctoras que procedan.

b) La empresa dispone de “protocolo de actuación frente

a las situaciones de acoso laboral”.
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Cada vez son más las empresas que disponen de protocolos o
procedimientos para erradicar las situaciones de violencia laboral.
En estos momentos existe un consenso general en considerar que
el establecimiento de protocolos o procedimientos de acoso en el
seno de las empresas, es uno de los mejores instrumentos para
intervenir una vez que ya exista una denuncia por sospecha de
acoso.

La única referencia que existe en la legislación española en
relación a estos procedimientos la encontramos en el Art. 48.1 de
la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, donde se
establece que las empresas deberán promover las condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razón de sexo y
arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo. Esta norma sólo se refiere
a las conductas de acoso sexual o por razón de sexo.

Ante la ausencia de referencia legal, algunos Convenios
Colectivos, sobre todo de empresas de gran tamaño, y también
algún convenio sectorial han impuesto y regulado protocolos frente
al acoso laboral en todas sus formas y variedades: sexual, moral
y discriminatorio, dando cobertura al acoso laboral propiamente
dicho. A pesar de ello, el ámbito de aplicación de dichos convenios
y normas reglamentarias es aún muy reducido. 

En general, estos protocolos se desarrollan bajo el compromiso
general de las empresas de no admitir o tolerar las conductas de
acoso, favoreciendo que éstas no aparezcan o que, si lo hacen,
se minimicen las consecuencias para la seguridad y salud de los
trabajadores. Pero no son instrumentos de prevención
propiamente dicho, ya que la prevención debe ser por esencia
anterior a que se produzca cualquier situación de acoso. 
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Por el contrario, son instrumentos reactivos a una denuncia si
bien también pueden actuar como mecanismos preventivos puesto
que pueden contribuir a que una conducta inapropiada no se llegue
reiterar, o a establecer medidas que eviten la recurrencia de una
situación del mismo tipo en el futuro.

El protocolo debe activarse ante una sospecha de acoso, pero
no ante una evidencia de esta conducta, en cuyo caso procedería
abrir sin más trámite el procedimiento disciplinario. 

La apertura del protocolo se realiza a través de la
correspondiente denuncia, bien del trabajador afectado, de los
representantes de los trabajadores, e incluso, de cualquiera otra
persona que sospeche que se está produciendo una situación de
este tipo.

Por lo general, los protocolos disponen de procedimientos de
actuación, donde las cláusulas más frecuentes incluyen:
declaración de principios, responsabilidad empresarial de cómo se
debe actuar frente a los riesgos psicosociales (en concreto el
acoso); definición de los riesgos; planes de formación e
información, evaluación y medidas preventivas; procedimiento de
actuación para la gestión de las denuncias; órganos encargados
del tratamiento y seguimiento de los casos; medidas de prevención
y protección a las víctimas y sanciones. Es decir, contienen en su
desarrollo los tres tipos de prevención: Primaria, Secundaria y
Terciaria.

Pero sin lugar a dudas, lo más importante es que los protocolos
ofrezcan confianza a los trabajadores y les proporcionen seguridad
a la hora de ponerse en sus manos, por lo que  deberán venir
inspirados por: 

• Respeto y protección a los trabajadores.

• Confidencialidad.
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• Diligencia. 

• Contradicción. 

• Presunción de inocencia. 

•     Protección de la seguridad y salud de los trabajadores
participantes en el procedimiento,conservando y respetando
sus condiciones laborales previas (garantíade indemnidad). 

• Prohibición de represalias. 

En definitiva, lo importante es que el protocolo proteja a las
personas implicadas evitando la improvisación y la desigualdad
entre situaciones similares o idénticas, e incluya las medidas de
tratamiento, rehabilitación y reintegración para las víctimas. 

Si el protocolo está bien diseñado y cuenta con el apoyo de toda
la organización, es una buena herramienta de gestión de la
violencia en el ámbito laboral.

5.2. Actuaciones en el ámbito administrativo y
judicial.

El acoso laboral tiene carácter pluriofensivo, es decir, puede
afectar a distintos derechos fundamentales, en especial al derecho
a la no discriminación (art. 14 CE), al derecho a la integridad moral
(art. 15 CE) y al derecho a la intimidad y al honor (art. 18 CE).

Por ello, la reparación de los daños causados por el acoso puede
ser encauzada también desde distintas acciones; algunas de las
cuales corresponden a órganos jurisdiccionales distintos del
laboral.
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DERECHOS FUNDAMENTALES AFECTADOS:

Integridad moral (Art. 15CE).

Dignidad personal (Art. 18CE).

Derecho a la Igualdad y no Discriminación (Art. 14CE).

Derecho a la salud (Art. 43 CE).

LEGALIDAD ORDINARIA

• Integridad física y a una adecuada política de prevención de
riesgos laborales. (art. 4.2 d)ET.

a) Al respeto de su intimidad y a la consideración debida
a su dignidad, comprendida la protección frente al
acoso por razón de origen racial o étnico, religión o
convicciones, discapacidad, edad u orientación
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razón
de sexo. (Art. 4.2 e ET) y 8.11 LISOS.

b) A la ocupación efectiva (art. 4.2a ET).

c) Protección frente a los riesgos laborales (art. 14 y 15
LPRL).

d) Protección eficaz en materia de seguridad e higiene
en el trabajo (Art. 19.1 ET).

• Integridad moral (Art. 173 CP).

“El que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, será
castigado con la pena de prisión de seis meses a dos
años”.

“Con la misma pena serán castigados los que, en el ámbito
de cualquier relación laboral o funcionarial y prevaliéndose
de su relación de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar
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a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra
la víctima”.

5.2.1. Actuaciones en el ámbito administrativo. Denuncia ante
la Inspección de Trabajo y Seguridad Social.

Para determinar la responsabilidad en el derecho administrativo
sancionador es necesario señalar cuáles son los preceptos legales
que vulnera una conducta y posteriormente determinar cuáles son
los preceptos de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (LISOS) en los que dichos incumplimientos están tipificados
como infracción. 

El art. 8.11 tipifica “Los actos del empresario que fueren
contrarios al respeto de la intimidad y consideración debida a la
dignidad de los trabajadores”, entre lo cuáles,  está el acoso moral. 

El art. 7.10 LISOS tipifica como infracción grave “los actos u
omisiones que fueren contrarios a los derechos de los trabajadores
reconocidos en el artículo 4 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, salvo que proceda su calificación como muy graves”. 

Como puede apreciarse, a diferencia de otros tipos de acoso
(sexual o discriminatorio) solo son punibles dentro del art. 8.11
LISOS las conductas de acoso llevadas directamente a cabo por
el empresario o su representante. En consecuencia, las conductas
que sean contrarias al derecho a la consideración debida a la
dignidad que queden fuera de la tipificación del art. 8.11. LISOS
quedarían dentro de los actos de acción u omisión previstos en el
art. 7.10 LISOS como infracción grave. 

Estarían dentro de esta calificación, entre otras: 

●   Cuando el autor de la conducta de acoso sea una persona
distinta del empresario o su representante. 
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●   Cuando no se ha constatado el acoso, pero si se ha
comprobado que la empresa no ha tomado medidas para
proteger y garantizar el derecho a la consideración debida
a la dignidad. También estarían dentro de esta
consideración, los casos en que la empresa no haya
puesto en marcha una medida como activar los protocolos,
si dispusiera de ellos, o los ha puesto en marcha de modo
no efectivo o, en general, no ha adoptado ninguna otra
medida protectora de los derechos laborales. 

●   Por último, estarían dentro de la tipificación del art. 7.10
LISOS los incumplimientos del art. 48 de la Ley de
Igualdad Efectiva, haya tenido lugar o no en estos casos
una conducta de acoso o de vulneración de derechos
básicos de la relación laboral puesto que el cumplimiento
de este precepto no está subordinado a tal circunstancia.

La falta de regulación específica del acoso hace que deban
utilizarse mecanismos genéricos de protección insertos en el
derecho laboral.

La tipificación de las infracciones laborales sobre acoso en el
actual texto legal de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, permite la intervención de la Inspección de Trabajo
y Seguridad Social.

La actuación de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social.

Las situaciones de acoso laboral pueden activar todos los
mecanismos de actuación típicos de la Inspección de Trabajo y
Seguridad Social. Por un lado, la función de control del
cumplimiento de la legislación social cuyo resultado último puede
ser el requerimiento, la advertencia o el inicio de un procedimiento
sancionador frente al empresario. Por otro, la función de
mediación, conciliación y arbitraje en los conflictos laborales. Y por
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último, el papel de informador a las administraciones públicas
competentes sobre las materias relativas a la ejecución de la
legislación social.

Las actuaciones de la Inspección de Trabajo ante las conductas
de acoso moral en el trabajo se contemplan en el Criterio Técnico
69/2009. Dicho criterio, en sintonía con la Ley de Infracciones y
Sanciones del Orden Social califica el acoso laboral como
conducta constitutiva de falta muy grave en materia de prevención
de riesgos laborales, como falta de intervención ante la
identificación de riesgos psicosociales, imponiendo al efecto una
multa cuya cuantía máxima puede alcanzar la cifra de 819.780
euros. 

La actuación de la inspección de trabajo se inicia a través de la
denuncia. Los incumplimientos denunciados pueden ser: 

o   Derecho a la Integridad física y a una adecuada política
de prevención de riesgos laborales (art. 4.2 d ET).

o  Derecho al respeto de la intimidad y a la consideración
debida a la dignidad, comprendida la protección frente al
acoso por razón de origen racial o étnico, religión o
convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo (Art.
4.2 e ET y 8.11 LISOS).

o   Derecho a la ocupación efectiva (art. 4.2 a ET).

o   Derecho a la protección frente a los riesgos laborales (art.
14 y 15 LPRL).

o   Derecho a una protección eficaz en materia de seguridad
e higiene en el trabajo (Art. 19.1 ET).

En los casos en que el Inspector compruebe conductas de acoso
consumadas, este puede iniciar un procedimiento administrativo
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sancionador contra la empresa por infracción laboral muy grave
(Art. 8 apartados 11, 13 y 13 bis LISOS). 

Por otra parte, la propia inspección puede iniciar un proceso de
recargo de prestaciones en el caso de que dichas conductas
hayan causado una baja médica al trabajador afectado. Para que
proceda el recargo de prestaciones es preciso que se den tres
requisitos básicos: 

El primer requisito es la determinación de la enfermedad como
contingencia profesional por el Instituto Nacional de la Seguridad
Social o por resolución judicial firme de conformidad con lo
dispuesto en el art. 156.2.e) LGSS. 

El segundo es la comisión de una infracción administrativa por la
empresa de las previstas en el art. 8 de la LISOS, en particular
cuando se haya extendido Acta por la Infracción laboral muy grave
del art. 8.11 LISOS como ha señalado la STS 4ª de 4.03.2014 (RJ
2014/2400), lo que resultaría también extensible, por analogía, a
las infracciones laborales previstas en los apartados 13 y 13 bis
del art. 8 LISOS de acoso sexual y discriminatorio. Se exceptúan
de este requisito los supuestos en que el procedimiento
sancionador no pueda ser iniciado, bien ya sea por tratarse de una
administración pública o porque la infracción haya prescrito. 

Y, en tercer lugar, es necesario que la conducta incumplidora de
la empresa o empresas haya sido la causa de la enfermedad que
ha motivado la situación de incapacidad temporal o permanente.

Si no se pudiera constatar la situación de acoso, pero sí la falta
de medidas para la prevención de los riesgos psicosociales,
supondría una infracción grave (Art. 12 apartados 1 y 6 LISOS) o
en casos excepcionales muy grave (Art. 13.4 LISOS).

5
. 

¿
C

Ó
M

O
 M

E
 D

E
F

IE
N

D
O

?

69

Orientaciones básicas para detectar 

comportamientos de acoso laboral en la empresa

Acoso laboral 4 en la empresa A5:Maquetación 1  26/3/21  8:15  Página 69



A parte de la función sancionadora, la Inspección puede
desarrollar también una labor de mediación en los conflictos
laborales en los que exista una supuesta conducta de acoso. La
mediación es una acción cada vez más demandada por las partes
afectadas. 

Las ventajas que ofrece la mediación frente a otro tipo de
actuaciones inspectoras son variadas. La mediación es más rápida
y puede satisfacer los intereses de las partes de manera inmediata.
En algunos casos, de la mediación pueden derivarse también
requerimientos a la empresa para que adopte medidas correctoras
con una repercusión directa sobre el conjunto de los trabajadores.
Además, en aquellos supuestos en los que no es legalmente
posible la imposición de una sanción administrativa, como ocurre
en las administraciones públicas, la mediación puede ser si no la
única, sí  la mejor solución posible.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que hay ocasiones en las
que no es conveniente mediar. Esto sucede cuando la víctima no
quiere seguir prestando servicios para la empresa (ha decidido
marcharse), o bien la relación laboral ha finalizado, o no se
vislumbra que pueda haber soluciones negociadas satisfactorias
para las partes.

En cambio, es conveniente mediar cuando la presunta situación
de acoso persiste y el trabajador desea permanecer en la empresa,
o bien si no hay suficiente claridad en que los hechos que han
tenido lugar supongan una conducta de acoso, o si el conflicto que
se plantea no está dentro de lo que se considera legalmente como
acoso laboral. 

Los objetivos de la mediación pueden ser, por un lado, buscar
una medida que favorezca la permanencia del trabajador en la
empresa, bien sea mediante el traslado a otro puesto, a otro
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centro, cambio de turno, etc. La medida tiene que ser sostenible y
congruente con otras medidas preventivas psicosociales para
evitar que la situación se reproduzca. 

O bien, buscar una medida que facilite la salida del trabajador de
la empresa, especialmente en los casos en que la conducta de
acoso suele perseguir que el trabajador abandone la empresa sin
ser indemnizado. La solución en este caso giraría en torno a lograr
un acuerdo de indemnización. 

Las ventajas de la vía administrativa son:

• Tramite sencillo y gratuito.

• Prueba relevante para posteriores acciones judiciales.

• Función de mediación.

• Cuentan con un criterio técnico que indica la actuación a
seguir.

• Sanciones económicas muy altas.

Sin embargo también presenta ciertos inconvenientes:

• Por lo general, la inspección de trabajo acusa un gran
desconocimiento del acoso laboral. Algunos inspectores
siguen exigiendo la reiteración de los 6 meses.

• Su actuación es muy limitada cuando se trata de constatar
las actuaciones más graves y el trabajador está de baja (o
ha sido despedido). En estos casos, la visita al centro de
trabajo es inoperante por lo que se suele citar a las partes,
juntas o por separado para contrastar opiniones. 

• Los informes médicos, generalmente, no son tenidos en
cuenta, solo para llegado el caso, graduar la sanción.
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5.2.2. Actuaciones en el ámbito judicial.

5.2.2.1. Solicitud de extinción del contrato de trabajo por
incumplimiento empresarial grave

Cuando se produce una situación de acoso laboral significa que
el empresario ha incumplido sus obligaciones en materia
preventiva, vulnerándose se derecho a la integridad física y a una
adecuada política de prevención de riesgos laborales. (art. 4.2
d)ET), de manera que el trabajador podrá solicitar la extinción de
su contrato de trabajo por incumplimiento empresarial grave (art.
50.1 c ET).

Esta extinción tiene que ser decretada por un juez, es decir, que
ante un incumplimiento del empresario será el juez el que
determine la gravedad del mismo y extinga la relación laboral con
la indemnización correspondiente. En otras palabras, el trabajador
no puede decidir de manera unilateral que es un incumplimiento
grave y abandonar su puesto de trabajo, ya que ese
comportamiento se considerará como baja voluntaria sin derecho
a indemnización ni prestación por desempleo.

La indemnización a la que tiene derecho el trabajador es la
correspondiente al despido improcedente. No obstante, siempre
que se vulnere un derecho fundamental, es posible solicitar
una indemnización adicional por los daños y perjuicios
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sufridos que se sumará a la del despido improcedente13, de
manera que ambas indemnizaciones son compatibles.

El trabajador tendrá derecho, una vez concedida la extinción de
la relación laboral, a la prestación por desempleo si ha cotizado lo
suficiente para ello.

Para poder extinguir la relación laboral el incumplimiento del
empresario ha de ser grave. Debido a las implicaciones que
conlleva, su aplicación por los tribunales es restrictiva. El artículo
50 ET recoge dos causas específicas que se consideran graves y
una cláusula final abierta a cualquier tipo de conducta.

1. Las modificaciones sustanciales en las condiciones de
trabajo llevadas a cabo sin respetar lo previsto en el
artículo 41 y que redunden en menoscabo de la dignidad
del trabajador.

13. El Tribunal Supremo ya lo ha fijado como un elemento automático en los siguientes

términos:

•     Declarada la violación del derecho fundamental (por ejemplo, los casos de

acoso laboral), se presume la existencia del daño moral y nace el derecho a

la indemnización del mismo, cuya cuantía debe cifrarse ponderando las

circunstancias concurrentes en el caso, naturaleza de la lesión y período de

tiempo que duró el comportamiento.

•     No basta con que quede acreditada la vulneración de un derecho fundamental,

para que el juzgador tenga que condenar automáticamente a la persona o

entidad conculcadora al pago de una indemnización por acoso laboral o

indemnización por mobbing, pues es obligado que el demandante alegue, en

su demanda, las bases y elementos clave de la indemnización que reclama,

que justifique que la misma corresponde ser aplicada al supuesto concreto de

que se trate y las pertinentes razones que avalen y respalden dicha decisión.

Justo en este punto, la cuantificación de la indemnización por acoso laboral,

es donde reside la dificultad tanto para el afectado que debe en su demanda

incluir elementos que permitan demostrar el daño y cuantificarlo como para

el juzgado que debe valorarlos.
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2. La falta de pago o retrasos continuados en el abono del
salario pactado.

3. Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones
por parte del empresario, salvo los supuestos de fuerza
mayor, así como la negativa del mismo a reintegrar al
trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo en los
supuestos previstos en los artículos 40 y 41, cuando una
sentencia judicial haya declarado los mismos
injustificados.

Para solicitar la extinción por MODIFICACCIÓN SUSTANCIAL
DE CONDICIONES DE TRABAJO CON MENOSCABO A LA
DIGNIDAD  (figura que engloba al acoso laboral), la legislación
exige el cumplimiento de dos requisitos.

1. Por un lado, el empresario debe modificar las condiciones de
trabajo de forma sustancial sin seguir el procedimiento del artículo
41 del Estatuto de los Trabajadores.

2. Por otro lado, con dicha modificación debe producirse un
perjuicio específico que menoscabe la dignidad del trabajador,
debido a un comportamiento grave, voluntario y continuado del
empresario. La consideración de menoscabo a su dignidad es
entendida por la jurisprudencia como todo ataque al respecto que
se merece el trabajador ante sus compañeros y ante sus
responsables como profesional. 

Es el trabajador el que tiene que acreditar en el procedimiento
judicial el menoscabo sufrido por la modificación.

Si después de presentar la demanda, se produce el despido del
trabajador, se debe impugnar obligatoriamente el despido
siguiendo el procedimiento para ello, es decir, presentación de
papeleta y posteriormente la correspondiente demanda. De esta
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manera, se deben resolver ambas acciones en el mismo
procedimiento de manera acumulada, es decir, en el mismo juicio.
Resolviendo en primer lugar, aquél que se inició en un momento
anterior, es decir la solicitud de extinción de la relación laboral, y
posteriormente, el despido.

Esta obligatoriedad viene determinada por la jurisprudencia del
Tribunal Supremo, y más concretamente la Sentencia de 14 de
mayo de 2020 que establece que para entrar a valorar el
comportamiento grave y culpable, la relación laboral tiene que
estar vigente, y esto no ocurre, si no se ha impugnado el despido.

El trabajador tiene la obligación de seguir acudiendo a su
puesto de trabajo y no puede abandonarlo hasta que se dicte la
resolución judicial, esto es la sentencia, que conceda la extinción
de la relación laboral.

Sin embargo, en aquellos casos de acoso laboral o situaciones
que la conducta empresarial ataquen la dignidad del trabajador  o
vulnere sus derechos fundamentales, el trabajador puede
solicitar como medida cautelar, en virtud del artículo 180.4 de la
Ley reguladora de la Jurisdicción Social, no acudir a su puesto
de trabajo mientras dure el procedimiento, aunque sí que
tendrá derecho al abono de salarios y pago de cotizaciones.

Una vez solicitada esta medida tiene que ser aprobada por el
juez para que sea válida.

Además, el Tribunal Supremo establece que, en los supuestos
de extinción del contrato por voluntad del trabajador por impago
de salarios, no es exigible que el trabajador permanezca prestando
servicios hasta que recaiga sentencia firme cuando las condiciones
de trabajo, aunque no sean contrarias a su dignidad o a su
integridad, puedan implicar un grave perjuicio patrimonial o
una pérdida de opciones profesionales.
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Plazo para presentar demanda: 1 año desde la última conducta.

5.2.2.2.Solicitud de nulidad y cese de conductas de acoso
(demanda de tutela de derechos fundamentales)

En este procedimiento, el trabajador solicita que censen las
conductas de acoso. 

Al ser una acción pluriofensiva donde hay vulneración de varios
derechos fundamentales amparados por nuestra Constitución
(derecho a la dignidad, igualdad, a la integridad física y moral, al
honor a la intimidad personal y a la propia imagen), existe un
procedimiento judicial urgente en el que no es preciso presentar
papeleta de conciliación, si no que puede presentarse
directamente la demanda en el juzgado. 

El trabajador presenta demanda en el juzgado de lo social que
tiene la condición de preferente y sumaria (en 3 meses puede
haber sentencia).

Las principales características de este procedimiento, regulado
en el art. 177 y siguientes de la Ley Reguladora de la Jurisdicción
Social, son:

1. La posibilidad de solicitar medidas cautelares: El
trabajador puede solicitar la suspensión del acto
impugnado, el traslado o puesto centro de trabajo, así
como la suspensión de la relación laboral y por tanto la
exoneración de acudir al trabajo mientras no se resuelva
el procedimiento. En la práctica, es difícil que el juzgado
conceda este tipo de medidas.

2. El plazo para interponer la demanda es de un año. No
obstante, en caso de que la conducta que vulnera la
dignidad del trabajador sea el despido, una sanción o
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modificación sustancial de las condiciones de trabajo, el
plazo será de 20 días hábiles.

3. La conciliación en el juzgado y la vista del juicio tiene lugar
dentro de los cinco días siguientes al de la admisión de la
demanda. En la práctica se demora algo más dependiendo
del juzgado.

4. No es necesario presentar papeleta de conciliación, salvo
que además de la tutela de derechos, se impugne el
despido, una sanción o una movilidad o modificación de
las condiciones laborales.

5. Se invierte la carga de la prueba (se aporta indicios de la
violación del derecho).

6. No se pierde el puesto de trabajo y la demanda se puede
dirigir contra el sujeto activo del acoso, además del contra
el empresario, Administración Pública, etc.

7. La sentencia, que debe dictarse en el plazo de tres días
desde la celebración del acto del juicio, puede acoger las
siguientes pretensiones:

• Declarar la existencia o no de vulneración de derechos
fundamentales.

• Declarar la nulidad de la actuación del empresario,
ordenando el cese inmediato de la actuación contraria a
los derechos fundamentales.

• Restablecimiento del trabajador en la integridad de su
derecho y la reposición de la situación al momento anterior
a producirse la lesión del derecho fundamental.

En caso que se acredite que se ha vulnerado algún derecho
fundamental, se deberá de reconocer una indemnización de
daños y perjuicios.
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5.2.2.3. Solicitud de indemnización por daños y perjuicios

Si se acredita el acoso laboral, además de extinguir la relación
laboral se podrá solicitar otra indemnización por el daño moral
y económico sufrido.

El Tribunal Supremo según Sentencias de 9-6-1993 y de 8-5-
1995 considera  que, declarada la violación del derecho
fundamental, se presume la existencia del daño moral y
automáticamente nace el derecho a la indemnización del
mismo, de manera que si considera que sí existe causa para que
se conceda la extinción de la relación laboral, se presume que ha
existido un daño que debe de ser indemnizado.

5.2.2.4. La acción penal

Reservada a los casos más graves por el principio de
intervención mínima.

El concepto viene regulado en el artículo 173.1 del Código Penal
dispone lo siguiente:

“El que infligiera a otra persona un trato degradante,

menoscabando gravemente su integridad moral, será castigado

con la pena de prisión de seis meses a dos años.

Con la misma pena serán castigados los que, en el ámbito de

cualquier relación laboral o funcionarial y prevaliéndose de su

relación de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada

actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato

degradante, supongan grave acoso contra la víctima.”

La conducta delictiva requiere, en primer lugar, que exista una
relación jerárquica entre el sujeto activo y el sujeto pasivo, donde
la víctima ocupe una posición de inferioridad formal o de hecho
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respecto al agresor, pues el tipo penal únicamente sanciona el
acoso vertical o bossing. El delito de acoso laboral castiga aquella
situación en la que la víctima se encuentra en una manifiesta
situación de inferioridad que restringe su capacidad de decidir
libremente, y en la que el sujeto activo se aprovecha
deliberadamente de su posición de superioridad.

En segundo lugar, se exige que la acción debe revestir un claro
e inequívoco contenido vejatorio, degradante o humillante con
incidencia sobre la dignidad de la persona, dirigida a presionar y
hostigar a un sujeto pasivo concreto, con el objetivo de conseguir
el desmoronamiento íntimo y psicológico de la persona. Se exige
además, un elemento temporal o de habitualidad: la conducta hostil
debe ser sistemática y reiterada en el tiempo, de forma que,
aunque los hechos puedan parecer leves aisladamente
considerados, adquieren gravedad precisamente por su
reiteración.

Por último, se exige que el acoso sea “grave” (art. 173.1, 2º párr.),
o provocar a la víctima una “situación objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante” en el marco de la relación de
trabajo (art. 184.2 CP).

La vía penal se inicia a través de la denuncia de la víctima y
también pueden interponerse actuaciones penales cuando la
sentencia que dicta la jurisdicción social, traslade actuaciones al
Ministerio Fiscal. La querella se dirige contra el acosador.

Aunque la sensibilidad del juzgador penal ha ido a más, la
mayoría de las diligencias previas que se inician por acoso, acaban
archivadas o denigradas a la consideración de falta. Esta
circunstancia, unida a la duración del procedimiento, y que la
prueba recae sobre la víctima, hacen que sea una vía poco
recomendable.
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6. CUESTIONARIOS Y ESCALAS DE
DETECCIÓN DEL ACOSO

6.1. Cuestionario LIPT-60 de Leymann14

6.1.1.  Descripción:

El Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, LIPT-60 es
la versión española que viene a modificar el método de Leymann
original (LIPT-45) creada por el Instituto de Psicoterapia e
Investigación de Madrid (1999). El método añade 15 ítems nuevos
y proporciona la posibilidad de respuesta del cuestionario
añadiendo grados de intensidad a las conductas recibidas. Por
tanto se obtienen tanto la frecuencia como la intensidad de las
estrategias de acoso percibidas por los trabajadores.

La administración de este instrumento puede hacerse de dos
maneras:

1. Autoadministrado o por autorespuesta. El sujeto responde
directamente a cada pregunta.
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El Cuestionario de Estrategias de Acoso Psicológico, en su versión original española,

se presentó en la siguiente publicación:

• González de Rivera, J. L.; Rodríguez Abuín, M.: Cuestionario de estrategias

de acoso psicológico: el LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological

Terrorization) en versión española. Psiquis 2003; 24(2):59–69

También está disponible un estudio de validación presentado en la siguiente

publicación:

• Almirall Hernández, P. J.; Pedro del Castillo Martín, N.; González Marrero,

A.; Alvarez Porbén, S.; Hernández Romero, J. S.; Parad Fernández, C.:

Validación de un instrumento para el diagnóstico del mobbing. Cuestionario

de Heinz Leymannn (LIPT) modificado. Revista Cubana de Salud y Trabajo

2008; 9(1):34–48
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2. Heteroadministrado. Un evaluador externo identifica y
valora cada conducta, valiéndose de criterios operativos
que le permiten objetivar las situaciones.

El cuestionario LIPT-60 de Leymann analiza 6 subescalas de
acoso:

1. Desprestigio laboral (DL): ítems 5, 10, 17, 18, 28, 49, 50,
54, 55, 56, 57, 58, 59, 60. La constituyen aquellas
estrategias de acoso en el trabajo en las que se  produce
un descrédito o desprestigio en el trabajo,  bien a través
de  distorsión en la comunicación, como rumores o
calumnias, o con medidas restrictivas o de agravio
comparativo con el resto de los trabajadores,  minimizando
u ocultando sus logros.

2. Entorpecimiento del progreso (EP): ítems 14, 27, 32, 33,
34,35,37. La constituyen ítems que se refieren a un
bloqueo sistemático de la  actividad laboral, degradando
al trabajador con tareas inapropiadas en la  forma o en el
contenido, de acuerdo con sus competencias.

3. Incomunicación  o bloqueo de la comunicación  (BC):
ítems 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53. La constituyen ítems
referidos a un bloqueo de la comunicación  intraorganizacional
(dentro de la organización) y extraorganizacional (con  el
exterior de la organización).

4. Intimidación encubierta (IE): ítems 7, 9, 43, 44, 46, 47,
48.   La constituyen ítems referidos a amenazas y daños
encubiertos, que  predominantemente no dejan “huella” o
se realizan de manera “limpia”, sin  que se puedan
delimitar responsables específicos.

5. Intimidación manifiesta (IM): ítems 1, 2, 4, 8, 19, 29. En
este caso, los ítems se refieren a amenazas o restricciones
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que se le imponen de forma directa, no disimulada incluso
en público, tales como amenazas verbales, gritos o
ponerle en ridículo.

6. Desprestigio personal (DP): ítems 6, 20, 21, 24, 25, 30,
31. Está compuesta por ítems que se refieren a un
descrédito o  desprestigio de su vida personal y privada
(no la laboral), mediante la  crítica, burla y denuesto de su
forma de ser, vivir y pensar.

7. Items sin dimensión solo necesarios para el indicador
global: P22; P23; P26; P36; P38; P39; P40; P41; P42; P45.

Para la corrección del Inventario se han establecido tres
parámetros globales que deben calcularse de la siguiente manera:

1. NEAP: Contaje simple de todas las respuestas distintas
de cero.

2. IGAP: Índice global, obtenido sumando los valores
asignados a cada  estrategia de acoso psicológico y
dividiendo esta suma entre el número  total de estrategias
consideradas en el cuestionario, es decir, entre 60 (o el
número de respuestas contestadas).

3. IMAP: Índice medio de intensidad de las estrategias de
acoso psicológico  experimentadas, obtenido dividiendo la
suma de los  valores asignados a  cada estrategia entre el
número total de respuestas positivas. Este número  es
variable, y viene determinado por el NEAP.
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IMAP=
(Suma de la intensidad de cada estrategia)

NEAP
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La administración de esta versión, además de informar sobre la
presencia e intensidad de cada conducta de acoso, permite
establecer tres índices globales que cuantifican distintos aspectos
complementarios de la situación. Si se suma el total de diferentes
estrategias de acoso sufridas, se obtiene en el LIPT-60 el NEAP
(Número de Estrategias de Acoso Psicológico). De la
intensidad asignada a las diferentes estrategias de acoso se deriva
el IGAP (Índice Global de Acoso Psicológico), que estima el
efecto que las estrategias de acoso tienen sobre la víctima de ellas.
Por ejemplo, dos personas diferentes pueden sufrir el mismo
número de conductas de acoso, digamos que ambas tiene un
NEAP = 10. Esta es una cifra relativamente baja, que puede tanto
corresponder a una persona que sufre acoso como a una que no.
Sin embargo, si uno de estos sujetos presenta un IGAP alto,
superior a 1,2, nos inclinaremos en sentido contrario. El IMAP
(Índice Medio de Acoso Psicológico), cuantifica el valor medio
asignado a las respuestas positivas, es decir, a la intensidad y
frecuencia de las conductas de acoso sufridas.

Naturalmente, su valor es siempre más alto que el IGAP; pero se
aproxima a él cuanto mayor sea el NEAP, o sea, el número de
estrategias de acoso experimentadas. Diferencias muy notables
entre IMAP e IGAP indican que el sujeto sufre pocas conductas de
acoso, pero que éstas son muy intensas. Un trabajador, por
ejemplo, a quien su jefe le grita continuamente y no le deja nunca
hablar ni explicarse puede marcar en el LIPT solamente estas dos
conductas, es decir, su NEAP sería de 3, un valor muy bajo. Su
IGAP sería igualmente bajo, puesto que 2/60 = 0,03. Sin embargo,
su IMAP tendría probablemente un valor bastante alto, digamos
3,5 si valora los dos únicos items que se le aplican, el 1) y el 4),
con un cuatro y un tres respectivamente. Este tipo de
discrepancias orientaría hacia la existencia de conflictos o
“malencuentros” en el trabajo, pero es poco indicativo de una
situación de acoso psicológico propiamente dicho. 
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De este modo, el Cuestionario nos permite valorar 9 variables
(BC; EP; DP; DL; IE; IM; NEAP; IGAP; IMAP). Las puntuaciones
obtenidas para cada cuestionario cobran su significado cuando son
comparadas con un baremo asociado. En este caso, disponemos
de dos baremos:

4. Baremo 1 – Población general laboral (N=150)

5. Baremo 2 – Población afectada de acoso psicológico en
el trabajo  (N=141)

Cada variable se compara con el Baremo 1, y se anota el
percentil correspondiente. Por ejemplo, si obtenemos un valor de
BC=0,34 se anotará un percentil de 75. Por tanto se debe construir
otra tabla con las 9 variables, para el Baremo 1 con los percentiles
correspondientes.
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En el caso de que el análisis de datos (ver análisis de datos del
baremo 1) así lo determine, deberá procederse a construir otra
tabla con los percentiles correspondientes, en la que cada variable
se compara con el Baremo 2. Por ejemplo, si obtenemos un valor
de BC=0,34 se anotará un percentil de 15.

Análisis de Datos LIPT-60

La interpretación de los índices globales y de las dimensiones de
acoso del LIPT-60 se facilita gracias a unos baremos que permiten
comparar las puntuaciones de un individuo con un grupo
normativo:
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• Baremo 1. Relativo a una población general laboral
(N=150).

• Baremo 2. Relativo a una población afectada de acoso
psicológico en el trabajo (N=141).

Una vez pasados los cuestionarios, hechos los cálculos y
elaborado la tabla de percentiles con el Baremo 1, se realiza una
comparativa de los resultados con la siguiente tabla, obteniendo
dos posibles resultados:
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6.1.2. Como utilizarlo:

1. Cumplimentar el cuestionario donde se identifican las
conductas de acoso laboral.

2. Una vez obtenidos los datos se deben obtener las medias

aritméticas de las 6 variables analizadas.

3. Calcular las 3 variables de conjunto, el NEAP (número de
estrategias de acoso psicológico), IGAP (índice Global de
acoso psicológico) y el IMAP (índice medio de intensidad
de las estrategias de acoso psicológico):

a. NEAP: Contaje simple de todas las respuestas
distintas de cero.

b. IGAP: Índice global, obtenido sumando los valores
asignados a cada  estrategia de acoso psicológico y
dividiendo esta suma entre el número  total de
estrategias consideradas en el cuestionario, es decir,
entre 60 (o el  número de respuestas contestadas).

c. IMAP: Índice medio de intensidad de las estrategias
de acoso psicológico  experimentadas, obtenido
dividiendo la suma de los  valores asignados a  cada
estrategia entre el número total de respuestas
positivas. Este número  es variable, y viene
determinado por el NEAP.

4. Las puntuaciones obtenidas deben ser comparadas con
un baremo asociado. En este caso, disponemos de dos
baremos:

a. Baremo 1 – Población general laboral (N=150)

b. Baremo 2 – Población afectada de acoso psicológico
en el trabajo  (N=141)

5. Cada variable se compara con el Baremo 1, y se anota el
percentil correspondiente. 
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6. En el caso de que el análisis de datos del baremo 1 así lo
determine, deberá procederse a construir otra tabla con
los percentiles correspondientes, en la que cada variable
se compara con el Baremo 2.

7. Interpretación de resultados: La interpretación de los
índices globales y de las dimensiones de acoso del LIPT-
60 se facilita gracias a unos baremos que permiten
comparar las puntuaciones de un individuo con un grupo
normativo:

• Baremo 1. Relativo a una población general laboral
(N=150).

• Baremo 2. Relativo a una población afectada de
acoso psicológico en el trabajo (N=141).

Una vez pasados los cuestionarios, hechos los cálculos y
elaborado la tabla de percentiles con el Baremo 1, se realiza una
comparativa de los resultados de manera que:

Si IGAP o más de 3 dimensiones tienen un percentil superior a
80: Se debe proceder a realizar análisis comparativo con baremo 2.

En caso contrario: El estudio no presenta indicios de la existencia
de acoso psicológico. No se requiere comparativa con el baremo 2.

En caso de que del resultado obtenido en la comparativa se
obtenga la necesidad de pasar al análisis comparativo del Baremo
2, deberemos elaborar la nueva tabla de percentiles comparativa
y realizar los siguientes análisis para calificar el riesgo de acoso
en 4 niveles de gravedad (según la probabilidad de acoso).

Los resultados obtenidos puede ser:

Si IGAP o más de 2 dimensiones tienen un percentil superior a
60: Alta probabilidad de padecer acoso. Se requiere una
exploración individual más a fondo para valorar el caso. Riesgo de
desarrollo de cuadro psicopático.
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Si IGAP o más de 2 dimensiones están entre los percentiles 30
y 60: Moderada probabilidad de acoso, y es recomendable,
exploración individual para confirmar la situación de acoso
psicológico en el trabajo y valorar posible sintomatología
psicopatológica asociada.

Si IGAP o más de 3 dimensiones están entre los percentiles 15
y 30 e IMAP >70: Probabilidad pequeña, de acoso psicológico.
Aunque la intensidad de acoso percibida es muy alta por lo que la
probabilidad es mayor y se debe hacer una entrevista y exploración
psicopatológica en profundidad.

Si IGAP o más de 3 dimensiones están entre los percentiles 15
y 30: Probabilidad pequeña, de acoso psicológico.

En caso contrario: El estudio no presenta indicios de la existencia
de acoso psicológico.

6.1.3. Ejemplo práctico de aplicación

Supongamos que tras las respuestas obtenidas del
cuestionario, se obtienen los siguientes valores:
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A continuación obtenemos las medias aritméticas de las 6
variables analizadas.

Después, calculamos las 3 variables:

Las puntuaciones obtenidas las comparamos con el baremo 1
(población general laboral (N=150)) y anotamos el percentil
correspondiente.
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VARIABLE MEDIA ARITMÉTICA

DL 1,08

EP 0,43

BC 1,12

IE 0

IM 1,17

DP 0,15
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Como el IGAP tiene un percentil superior a 80, procedemos a
realizar el análisis comparativo con el baremo 2.

Cuando el IGAP o más de 3 dimensiones están entre los
percentiles 15 y 30, como es nuestro caso, existe una
probabilidad pequeña de acoso psicológico. 

6.1.4. Cuestionario

A continuación facilitamos el cuestionario con las distintas
situaciones o conductas de acoso que contempla este método.

Si crees puedes haberlas sufrido en tu trabajo, marca en cada
una de ellas el grado experimentado.

Marque con una cruz (X):

• el cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en
absoluto

• el uno (” 1”) si la ha experimentado un poco

• el dos (“2”) si la ha experimentado moderada o
medianamente
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• el tres (“3”) si la ha experimentado bastante y

• el cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o
extremadamente
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Sus superiores no le dejan
expresarse o decir lo que
tiene que decir.

0  1  2  3  4  
1

Le interrumpen cuando
habla.

0  1  2  3  4  
2

Sus compañeros le ponen
pegas para expresarse o
no le dejan hablar.

0  1  2  3  4  
3

Le gritan o le regañan en
voz alta.

0  1  2  3  4  
4

Critican su trabajo.
0  1  2  3  4  

5

Critican su vida privada.
0  1  2  3  4  

6

Recibe llamadas 
telefónicas amenazantes, 
insultantes o acusadoras.

0  1  2  3  4  
7

Se le amenaza 
verbalmente.

0  1  2  3  4  
8
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Recibe escritos y notas
amenazadoras.

0  1  2  3  4  
9

No le miran, o le miran con
desprecio o gestos de 
rechazo.

0  1  2  3  4  
10

Ignoran su presencia, no
responden a sus 
preguntas.

0  1  2  3  4  
11

La gente ha dejado o está
dejando de dirigirse o de
hablar con usted.

0  1  2  3  4  
12

No consigue hablar con
nadie, todos le evitan.

0  1  2  3  4  
13

Le asignan un lugar de 
trabajo que le mantiene
aislado del resto de sus 
compañeros.

0  1  2  3  4  
14

ProhÍben a sus 
compañeros que hablen
con usted.

0  1  2  3  4  
15

En general, se le ignora y
se le trata como si fuera 
invisible.

0  1  2  3  4  
16

Le calumnian y murmuran
a sus espaldas.

0  1  2  3  4  
17
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OHacen circular rumores 
falsos o infundados sobre
usted.

0  1  2  3  4  
18

Le ponen en ridículo, se
burlan de usted.

0  1  2  3  4  
19

Le tratan como si fuera un
enfermo mental o lo dan a
entender.

0  1  2  3  4  
20

Intentan obligarle a que se
haga un examen psiquiátrico
o una evaluación psicológica.

0  1  2  3  4  
21

Se burlan de alguna 
deformidad o defecto físico
que pueda tener.

0  1  2  3  4  
22

Imitan su forma de andar,
su voz, sus gestos para
ponerle en ridículo.

0  1  2  3  4  
23

Atacan o se burlan de sus
convicciones políticas o de
sus creencias religiosas.

0  1  2  3  4  
24

Ridiculizan o se burlan de
su vida privada.

0  1  2  3  4  
25

Se burlan de su 
nacionalidad, procedencia
o lugar de origen.

0  1  2  3  4  
26
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Le asignan un trabajo 
humillante.

0  1  2  3  4  
27

Se evalúa su trabajo de
manera parcial, injusta y 
malintencionada.

0  1  2  3  4  
28

Sus decisiones son 
siempre cuestionadas o 
contrariadas.

0  1  2  3  4  
29

Le dirigen insultos o 
comentarios obscenos o
degradantes.

0  1  2  3  4  
30

Le hacen avances, 
insinuaciones o gestos
sexuales.

0  1  2  3  4  
31

No se le asignan nuevas
tareas, no tiene nada que
hacer.

0  1  2  3  4  
32

Le cortan sus iniciativas,
no le permiten desarrollar
sus ideas.

0  1  2  3  4  
33

Le obligan a hacer tareas
absurdas o inútiles.

0  1  2  3  4  
34

Le asignan tareas muy por
debajo de su competencia.

0  1  2  3  4  
35
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OLe sobrecargan sin cesar
con tareas nuevas y 
diferentes.

0  1  2  3  4  
36

Le obligan a realizar tareas
humillantes.

0  1  2  3  4  
37

Le asignan tareas muy difíciles o
muy por encima de su preparación,
en las que es muy probable que 
fracase.

0  1  2  3  4  
38

Le obligan a realizar 
trabajos nocivos o 
peligrosos.

0  1  2  3  4  
39

Le amenazan con violencia
fisica.

0  1  2  3  4  
40

Recibe ataques físicos
leves, como advertencia.

0  1  2  3  4  
41

Le atacan físicamente sin
ninguna consideración.

0  1  2  3  4  
42

Le ocasionan a propósito
gastos para perjudicarle

0  1  2  3  4  
43

Le ocasionan daños en su
domicilio o en su puesto de
trabajo.

0  1  2  3  4  
44
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Recibe agresiones 
sexuales físicas directas.

0  1  2  3  4  
45

Ocasionan daños en sus
pertenencias o en su 
vehículo.

0  1  2  3  4  
46

Manipulan sus herramientas
de trabajo 
(por ejemplo, borran archivos
de su ordenador).

0  1  2  3  4  
47

Le sustraen algunas de sus
pertenencias, documentos
o herramientas de trabajo.

0  1  2  3  4  
48

Se someten informes confidenciales
y negativos sobre usted, sin 
notificarle ni darle oportunidad de 
defenderse.

0  1  2  3  4  
49

Las personas que le apoyan
reciben amenazas o 
presiones para que se
aparten de usted.

0  1  2  3  4  
50

Devuelven, abren o 
interceptan su 
correspondencia.

0  1  2  3  4  
51

No le pasan las llamadas o
dicen que no está.

0  1  2  3  4  
52

Pierden u olvidan sus 
encargos o encargos para
usted.

0  1  2  3  4  
53
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OCallan o minimizan sus 
esfuerzos, logros y 
aciertos.

0  1  2  3  4  
54

Ocultan sus habilidades y
competencias especiales.

0  1  2  3  4  
55

Exageran sus fallos y 
errores.

0  1  2  3  4  
56

Informan mal sobre su 
permanencia y dedicación.

0  1  2  3  4  
57

Controlan de manera muy
estricta su horario.

0  1  2  3  4  
58

Cuando solicita un permiso,
curso o actividad a la que tiene
derecho, se lo niegan o le ponen
pegas y dificultades.

0  1  2  3  4  
59

Se le provoca para
obligarle a reaccionar 
emocionalmente.

0  1  2  3  4  
60
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6.2. Escala Breve de Acoso Laboral (EBAL)

6.2.1. Descripción:

La metodología presentada a continuación está enmarcada
dentro del procedimiento de Solución autónoma de los conflictos

de violencia laboral 15, publicado por los autores Miguel Ángel
Gimeno Navarro, Ana Mejías García y Enrique José Carbonell
Vayá.

Aunque aquí nos centraremos exclusivamente en la Escala de
Evaluación del Acoso, el procedimiento citado consta de cuatro
momentos que configuran la actuación completa, con el objeto de
abordar la violencia laboral desde un punto de vista preventivo y
no desde un punto de vista reactivo. Los momentos descritos
consisten en los siguientes pasos de actuación:

Momento 1. Prevención proactiva: consiste en comprobar si
las actuaciones preventivas implementadas por la empresa hasta
el momento dan respuesta a las obligaciones normativas. 

Momento 2. Detección temprana de situaciones de riesgo de
violencia: consiste en detectar y analizar las situaciones de
violencia laboral en sus fases tempranas (baja intensidad y/o corta
duración) para poder actuar sobre los factores que la generan.
Para ello el procedimiento propone un Análisis de la actividad
preventiva sobre riesgos específicos que generan situaciones de
violencia laboral y un Análisis del entorno y de la organización de
trabajo en relación con las situaciones de violencia laboral. En
ambos casos el procedimiento describe varios documentos para
la correcta aplicación, interpretación de los resultados así como de
actuaciones preventivas.
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15. NTP 891 y 892.
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Momento 3. Gestión y resolución interna del conflicto: en
esta etapa se aborda un cuadro de violencia explícita, prolongada
o intensa. Precisamente, el cuestionario que presentamos se
integra en esta fase del procedimiento, permitiendo realizar una
valoración preliminar del nivel de acoso laboral.

Momento 4. Propuestas de solución: con el objeto de mejorar
las condiciones de trabajo en lo que a violencia laboral se refiere.
Para ello se proponen una serie de medidas de actuación en base
a las deficiencias detectadas y en su caso la aplicación del régimen
disciplinario que tenga dispuesto el Convenio Colectivo de
aplicación.

El cuestionario EBAL se encuadra por tanto en el momento 3 del
protocolo y forma parte de las herramientas de investigación y
diagnóstico de la Comisión Instructora.

Esta metodología ha sido validada para evaluar el acoso laboral
o Mobbing por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

El cuestionario consta de 16 preguntas agrupadas en 6 grupos
de maniobras.

1. Descrédito de la capacidad laboral y deterioro de las
condiciones de trabajo. Estas maniobras persiguen 3
fines concretos: Declarar la incompetencia, impedir la
competencia y demostrar la incompetencia. Se presentan
de manera secuencial. Contempla comportamientos
dirigidos a señalar a la víctima como una persona
incompetente o incapaz de desarrollar su trabajo
adecuadamente. Conseguido este fin, entran en juego
comportamientos dirigidos a impedir que la víctima pueda
llevar a cabo su tarea con normalidad, deteriorando sus
condiciones de trabajo y limitando las posibilidades de
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comunicación laboral. El proceso culmina con la
estigmatización de la víctima. A estas alturas, la víctima
empieza a cometer fallos y equivocaciones que son
aprovechados por el acosador para confirmar y hacer
visible públicamente su incompetencia.

2. Aislamiento social laboral. Comprende aquellas
estrategias dirigidas a limitar el contacto social. Engloba
tres subgrupos de acciones: Interferencia en el contacto
social-laboral, restricción del contacto y negación del
contacto. Son las más relevantes en el proceso de acoso
laboral. Implican medidas que delimitan, dificultan y
finalmente impiden que la víctima tengan contacto social
dentro del entorno laboral. 

3. Desprestigio personal. Implica maniobras dirigidas a
desprestigiar a la persona. Incluye burlas, ridiculizaciones
personales, críticas a la vida privada, calumnias, rumores,
etc,. Representan una extensión del proceso de
estigmatización de la victima, iniciada en su capacidad
profesional, proseguida en su área social y laboral y ahora
ampliada a su ámbito personal.

4. Agresiones y humillaciones. Contempla comportamientos
muy explícitos, marcadamente ilegales y por tanto, son
situaciones menos frecuentes. Pueden presentarse como
agresiones físicas explícitas, insinuaciones sexuales,
prácticas laborales humillantes, etc. 

5. Robos y daños. Son estrategias que atentan contra los
bienes materiales personales o laborales de la víctima.
Pueden formar parte de las estrategias dirigidas a impedir
la competencia, comentadas en el punto 1 de esta
clasificación. Comprende situaciones como deterioro y
desaparición de objetos personales o herramientas para
la realización del trabajo.
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6. Amenazas. Incluye conductas dirigidas a comprometer la
continuidad de la víctima en el puesto de trabajo. Pueden
ser amenazas directas relativas a la exclusión del puesto
de trabajo, manifestadas a la propia víctima, o indirectas,
expresadas a otras personas.

Para cada situación el método identifica tanto su existencia
(Columna A), como una escala de intensidad (Columna B).

• 0. Apenas. Nunca o como máximo una o dos veces en los
últimos 3 meses.

• 1. Algo. Casi todas las semanas en los últimos 3 meses.

• 2. Bastante. Todas las semanas, más de una vez en los
últimos 3 meses.

• 3. Mucho. Casi todos los días en los últimos 3 meses.

Se puntúa con un punto cada respuesta Sí. Tras un contaje
simple de las respuestas afirmativas, se traslada el resultado a la
casilla de número total de criterios. 

Posteriormente se puntúa cada frecuencia (0-3) y se suman los
valores, anotando el resultado en su casilla. Después se traslada
la suma total de frecuencias y se anota en la casilla total de
frecuencias. 

Por último. Se cuentan los Sí que están en la zona sombreada,
y se traslada el resultado a la casilla de criterios críticos. Se
cuentan los valores de frecuencia que están sombreados y se
traslada el resultado a la casilla de frecuencias críticas.

Se toma una decisión en función del criterio que aparece en las
columnas A, B, C y D. Si aparecen señalada una casilla en D, el
afectado/a requiere intervención inmediata. Si aparece algún
espacio de la columna C señalado se recomienda atender el
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proceso de acoso. Si todas las marcas aparecen en las columnas
a y B no se hace necesario una atención especial, si bien, en el
caso de las columnas B y C debe supervisarse la evolución.

Si un solo Criterio Crítico se cumple, puede no darse un acoso
pero procede una valoración en profundidad dependiendo del
criterio como sería el caso de agresiones o acoso sexual.

Según los resultados obtenidos, podemos encontrar 4
situaciones distintas.

1. La situación evaluada no es susceptible de ser calificada
de acoso laboral; 

2. No es susceptible de ser calificada de acoso laboral pero
debe supervisarse su evolución; 

3. Es susceptible de ser calificada de acoso laboral y se
recomienda atender el proceso; 

4. Es susceptible de ser calificada de acoso laboral y la
víctima requiere de una intervención inmediata. 

Si bien la Escala Breve de Acoso Laboral es heteroaplicada
(administrada por el evaluador/investigador), consideramos que en
determinados momentos el propio sujeto afectado puede
autoaplicarse el cuestionario de manera individual, ayudándole a
reconocer precozmente si se está dando algún indicio o síntoma
de acoso laboral.

6.2.2. Cómo utilizarlo:

1. Cumplimentar el cuestionario donde se identifican las
conductas de acoso laboral (Columna A) y sus frecuencias
(Columna B).

2. Puntuar con un punto cada respuesta sí y anotar en la
casilla número de Criterios.
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3. Puntuar por su valor la frecuencia (0, 1, 2, 3) sumando los
valores de cada grupo y anotarlos en su casilla de
frecuencia.

4. Sumar el total de frecuencia y anotar en casilla total de
frecuencia.

5. Contar los SI que están en zona sombreada y anotar en la
casilla de cantidad de Criterios críticos.

6. Contar los valores de frecuencia que están sombreados y
anotar su cantidad en la casilla de frecuencias críticas.

7. Tomar la decisión en función del criterio que aparece en
las columnas A, B, C y D:

a. Si aparece señalada una casilla en D, el afectado/a
requiere intervención inmediata.

b. Si aparece algún espacio de la columna C señalado
se recomienda atender el proceso de acoso. 

c. Si todas las marcas aparecen en las columnas A y B
no se hace necesario una atención especial, si bien,
en el caso de las columnas B y C debe supervisarse
la evolución.

d. Si un solo Criterio Crítico se cumple, puede no darse
un acoso pero procede una valoración en
profundidad dependiendo del criterio como sería el
caso de agresiones o acoso sexual.
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6.2.3.Ejemplo práctico de aplicación

Supongamos que las respuestas obtenidas del cuestionario,
arrojan los siguientes valores:
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A continuación sumamos los SI (6) y trasladamos el resultado a
la columna Nª Total de Criterios. Sumamos las frecuencias (9) y lo
trasladamos a la columna Total de Frecuencias.

Después sumamos los SI que aparecen sombreados (3) y
trasladamos el resultado al apartado de criterios Críticos. Hacemos
lo  mismo con las frecuencias que aparecen sombreadas, y
trasladamos la suma al apartado de frecuencias críticas.

Resultado:

Se trata de una situación de acoso, que además requiere
intervención inmediata por la intensidad del proceso.

6.2.4.Cuestionario

A continuación facilitamos el cuestionario con las distintas
situaciones o conductas de acoso que contempla este método.

Si crees puedes haberlas sufrido en tu trabajo, marca en cada
una de ellas el grado experimentado, según la siguiente escala:
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0. Apenas. Nunca o como máximo una o dos veces en últimos
tres meses.

1. Algo. Casi todas las semanas en los últimos tres meses.

2. Bastante. Todas las semanas, más de una vez, en los
últimos meses

3. Mucho. Casi todos los días en los últimos tres meses.
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NUna pequeña reflexión…

Hannah Arendt, una de las filósofas más influyentes del siglo XX,
asistió como reportera de la revista The New Yorker al proceso
contra el oficial nazi Adolf Eichmann en Jerusalén. De ahí surgió
su libro más conocido y más discutido hasta el presente, Eichmann
en Jerusalén, con el subtítulo Un informe sobre la banalidad del
mal.

La autora dio lugar a una gran polémica al señalar cómo el oficial
nazi, acusado de genocidio contra el pueblo judío en la Segunda
Guerra Mundial, no había sido más que un burócrata, un
«funcionario» que, abandonando su juicio y razonamiento, había
aceptado las normas de un sistema viciado, simplemente por el
hecho de progresar profesionalmente. Evidentemente era culpable
de sus horribles actos, pero Arendt quedó fuertemente sorprendida
por cómo alguien aparentemente normal hubiera sido capaz de
cometer esos actos horribles, sin cuestionar el sistema o sus fines.

Por otro lado, comprobó una curiosa indiferencia en la población.
Europa estaba cubierta por una sombra de profundo dolor causada
por los campos de concentración y de exterminio alemanes. Pero
en ningún otro sitio se silenciaba tanto esta pesadilla de
destrucción y espanto como en Alemania. «La indiferencia con la
que los alemanes se mueven por entre las ruinas tiene su
correspondencia en que nadie llora a los muertos.»

En realidad, algo similar ocurre en nuestras empresas con más
frecuencia de lo que pensamos. El abuso, como potente arma de
intimidación laboral está tan extendida, que hasta los propios
trabajadores lo aceptan como consustancial al trabajo, más aún,
el miedo y el constante riesgo de perder el puesto de trabajo lleva
a banalizar la injusticia dirigida a otros, y a colaborar con ella
(Dejours).
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N Cuando una conducta o una actitud contraria a la dignidad del

trabajador no sólo no se sanciona sino que se refuerza a través de
diferentes mecanismos de gestión de la productividad y de gestión
de personal, ésta tiende a perpetuarse. Si además, el entorno
laboral se comporta de manera indiferente, mirando hacia otro
lado, nos llevará a aceptar por bueno un sistema dominante sin
cuestionarnos su idoneidad y, un día, nos sorprendemos de que
en nuestra empresa se acepten y vean como normales conductas
que, desde fuera, a cualquiera llamarían la atención.

Es responsabilidad de los poderes públicos velar por que los
centros de trabajo sean lugares exentos de violencia, ya sea
legislando, ya sea vigilando y reaccionando contundentemente y
por supuesto, desarrollando una política laboral respete el derecho
a la salud y seguridad en el trabajo. 

Acabar con cualquier conducta de violencia laboral, es un
compromiso ineludible para cualquier Gobierno, y por supuesto de
la sociedad en general.
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