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1.

APROXIMACION A LA
VIOLENCIA LABORAL:
DEL INDIVIDUO A LA
ORGANIZACION

La violencia es un problema que trasciende el espacio de la empresa. Su origen lo podemos relacionar,
entre otros, con el aumento de las tensiones sociales dinamizadas por la primacia de la competencia
entre actores (individuos, organizaciones...) ante objetivos y deseos comunes (Girard, 2023). Sin embar-
go, esta tension social genérica, puede visibilizarse en diferentes ambitos sociales y, por supuesto, en el
marco de las relaciones laborales. Este es precisamente el objetivo basico de este folleto: la violencia en
el entorno laboral.

Segun la primera encuesta mundial sobre violencia de la OIT (2022), el 22,8% de las personas han sufrido
violencia o acoso laboral a lo largo de su vida. Por su lado, la Encuesta Europea sobre las Condiciones de
Trabajo (2025), sefala que el 17% de las personas han sufrido comportamientos sociales adversos (con-
cepto que comprende la violencia y también el acoso laboral), un 1% en el caso de Espana.

A pesar de la magnitud del problema, la violencia laboral ha sido mas estudiada desde una perspectiva
sistematica, como el acoso laboral, que también plantea desafios similares en su identificacion e inter-
vencion. La violencia laboral combina componentes objetivos y subjetivos, a veces con limites algo difu-
sos. Podemos, desde una perspectiva objetiva, contrastable, hablar de conductas explicitas, como son
las agresiones fisicas o los gritos, la frecuencia de la agresion, ciertas evidencias materiales indudables
(correos, mensajes...), asi como los efectos sobre la salud que también pueden ser objetivables. Sin em-
bargo, todo diagnostico parte de una valoracion subjetiva que esta determinada también por los signifi-
cados que para la persona violentada adquiere el hecho segun el contexto. De este modo, el contexto, la
percepcion de la victima y los consensos culturales juegan un papel fundamental a la hora de valorar la
existencia de violencia laboral.

Contamos ademas con procesos de eufemizacion, estigmatizacion y miedo que dificultan acercarnos al
fenédmeno de la violencia laboral a través de la percepcion de las personas implicadas. Por todo ello, la
violencia laboral se vuelve un problema complejo de abordar y mas si anadimos su invisibilizacion en el
juego de equilibrios de poder dentro de la empresa. Debemos tener presente que la relacion laboral es
desigual en términos de poder y autonomia: la empresa tiene el poder de organizacion y decision, y junto
con la legislacion existente, determina los contextos disciplinarios y los mecanismos de control empresa-
rial necesarios para la transformacion de la fuerza potencial de trabajo en trabajo efectivo. Por su lado, el
trabajador o trabajadora debe acometer sus tareas dentro de un ambito disciplinario impuesto, escasa-
mente democratico y donde el ejercicio de derechos no esta asegurado. No cabe duda de que la violencia,
en sus diferentes formas, es un factor a tener en cuenta en este proceso de transformacion y control.
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En un principio, la violencia laboral ha sido concebida bajo perspectivas muy arraigadas a las escuelas
de management, principalmente como agresiones fisicas circunstanciales, individuales o interpersonales
(Chappell y Di Martino, 2006; Cooke et al., 2025), y por tanto no dependientes de la organizacion, lo que
limitaba el margen de intervencidn y responsabilidad de la empresa. La violencia en el trabajo, como la
misma violencia, es un tema controvertido que ha tendido a abordarse desde una perspectiva individua-
lista y de responsabilidad unicamente personal, es decir, con los mismos defectos con los que se explica
toda accion humana: la violencia se explica por el caracter del agresor. De este modo, se centra en la
interrelacién personal (otras personas trabajadoras de tu entorno, clientela, proveedores...) y en la actitud
violenta o no de la persona. El entorno, el contexto, la propia institucionalizacién de la competencia y de
la propia agresividad que esta conlleva, se menosprecian. La empresa aparece como un espacio de ar-
monia, de trabajo comun, desplazando el conflicto, plantedndose la pregunta. Este razonamiento circular,
que pone la atencidn exclusivamente sobre el individuo, puede parecer inusual, pero ha sido el predomi-
nante hasta hace no tanto tiempo dando lugar a dos supuestos correlacionados:

1) La violencia laboral como fendmeno inevitable y ajeno a la organizacion, exclusivamente dependiente
de la voluntad del agresor o agresora.

2) Laviolencialaboral como problema inscrito esencialmente en la sequridad y proteccion de las personas
trabajadoras.

Parece razonable pensar que si la violencia laboral es inevitable solo podemos corregir sus efectos me-
diante politicas reactivas y desde la seqguridad de las personas trabajadoras, una intervencion que se li-
mita a la apariencia e inmediatez. Sin embargo, esta perspectiva choca con nuestro actual conocimien-
to sobre las relaciones sociolaborales: la violencia laboral también puede explicarse problematizando la
organizacion, las relaciones laborales y las condiciones de trabajo que éstas normalizan. Hablariamos
en este sentido de entornos organizacionales que dinamizan mas o0 menos comportamientos violentos.
En este sentido, podriamos acercarnos al problema desde el punto de vista de la prevencion de riesgos
laborales.

Sibien la sequridad puede ser necesaria, la perspectiva organizativa permite desplazar la atencion desde
el individuo hacia ciertos determinantes de la violencia laboral, facilitando la intervencion colectiva y no
individualizante al promover una prevencion proactiva, siguiendo los principios de la accion preventiva
(como son, por ejemplo, abordar los riesgos en origen y priorizar lo colectivo frente a lo individual).

En todo caso, a pesar de la resistencia para sequir viendo la violencia laboral como un problema interper-
sonal (y no como un problema organizativo), como sefala Leymann (1996b) respecto al acoso, “conside-
ramos las afirmaciones acerca de problemas de caracter de individuos [...] como una afirmacién falsa”,
ya que “un lugar de trabajo siempre esta regulado por normas de comportamiento” mas o menos consen-
suadas. Bajo esta perspectiva, la empresa ya no constituye un escenario pasivo en el que interaccionan
personas, sino que es un espacio de subordinacién, teniendo la direccion responsabilidad sobre la
existencia de cualquier tipo de violencia que ocurra en ella.

El punto de partida es que la violencia laboral no es un fendémeno externo e inevitable: la organizacién
empresarial estructura las interacciones que ocurren en su seno. Existen comportamientos violentos
qgue no presentan las caracteristicas sistematicas del acoso y, sin embargo, requieren seguimiento y
accion. Estaviolencia no ocurre en el vacio, sino en el marco de la organizacion del trabajo y, por tanto,
se abre un margen para la intervencion preventiva.
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El marco para la prevencion de la violencia laboral.

La violencia laboral es un fendmeno que se situa en la interseccion de distintos marcos juridicos. Tradi-
cionalmente, ha sido tratada principalmente desde el derecho penal (la potestad punitiva del Estado) y
el derecho civil (la reparacion de danos entre la ciudadania), un encaje que convalida la responsabilidad
individual en casos de violencia laboral. Asi, el contorno de estas relaciones dejaba un margen muy limita-
do para laintervencion desde el ambito de las relaciones laborales, en general, y la prevencion de riesgos
laborales, en particular.

Entre los afos 70 y 80 del siglo XX, en Europa comienza un giro conceptual desde algunos estudios de-
sarrollados en el ambito de la psicologia del trabajo y el ambito psicosocial. Se vinculaba, con evidencia
cientifica suficiente, el estrés y la tension laboral a las condiciones laborales y el apoyo social (Karasek,
Johnson, Theorell), al igual que ocurria con el estudio del mobbing por parte de Heinz Leymann. Este giro
tedrico asienta las bases para establecer el proceso de institucionalizacién de la violencia en el trabajo.

En1984,1a 0IT y laOMS empiezan a establecer larelacion entre dafios ala salud y la organizacion del traba-
joylas condiciones laborales, a través de lo que conocemos como factores psicosociales (OIT y OMS, 1984).
El reconocimiento europeo comienza en 1989, con la Directiva 89/391/CEE que establece la obligacién
empresarial de planificar la prevencion teniendo en cuenta la organizacion del trabajo y las condiciones
de trabajo y, en 2007, se firma el Acuerdo Marco sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo, estableciendo
un modelo de identificacion y gestion de la violencia.

A nivel nacional, debemos remitirnos inexorablemente a la aprobacion de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (LPRL) en 1995, donde se establece un deber de proteccion empresarial muy amplio, abarcando
“todos los aspectos relacionados con el trabajo” al adoptar “cuantas medidas sean necesarias para la pro-
teccion de la sequridad y salud de los trabajadores” (art. 14.2), teniendo en cuenta el principio de jerarquia
de la accién preventiva (art. 15.1), que establece que los riesgos deben combatirse en su origen (donde las
medidas son mas eficientes), aplicando medidas posteriores si persisten riesgos residuales. Este es el
marco esencial para abordar la violencia laboral: la seguridad es una medida complementaria a las me-
didas sobre la organizacion del trabajo, consideradas prioritarias. En todo caso, estas medidas no deben
entenderse como excluyentes.

Conviene senalar también el Convenio 190 de la OIT, ratificado por Espana en 2022, que constituye la pri-
mera norma internacional que proporciona un marco comun para la prevencion de la violencia y el acoso
laboral.

No obstante, pese al reconocimiento internacional y a los avances normativos, el ordenamiento juri-
dico espanol aun no ha definido de forma sistematica los conceptos de violencia y acoso laboral ni ha
incorporado mecanismos especificos y homogéneos para su prevencion en el ambito de la sequridad
y salud en el trabajo. Si bien existe una legislacién sélida en materia de igualdad y no discriminacion
(especialmente en relacién con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que vulneran el derecho
fundamental a la dignidad), el acoso moral o psicologico carece de unaregulacién integral. Esta ausen-
cia de una definicién clara ha tenido impacto en la practica judicial, generando resoluciones dispares.
Existe por tanto la necesidad urgente de establecer una normativa clara sobre violencia y acoso en el
trabajo para garantizar su aplicacion uniforme conforme al Convenio 190 de la OIT.
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Asimismo, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo ha desempenado un papel relevan-
te en la integracién de la violencia y el acoso como riesgos psicosociales, mediante la elaboracién de
guias y notas técnicas que, aunque no vinculantes, han servido de referencia en la practica preventiva
y en la jurisprudencia.

Este conjunto normativo y técnico sienta las bases para su concrecion en el principal instrumento de
intervencidn en los centros de trabajo: la negociacion colectiva. A través de ella pueden establecerse
contenidos minimos, procedimientos de evaluacion de riesgos, formacion obligatoria, protocolos de
actuacion, medidas cautelares y un régimen disciplinario adecuado, entre otros aspectos que se desa-
rrollardn més adelante.

En todo caso, ante un fendmeno tan amplio y complejo como la violencia laboral, resulta imprescindible
partir de una definicién operativa y de la delimitacion de sus distintas tipologias, a fin de garantizar una
intervencion coherente y eficaz.
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2.
VIOLENCIA LABORAL

2.1. ;Qué es la violencia laboral?

Partimos de que la violencia laboral es, en esencia, un comportamiento social hostil o que crea un entorno
intimidatorio (Notelaers y Einarsen, 2013) desde una o varias personas hacia quien o quienes la sufren.
Por un lado, sabemos que el comportamiento violento puede comprender dafos a la salud, y por otro,
sabemos que esté en relacién con el contexto organizativo en el que se trabaja. Sin embargo, como hemos
senalado, en la complejidad para acotar la violencia, podriamos encontrarnos con problemas relaciona-
dos con la subjetividad de las personas que intervienen.

Un comportamiento violento puede tener la intencion de causar dano, a pesar de no provocar ningun
efecto sobre las personas. También puede no existir intencidon alguna de causar dano y, sin embargo, pro-
vocar efectos graves sobre la salud de la victima. ;Como determinar la existencia de violencia?

La interseccion del fenédmeno de la violencia laboral con marcos legales nos lleva a observar el trata-
miento juridico’ de un comportamiento similar mas desarrollado, el acoso laboral. Del mismo extraemos
algunas notas:

- Laviolencia laboral requiere una accion deliberada, es decir, no accidental.
- Laviolencialaboral no requiere la intencion de causar dafo. Se necesita al menos una de las siguientes:

- Objeto de causar dano: Puede tener intencion de crear un entorno hostil causando dano, aungue
este no se materialice. El riesgo es suficiente, si hay intencion de causar dano existe riesgo signifi-
cativo.

- Efecto de causar dano: Puede no tener la intencion de causar dano, pudiendo aun asi crear un
entorno hostil con efectos reales sobre la integridad de las personas y su salud.

______________________________________________________________________________

Ejemplo de violencia laboral: laimagen no apropiada i
de un/a compafiero/a ha sido difundida entre otros/a !
compaineros/as de trabajo, manifestandose un i
dano efectivo por parte de la persona afectada,
/ sin intencion directa de ser causado por parte del i
responsable de su difusion. !

1 Porejemplo, en la Sentencia del Tribunal Constitucional 56/2019 y el criterio técnico OE ITSS n2 104/2021.
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Discutir sobre el objeto o la intencionalidad de la violencia laboral puede no tener mucho recorrido, ya que
es algo que queda dentro del ambito privado del agresor. Con el acoso laboral podria funcionar una asun-
cion de intencionalidad derivada del grado de sistematicidad, si bien la violencia puede darse de forma
subita sin necesidad de reiteracion. Lo que si resulta relevante al respecto es la percepcion de la victima
sobre la intencionalidad de quien la ejerce (Einarsen et al, 2020), haciendo de esta percepcidn un criterio
ampliamente recogido en la literatura cientifica.

Por otro lado, este tipo de violencia debe presentarse durante el trabajo o en consecuencia del mismo. Esto
es mas relevante que acotar el tiempo y el espacio: en el trabajo por cuenta ajena, la capacidad para ser
responsables de nuestra propia sequridad y salud esta limitada desde el momento que actuamos bajo di-
recciony organizacion de otra persona (Supiot, 1993). Aun asi, lo laboral va mas alla de las fronteras fisicas
de laempresay pueden intervenir personas completamente ajenas a ella, siempre que exista una relacion
causal con el trabajo.

1

1

1

:

1

| Ejemplo de violencia laboral: un cliente acosa

i sistematicamente a una trabajadora fuera del centro
1
1
1
1
1
1
1

/ de trabajo.

______________________________________________________________________________

1

1

1

i Ejemplo de violencia laboral: el acoso sistematico

: de un companero/a fuera del lugar de trabajo, o la

i agresion, amenazas o0 acoso por parte de un cliente,
: proveedor u otra persona vinculada a la actividad
/ laboral, incluso en la via publica.

1
1

______________________________________________________________________________

Asi, podemos avanzar hacia una definicion operativa de violencia laboral. Con énfasis en la percepcion de
la victima, entendemos violencia laboral como...

______________________________________________________________________________

...el comportamiento deliberado, aislado o repetido, :
que tenga un objeto o efecto intimidatorio que daie i
la integridad fisica o psicologica de quien larecibe, i
durante el trabajo o como consecuencia del mismo. i

______________________________________________________________________________
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2.2. Tipos de violencia laboral, segun formas y vinculos

La violencia laboral y su entorno intimidante puede darse de diversas formas o mecanismos, que no de-
ben considerarse como categorias estancas y aisladas entre si: la violencia laboral rara vez se produce
bajo una unica forma. A partir de la NTP 1215 (sobre violencia externa), sin excluir otras, las principales
formas de violencia laboral serian:

+ Violencia simbdlica. La forma mas sutil de violencia, a través de signos como lenguaje corporal hostil,
miradas intimidantes y otras formas de desprecio.

- Violencia verbal. De forma hablada o escrita, busca menoscabar la moral y autoestima. Gritos, amena-
zas, insultos, descalificaciones...

- Violencia fisica. Comprende cualquier comportamiento que, de forma directa o indirecta, utiliza la
fuerza como mecanismo intimidatorio. No se limita a golpes, en esta categoria puede incluirse la res-
triccion del movimiento o incluso danos a la propiedad personal como forma de intimidacion. Es la
forma mas aguda de violencia laboral y suele estar precedida de las anteriores.

La NTP 1215, especializada en violencia externa, también recoge la violencia econdmica, orientada prin-
cipalmente a la “apropiacion, deterioro o destrozo” de material (del centro de trabajo o particular de las
personas empleadas) o presiones para eludir el pago de un servicio. Estas podrian ser formas “activas” en
las que la violencia laboral toma lugar, si bien cabe sefnalar que a menudo esta se materializa de manera
sostenida a través de formas pasivas de violencia laboral, como un conjunto de practicas relacionadas
con el aislamiento social (Einarsen, 2020), que abarcan toda forma de restricciones en el contacto social,
la omision en comunicaciones, reuniones... que tienen graves efectos sobre quien las sufre cuando se
presentan de forma sistematica.

A estas formas cabe anadir otras que se vehiculan a partir de la condicién sexual, étnica, politica o reli-
giosa y que, por lo tanto, son transversales a las anteriores. En este sentido podemos hablar de violencia
sexual, violencia contra las personas migrantes, violencia por ideologia politica (incluida la sindical) o vio-
lencia por motivos religiosos. A modo de ejemplo, la violencia sexual, que incluye un amplio abanico de
comportamientos sexuales no deseados y, en general, que “van dirigidos contra personas por razén de su
Sexo 0 género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado”
(Convenio 190 OIT). A pesar de su transversalidad, esta requiere un tratamiento especifico por sus propias
caracteristicas?. Aunque puede implicar fuerza fisica, abuso verbal o formas simbdlicas de intimidacién,
el componente sexual recae sobre un objeto especifico (la libertad sexual de la persona) y la sexualidad es
utilizada como instrumento de intimidacién.

Aunque puede afectar a personas de cualquier sexo, esta afecta de manera desproporcionada a las muje-
res (Bueno, 2023; Instituto Europeo para la Igualdad de Género, 2023; Roethig et al., 2022), constituyendo
una manifestacion de la violencia machista en el ambito laboral, encontrando sus raices en desigualdades
estructurales, estereotipos de género, la desvalorizacidn histérica del trabajo femenino y las asimetrias
de poder existentes en las organizaciones. Lo mismo podemos afadir de otros ejes de desigualdad, como
la diferencia religiosa (afecta de forma importante a las personas de religién musulmana), la diferencia
ideologica (comportamientos antisindicales, por ejemplo) o la diferencia étnica (que afecta a las personas
racializadas, por ejemplo).

2 Algo reconocido por organismos internacionales como la OIT, en el C190 y la Primera Encuesta Mundial sobre
Experiencias de Violencias y Acoso en el Trabajo (2023).
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Tipos de violencia laboral segun el vinculo personal.

Uno de los tratamientos mas extendidos para establecer los tipos de violencia laboral es a través del vin-
culo personal, establecido por CalOSHA y recogido por el INSST en las NTP 489 y NTP 1215. Asi, encontra-
mos los siguientes tipos de violencia:

- Violencia interna. Se produce dentro de la empresa, a través de vinculos organizativos (laborales o
estatutarios) y, por tanto, es transversal a todos los sectores. Esta puede subdividirse:

- Violenciainterna jerarquica (mediando la relacion de subordinacion).
- Violencia interna horizontal (entre compaferos/as de trabajo).

- Violencia de servicio. Aquella dada a través del vinculo profesional por parte de la clientela o usua-
rios/as del servicio, que interactian con las personas trabajadoras. Se produce por las condiciones

del servicio, esencialmente el trabajo de cara al publico.

- Violencia externa. Aquella que se produce sin vinculo profesional u organizativo inmediato. Esta pue-
de subdividirse:

- Violencia externa personal (entorno personal de la victima).

- Violencia externa no personal (atracos, robos). Violencia sin relacion previa, determinada por las
condiciones del servicio, esencialmente en el trabajo de cara al publico.

Esta clasificacion no agota las formas en las que podemos encontrar la violencia laboral. También po-
demos nombrar un tipo especial de violencia transversal que plantea algunas similitudes con la violencia
interna, la violencia “cruzada” entre el personal de diferentes empresas cuya actividad concurre en un
mismo centro de trabajo. Esta se basa en un vinculo indirecto sujeto por relaciones mercantiles entre di-
ferentes empresas, algo que plantea serios problemas practicos desde una perspectiva preventiva.
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2.3. ;Cual es la relacion con el acoso laboral?

La relacion entre acoso y violencia en el ambito laboral no resulta tan clara. La principal diferencia esta
relacionada con el factor tiempo: el acoso implica un patron de comportamiento de naturaleza repetiti-
va (Barron, 2000) y sistematica. La sistematicidad se ha basado a menudo en dimensiones de frecuencia
y duracion, siendo habitual la referencia a Leymann (1996b), que establecia una frecuencia de al menos
una vez por semana y una duracién minima de seis meses, posteriormente fue recogida en criterios téc-
nicos (NTP 476 y Criterio Operativo n2 69/2009 ITSS) y jurisprudenciales (por ejemplo, actualmente en la
Sentencia n? 288/2025 del Juzgado de lo Social de Ledn). En todo caso, existen razones considerables
para cuestionar estos limites temporales, al menos para entenderlos de una forma rigida si hablamos en
términos de intervencién organizativa y preventiva. Lo que es evidente es que la accién contra compor-
tamientos violentos no debe requerir limites temporales.

Por otro lado, en lineas generales, la violencia laboral es un concepto mas amplio al menos por dos moti-
VOS:

1) La violencia laboral abarca multitud de actores posibles, mientras que en el acoso laboral existe un
vinculo organizativo ya establecido entre las personas involucradas y, de hecho, puede entenderse
como una forma de violencia interna.

2) Laviolencialaboral abarca multitud de formas, mientras que el acoso laboral esta estrechamente vin-
culado alaidea de maltrato psicoldgico y mobbing, si bien también se suele recurrir al uso del concepto
de bullying (workplace bullying). Leymann (1990, 1996a, 1996b), precursor en los estudios sobre el acoso
laboral, sugiere ser cuidadoso con la terminologia: el bullying se asocia a un hostigamiento (principal-
mente individual) caracterizado por la agresion fisica y su amenaza, algo comun en nifios/as y adoles-
centes en colegios e institutos y mas extrano en el entorno laboral; el mobbing es una palabra describe
un comportamiento basado en el asedio grupal a un miembro del mismo grupo, una conducta muy
presente en el mundo del trabajo con fines de exclusion (mas sutil y sin un componente fisico evidente).

-* —
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El acosoy laviolencia laboral son parte de un continuo y tienden a ser agrupados bajo conceptos comu-
nes (como comportamientos sociales adversos, segun Eurofound). El acoso laboral suele expresarse bajo
formas sutiles de violencia sistematica, tanto activas (especialmente verbales y simbdlicas) como pasivas
(exclusién social, lo que requiere un vinculo previo, siendo por ello un fenémeno intraorganizacional), pero
es habitual mostrar una tendencia al escalamiento o intensificacion (Chappell y Di Martino, 2006; /igot—
nes et al, 2018) de la que resultan otras formas agudas de violencia laboral, como amenazas o agresiones
fisicas.

En todo caso, hablar de violencia y acoso en el entorno laboral (asi como sus respectivas formas y acto-
res) no tiene por qué ser un mero juego de palabras, sino una necesidad estratégica para la intervencion:
como sabemos, existen comportamientos sociales adversos en el trabajo que no requieren sistema-
ticidad o repeticion para generar un entorno intimidante que dane la salud de las personas, este es
el sentido de hablar de violencia laboral en su amplitud. En cuanto al abanico de opciones, la violencia
laboral puede implicar a menudo comportamientos inmediatamente delictivos que exigen recurrir a la
via penal. Por otro lado, la intervencidn sobre la violencia interna puede canalizarse mediante protocolos
preexistentes (Barron, 2000), como el de acoso laboral o sexual, ajustando convenientemente las defini-
cionesy procedimientos.

Cabe subrayar que el art. 1del Convenio 190 (OIT) define la violencia y el acoso laboral como “un conjunto
de practicas’, insistiendo en que pueden tratarse como un concepto Unico o bien como conceptos sepa-
rados, siempre que el desarrollo de la practica preventiva se oriente a intervencion efectiva sobre ambos.

-
]
|
-1
R:
I

Y 1]

»
| 1]

BT Foeto



2.4. Causas

A la hora de estudiar las posibles causas sobre violencia laboral encontramos principalmente dos vias:
desde las caracteristicas individuales de las personas involucradas y desde la organizacion del trabajo,
siendo esta ultima la abordada aqui. En la practica, la aproximacién desde el caracter individual (aunque
puede ser Util) presenta ciertos aspectos que pueden hacerlo inviable o, en su caso, orientado a una pre-
vencion de eficacia limitada.

De acuerdo a las recomendaciones de la OMS (2014), para prevenir la violencia de forma efectiva, se debe
poner el foco en sus determinantes sociales y, por tanto, sobre las condiciones del entorno. Por otro lado,
elart. 15 LPRL (que establece los principios para la accion preventiva), establece que deben priorizarse las
medidas encaminadas a combatir los riesgos en origen, lo que obliga a actuar sobre sus causas estructu-
rales. Esto hace que el enfoque organizativo sea no solo preferible, sino preceptivo por ley.

Por otro lado, el Convenio 190 de la OIT ratificado por Espana (sobre la eliminacién de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo), establece también una exigencia al empresariado para que “tengan en cuenta
la violencia y el acoso y los riesgos psicosociales asociados en la gestion de la seguridad y la salud en el
trabajo”. Entendemos los factores psicosociales como aquellas condiciones “relacionadas con la orga-
nizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen la capacidad para afectar tanto
al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” (NTP 443).

La relacion entre los riesgos psicosociales con la violencia y acoso laboral es la de un circulo vicioso: el
estrés laboral aumenta el riesgo de sufrir violencia y acoso laboral, que a su vez aumenta el estrés laboral
(Eurofound, 2015; OIT, 2020; OIT, 2025).

Las teorias sobre el estrés laboral desde la perspectiva psicosocial pueden problematizar la organizacién
del trabajo®. El estrés implica un alto riesgo psicosocial que se explica a través de diversos modelos, pu-
diendo destacar el modelo de demanda-control-apoyo, como un desajuste entre demandas o exigencias
laborales sin las posibilidades de control para llevarlas a cabo (Karasek, 1979),anadiendo el apoyo social
en la empresa como un moderador o amortiguador del estres (Johnson y Hall, 1988; Bae et al., 2023); o el
modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa, que define el estrés a través de |a falta de reciprocidad
en la relacion laboral, una descompensacién entre alto esfuerzo y una baja recompensa (Siegrist, 1996).

En este sentido, el estrés podria ser un mediador importante entre factores organizativos y la violen-
cia laboral, como demuestran algunos estudios, tanto en el caso del modelo demanda-control-apoyo
(Magnavita, 2014) como en el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa (Notelaers et al., 2019), este
ultimo en relacion al acoso. Por ello, estos modelos pueden convertirse en una clave para comprender
la dinamizacidn de la violencia en el trabajo y orientar su prevencion hacia la organizacion del trabajo,
ya que para reducir estos estresores es fundamental la adaptacion entre recursos y exigencias labora-
les (Lai et al., 2015).

Por supuesto, las transformaciones de las ultimas décadas en la organizacién del trabajo tienen inciden-
cia sobre la violencia laboral. Las reducciones de personal con su redistribucion de cargas, la flexibiliza-
cién de horarios y ruptura de grupos laborales estables amplifican la violencia laboral (Giusti et al., 2024),
pero también métodos de evaluacion individualizada del rendimiento o de calidad total, que aumentan la
competencia interna y hacen mas propensa la ruptura de lazos de cooperacién o convivencia laboral y,

3 Entendemos por factores psicosociales las condiciones “relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen la capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del
trabajador como al desarrollo del trabajo” (NTP 443)
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en general, aumentan la tension entre las personas trabajadoras (Dejours, 2009). Todo ello se relaciona
con la pérdida del apoyo social y los recursos para satisfacer las demandas laborales, creando el caldo de
cultivo para la violencia laboral. De forma transversal, parecen relevantes algunos factores de riesgo en
relacion a la violencia laboral, como la insequridad laboral (Ansoleaga et al., 2019), la claridad de objetivos,
la ambigliedad y el conflicto de roles (Balducci et al., 2012; Reknes et al, 2014), asi como la baja autonomia
en el trabajo (Lewis et al. 2017), entre otros. Algunos estudios también sefialan la incidencia del liderazgo
laissez faire (dejar hacer) en el empeoramiento de los factores de riesgo mencionados y el acoso laboral
(Skogstad et al. 2007), debido a un tipo de liderazgo permisivo que causa relaciones cadticas entre las
personas subordinadas.

Ademas, en el contexto actual de fragmentacion productiva, la externalizacion hacia empresas auxilia-
res no impide que las actividades puedan desarrollarse en un mismo centro de trabajo. La interaccion
constante de personas trabajadoras de diferentes organizaciones, con diferentes condiciones de trabajo
y culturas organizativas, sumado a las presiones que la empresa principal puede ejercer sobre las auxi-
liares, inciden en la aparicion de comportamientos violentos cruzados. Esto dificulta la intervencion, la
capacidad de sancion o la aplicacion de protocolos especificos, algo relevante al tratar la disolucién de
fronteras empresariales: aunque la interaccion es constante, las responsabilidades preventivas pueden
diluirse en un vacio de gestidn entre organizaciones (EU-OSHA, 2012).

Cabe senalar que algunas exigencias laborales por parte de la direccion pueden convertirse en una he-
rramienta de violencia laboral, ya sea como mecanismo de control del trabajo (Beale y Hoel, 2011) o, méas
habitualmente, orientada a la expulsion del puesto de trabajo. En este sentido, la violencia laboral seria
utilizada de forma explicita como un instrumento de control y gestion empresarial.

Una de las demandas laborales a tener en cuenta son las exigencias emocionales, un factor de riesgo psi-
cosocial ampliamente asociado al burnout (sindrome de desgaste profesional, caracterizado por el estrés
cronico y la extenuacién emocional) (Laschinger y Fida, 2014). Aunque es propio de cualquier relacion de
trabajo, este factor es determinante a la hora de analizar la violencia interna en trabajos de cara al publico
y, ademas, en la violencia de servicio (la ejercida por la clientela y personas usuarias de un servicio contra
personas trabajadoras).

Aungue la influencia de la organizacién del trabajo resulta especialmente evidente en la violencia interna,
también desempenfa un papel decisivo en la violencia de servicio y en la violencia externa, tanto personal
como no personal. En estos casos, aunque la conducta violenta provenga de agentes ajenos a la empresa
(clientela, personas usuarias o terceros), las condiciones organizativas del servicio determinan en gran me-
dida la exposicion al riesgo (Giusti et al., 2024), la intensidad de los conflictos y la capacidad de prevencion
0 respuesta. Factores como la escasez de personal, los tiempos de atencién insuficientes, la presion por
productividad, la ambigtedad de normas, la falta de apoyo organizativo o de protocolos claros, asi como la
insuficiente formacion para la gestion de situaciones dificiles, pueden incrementar la probabilidad de inci-
dentes violentos. Las exigencias de eficiencia, satisfaccion del cliente y contencion emocional, entre otras,
pueden serincompatibles en situaciones reales, haciendo a las personas trabajadoras responsables de sos-
tener tensiones sin los recursos necesarios para controlarlas.

______________________________________________________________________________

. .
. .
i Ejemplo de violencia laboral: Un ejemplo evidente es :
i la practica del overbooking en las aerolineas, en las .
: que la violencia resulta de decisiones organizativas :
E que exponen a las personas trabajadoras (y usuarias) :
i / a cambio de una mayor rentabilidad. :
. ;

______________________________________________________________________________
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En el caso de la violencia externa, la organizacion del trabajo también configura la vulnerabilidad de las
personas trabajadoras. En la violencia externa no personal, aunque el tipo de ocupacion y el peso del en-
torno o situacion son mas relevantes (Felson, 2006), la aparicion de la violencia laboral y su desarrollo no
pueden comprenderse al margen del diseno, la organizaciény la gestion del trabajo. Es fundamental tener
en cuenta factores como la cantidad de plantilla, el trabajo en solitario, horarios nocturnos, las medidas
de sequridad, el trabajo con dinero en efectivo, la ubicacion del centro... Por otro lado, en la violencia ex-
terna personal el lugar de trabajo funciona como espacio de acceso, control o continuidad de la agresion,
pese a que su origen sea ajeno a la organizacion (Swanberg et al., 2008). Algunos ejemplos tipicos de
violencia son impedir la asistencia al trabajo o interrumpirlo creando situaciones amenazantes durante
este (Swanberg et al., 2006). En tal caso, las medidas relacionadas con la seguridad en el centro, el apoyo
laboral, la proteccion del empleo o la coordinacién con servicios externos son elementales. En resumen, la
violencia laboral externa no es inevitable y debe abordarse como cualquier otro riesgo laboral.

2.5. Efectos

La violencia laboral tiene efectos inmediatos sobre la integridad de las personas trabajadoras, es decir,
sobre sus derechos. Sin embargo, la violencia laboral también supone una ruptura que se expresa en el
deterioro de la salud. Para hablar de los efectos de la violencia laboral sobre la salud, primero debemos
acotar qué entendemos por salud. En la Constitucion de la OMS (1946-1948), la definicion de salud trata
de desnaturalizarse: “la salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente
la ausencia de afecciones o enfermedades”. Es un gran paso que, sin embargo, mantiene un problema: la
salud aparece como un resultado y no como un medio para vivir. Posteriormente, la OMS publica la carta
de Ottawa (1986) donde desarrolla el concepto de salud como un recurso, subrayando ésta “no como un
objetivo, sino como la fuente de la vida cotidiana”. Esta ultima aproximacion se acerca mas a una pers-
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pectiva integral de la salud que se pretende manejar en este trabajo. La salud debe implicar la capacidad
para participar socialmente, un estado multidimensional “compatible con una vida eficaz como individuo
y como miembro de la sociedad” (McCartney, 2019).

Aunque el contenido de la salud esta socialmente determinado, este es experimentado en nuestro cuerpo
y mente. Por tanto, para estudiar los efectos sobre la salud de la violencia laboral es habitual representar
los efectos individuales como efectos fisicos o psicoldgicos, aunque esta division no esta libre de dificul-
tades. Es evidente que una agresion fisica, incluso minima, tiene efectos mas alla del dafo fisico: implica
un sufrimiento relacionado con el impacto sobre la identidad, la sensacion de inseguridad y la capacidad
de relacién con el entorno. Por otro lado, el sufrimiento psicologico tiene manifestaciones fisiologicas
ampliamente estudiadas en el caso del estrés, hablamos de procesos psicosomaticos como las alteracio-
nes cardiacas, digestivas y cambios en los ciclos del suefio (Sauter et al., 2012). Amenudo, algunos efectos
pueden tener mas relacion con el deterioro de lazos sociales que con la agresion en si misma (Dejours,
2009).

Partiendo de esta compleja unidad que compone la salud, podemos diferenciar los siguientes efectos:

- Efectos fisicos: Hablamos de alteraciones observables sobre el organismo de la persona trabaja-
dora. Incluye tanto lesiones directas como disfunciones organicas derivadas del estrés que com-
porta. Podemos destacar la relacion de violencia laboral con problemas del suefno (Magnavita et al.,
2019) o enfermedades cardiovasculares (Hu y Li, 2023), entre otras.

- Efectos psicologicos: Alteraciones en los procesos psiquicos y emocionales mediante los cuales
respondemos a nuestra experiencia personal y laboral, refiriéendonos esencialmente a efectos so-
bre la salud mental, sobre los que hay amplia evidencia en casos de acoso laboral. Hablamos, por
ejemplo, de depresion (Rudkjoebing et al., 2020; Einarsen y Nielsen, 2015), burnout (Tsukamoto et al.,
2022) o el trastorno por estrés postraumatico (Wang et al., 2002).

- Efectos sociales: Consecuencias que inciden en la capacidad de la persona para participar, rela-
cionarse e integrarse en distintos ambitos de la vida social, dentro y fuera del trabajo. En este caso
hablamos del efecto de la violencia sobre la destruccion de vinculos sociales, por ejemplo en torno
ala degradacion de la convivencia laboral, la ruptura de redes de apoyo y las dificultades en general
para la participacion activa en la vida laboral, familiar o comunitaria. Especialmente cuando habla-
mos de efectos relacionados con el trabajo, estos pueden llegar a presentarse entre companeros/
as testigos, incluso sin experimentar directamente la violencia y el acoso laboral (Salin y Notelaers,
2018).

Uno de los efectos mas habituales de la violencia laboral es su incidencia sobre la continuidad en
el empleo, es decir, la intencion de abandonar o el abandono forzado del puesto de trabajo. Esto es
algo especialmente relevante. En la actualidad, el salario es el medio esencial de participacion so-
cial, el mecanismo de acceso a medios de vida, por lo que la violencia laboral se presenta como
un mecanismo de exclusién social que afecta directamente a las condiciones asociadas a la sa-
lud. Cuando la violencia laboral se presenta de forma sistematica y prolongada, la expulsion total
del mercado laboral es un desenlace altamente probable (Leymann, 1992).

De este modo, la violencia laboral puede entenderse como un vector mas para las desigualdades en salud,

entendidas no como simples variaciones entre personas, si no como “diferencias sistematicas, evitables
e injustas” que podemos observar entre grupos sociales (McCartney, 2019).
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2.6. Discriminacion

Sabemos que la violencia laboral no se distribuye de forma aleatoria, sino que tiende a concentrarse en
determinados grupos sociales, operando como un mecanismo que reproduce y profundiza desigualda-
des preexistentes. Determinadas caracteristicas sociales (como el sexo, la edad, el origen nacional o étni-
co, la orientacion sexual, la discapacidad...) incrementan la exposicion a comportamientos violentos en el
trabajoy, por tanto, a sus efectos sobre la salud y la participacion social. En este sentido, la discriminacién
no constituye Unicamente un fendmeno paralelo a la violencia laboral, sino que actia como uno de sus
principales factores explicativos: la violencia se ejerce con mayor probabilidad alli donde existen rela-
ciones de poder asimétricas. Segun la primera encuesta mundial sobre violencia y acoso laboral de la OIT
(2023), el hecho de etiquetarse dentro de algun grupo afectado por la discriminacion hacia casi tres veces
mas probable sufrir violencia o acoso laboral, siendo mas probable en jévenes que en adultos (el doble en
mujeres jovenes que en hombres jovenes) e incluso el doble en mujeres migrantes que en no migrantes.

Analizar la violencia laboral incorporando el eje de la discriminacién permite orientar los protocolos y, en
general, nuestra mirada preventiva.
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3.
LA VIOLENCIA LABORAL
EN ESPANA EN 2026

Los resultados obtenidos para conocer la situacién de la violencia laboral en Espafa parten de una en-
cuesta realizada en enero de 2026, representativa por género, edad y comunidad autonoma de la pobla-
cion trabajadora espanola para el tercer trimestre de 2025, con una muestra de 1.007 personas encuesta-
das. La encuesta se realiza con un indice de Confianza del 95% y un error muestral global del 3,1%.

El cuestionario fue estructurado tres bloques: el primero abarca aspectos sociodemograficos, tanto as-
pectos individuales (género, edad y antigliedad), como de empresa o sector; el sequndo identifica y explo-
ra los comportamientos violentos; por ultimo, se establece un ultimo blogue relacionado con la practica
preventiva y la evaluacion de la efectividad de ciertas medidas y protocolos.

A la hora de realizar la encuesta, se evito el uso de palabras como victimas, testigos, violencia y acoso,
por su carga semantica, para evitar procesos de revictimizacion, etiquetado estigmatizante y subdecla-
racion. Para ello, en lugar de violencia y acoso se acuné el concepto usado por Eurofound de “comporta-
mientos sociales adversos”.

Siguiendo el enfoque organizativo propuesto, entendemos por entornos laborales violentos u hostiles
como aquellos en los que las condiciones de trabajo y el disefio organizativo no protegen la integridad
fisicay psicoldgica de las personas trabajadoras, permitiendo la aparicién de violencia laboral en sus
diferentes tipologias y formas. La encuesta explora, a través de un analisis descriptivo, la percepcion
de violencia laboral de personas expuestas a entornos laborales violentos u hostiles a través de las
respuestas de personas expuestas directa (victimas) o indirectamente (observadores/as o testigos) a
los mismos.

Estos fendmenos no son excluyentes. En los casos en los que se presentan ambos simultdneamente se
ha priorizado su tratamiento desde la experiencia propia como victima. En este sentido, cuando se habla
de percepcion general se trata de ambos grupos conjuntamente, la percepcion directa se asocia a la ex-
posicion directa (victimas) y la percepcién indirecta se asocia a la exposicion indirecta (observadores/as
o testigos).
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3.1. ;Dénde y a quién afecta en mayor medida?

- Laviolencialaboral afecta directamente a una de cada seis personas asalariadas en Espafa (16,7%).
Por otro lado, el 14% de las personas encuestadas afirma haber presenciado violencia laboral en su
trabajo (exposicion indirecta a entornos laborales hostiles).

- Partiendo del caracter organizativo propuesto para entender la violencia laboral, podemos decir que el
30,7% de las personas trabajadoras estan expuestas, directa o indirectamente, a entornos labora-
les hostiles. Esto implica que practicamente una de cada tres personas trabajadoras esta expuesta a
entornos marcados por el deterioro de lazos de convivencia social y la percepcion de seguridad, algo
que puede influir gravemente en su salud.

Grafico 1. Exposicion a violencia laboral

Exposicion directa
17%

Exposicion indirecta
14%

Sin exposicién
69%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

- Las mujeres_encuestadas perciben mas violencia que los hombres. El 18,3% de las mujeres afirma
sufrir violencia laboral en su trabajo, hasta 3,5 puntos porcentuales méas que en el caso de los hombres
(14,8%).

- EI62,4% de las mujeres que afirman haber sufrido comportamientos violentos relacionados con el
trabajo, lo han sufrido durante el ultimo afio; un 57,5% en el caso de los hombres.

- EI45,9% de las mujeres victimas de violencia laboral situa el ultimo episodio durante los ultimos seis
meses, un 40,4% en el caso de hombres.
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- Las personas jovenes_encuestadas son las mas afectadas. Algo mas de una de cada cuatro percibe
violencia entre 18 y 24 anos (26,7%), casi el doble respecto a las personas situadas entre los 25 y 34 afios
(14,1%). Una vez superada esta etapa de mayor exposicion, parece estabilizarse en torno a la media
general hasta los b5 anos.

- Laedad parece afectar mas a hombres que a mujeres en términos de violencia laboral. La percep-
cioén de violencia laboral en hombres se concentra a edades tempranas, cayendo abruptamente y

creciendo paulatinamente a partir de los 25 anos.

- Mientras, en las mujeres trabajadoras la violencia laboral parece tener un componente mas estruc-
tural, manteniéndose relativamente mas estable a lo largo de su vida laboral.

Grafico 2. Poblacion trabajadora expuesta directamente a violencia laboral, segin la edad

= Poblacion trabajadora no expuesta
directamente (%)
= Poblacion trabajadora expuesta
directamente por la violencia laboral (%)
26,7%
14,1%) 16,5% 15,1%
56+

Edad 18-24 25-34 35-44 45-54
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Grafico 3. Poblacion trabajadora expuesta directamente a violencia laboral, segin edad y género

=e=(Género masculino
30,3%

=e=Género femenino

22,1%

22,2%

16,3% 16,8%

14,0%

121%

10,4%

Edad 16-24 25-34 35-44 45-54 55+

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
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- Lapercepcién general de violencia laboral aumenta con el tamano de la empresa. El tamafo de laem-
presatambién parece afectar a la percepcion general de violencia laboral. Esto puede deberse a varios
motivos, entre ellos, la despersonalizacion de la gran empresa (con relaciones personales mas débiles
en entornos mas institucionalizados y burocratizados) y/o un entorno laboral menos tolerante hacia la
violencia laboral y, por tanto, mas proclive a su visibilizacién y denuncia.

Grafico 4. Poblacion trabajadora afectada por la violencia laboral,
percepcion general segin tamaiio de la empresa

35,9%
31,3%
25,6%

Pequena empresa Mediana empresa Gran empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

- La percepcion general (directa e indirecta) de violencia laboral se distribuye de forma desigual segun
el sector, concentrandose especialmente en actividades de atencidn directa a personas. El sector sa-
nitario y de atencion social es el mas afectado por la violencia laboral, dentro del cual hasta un 39%
de trabajadores y trabajadoras afirman haber sufrido o presenciado violencia laboral, de forma similar
al sector del comercio minorista y la hosteleria (38%) y el sector educativo (36,2%).

Grafico 5. Porcentaje de asalariados/as en entornos hostiles por sector

0,
39,0% 38,0% .
36,2%
31,5%
29,5%
I I 25’8%
Sector sanitario Sector del comercio Sector educativo Sector de administracion, Sector industrial Resto de sectores
y de atencion social minorista y hosteleria atencion al publico,

transporte-logistica

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
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3.2. Tipos de violencia

- Laformamenos comun es la violencia fisica, aunque es registrada por el 23,9% de personas expues-
tas a entornos laborales hostiles. El resto de formas (simbadlica, verbal o aislamiento social) han sido
registradas por 4 de cada 5 victimas y testigos de violencia laboral.

Grafico 6. Distribucion de los tipos de violencia laboral segun victimas y testigos,

en funcion de su forma de manifestarse

Agresiones fisicas 23,9%

Amenazas, humillaciones, insultos, abusos verbales,

. e 80,9%
gritos, descalificaciones personales

Miradas intimidantes, lenguaje corporal hostil 79,6%

Exclusion en el trabajo, omision en comunicaciones,

.. . v 78,0%
restricciones en el contacto social o hacer el “vacio”...

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

- En cuanto a formas especificas de violencia machista: el 38,8% de mujeres victimas de violencia
laboral (18,3%) reconocen episodios de violencia sexual en su entorno laboral (un 7% de las mujeres
trabajadoras). Esto pone sobre la mesa la normalizacién del machismo en los entornos laborales
hostiles, algo que también queda reflejado con la identificacion de micromachismos en los mis-
mos: el 82,4% de las mujeres victimas de violencia laboral (18,3%) ha identificado micromachismos
en su trabajo (un 15% de las mujeres trabajadoras).

- Laviolencia intraorganizacional es la principal (tanto jerarquica como horizontal), lo que implica que
puede afectar a cualquier persona trabajadora. Por tanto, no es un fendmeno exclusivo de quienes
trabajan de cara al publico.

- Dentro de la violencia ejercida por la direccion, el 93,8% de los casos se producia en un contexto de
carga de trabajo imposible y plazos irrealizables, el 91,2% con asignacion de tareas ridiculas o
absurdas y el 87,5% con vigilancia excesiva y persecutoria.

- Laviolencia por parte usuarios/as o clientes ha sido registrada por el 75,4% de victimas y testigos.

- Seobserva un descenso progresivo y claro en todos los indicadores a medida que el vinculo se ex-

ternaliza y la interaccion se vuelve mas ocasional. El contacto con proveedores y suministradores
marca el punto minimo de conflictividad.
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Grafico 7. Distribucion de los tipos de violencia laboral segiin victimas y testigos,
en funcion del vinculo personal con el agresor o agresora

Companero/a de trabajo E[IEFA

Directivo/a, jefe/a o superior inmediato SVINFA

Clientes, usuario/a, paciente, alumno/a 75,4%

Personas externas al trabajo con vinculo personal

. . 57,3%
(pareja, personas conocidas)

Desconocidos o personas externas sin vinculo

(robos, asaltos) A

Personal de otra empresa cuya actividad se desarrolla

en el mismo centro de trabajo 47.27%

Proveedores 35,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

- Elpuesto de trabajo donde se desarrolla el trabajo es el espacio predominante en el que se presenta
la violencia laboral. La violencia laboral ha sido percibida en este lugar por el 88,7% de victimas y testi-
gos de violencia laboral. Una de cada cinco victimas o testigos (19,7%) sefala que este es el espacio en
el que se da con alta recurrencia.

- Por debajo aparecen zonas de transito o descanso, zonas de reuniones y, por ultimo, fuera del cen-
tro de trabajo.
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Grafico 8. Distribucion de la violencia laboral seglin victimas y testigos,
segun la situacion o lugar

B Haocurrido
® Ocurre con alta frecuencia

88,7%

65,4% 66,0% 63.8%

1,3%

10,4%

10,0%

En el desempeno Zonas de En reuniones Fuera del centro
del trabajo descanso, de trabajo
habitual comedor, pasillos

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

3.3. Factores organizativos: caracterizando entornos violentos.

Ala hora de analizar las posibles causas organizativas que influyen en la presencia de comportamientos
violentos, se ha desarrollado inicialmente un analisis comparativo de ciertos factores organizativos. La
intencion es identificar qué factores de la organizacién pueden deteriorarse en entornos violentos y, por
supuesto, hacia donde puede orientarse la accion preventiva®“.

Observamos asociaciones moderadas pero sistematicas entre la exposicion a violencia laboral y el
empeoramiento de multiples dimensiones organizativas del trabajo. Aunque las diferencias de medias
entre grupos no muestran rupturas extremas, si configuran un patrén recurrente de deterioro relativo en
las personas expuestas, acompanado ademas de asociaciones estadisticamente significativas en casi
todas las variables analizadas (20 de 21, excluyendo “tengo influencia sobre como se realiza mi trabajo’).
Aun siendo significativas estas diferencias, el impacto practico real es predominantemente pequeno y
moderado, aunque podemos destacar las dimensiones vinculadas a las exigencias emocionales (impacto
moderado-alto), la organizacion y planificacion del trabajo, la claridad organizativa y el apoyo jerarquico.
La violencia laboral no necesariamente se presenta junto a un desmantelamiento total de las con-
diciones laborales, sino a través de desplazamientos consistentes y negativos de diversas variables
organizativas.

4 Paraello, se comparan las respuestas entre quienes han sufrido u observado violencia laboral (entornos hostiles) y
quienes no lo han hecho (entornos no hostiles), primero a través de un analisis descriptivo, comparando medias diferentes
entre grupos. Ademas, se valora la significacion estadistica de las asociaciones mediante la prueba T de Studenty,
posteriormente, se incorpora el calculo del tamano del efecto mediante la d de Cohen, con el objetivo de estimar la magnitud
sustantiva de las diferencias observadas.
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Tabla 1. Factores organizativos analizados para caracterizar entornos laborales violentos®.

ol =y il SD Entorno Diferencia
Factor organizativo Entorno Entorno Entorno No . Diferencia
. - - No Violento absoltua
Violento Violento Violento
Mi trabajo es desgastador 53 15 4,0 1.8 13 13 <0,0001 0,74
emocionalmente
La distribucion de tareas es 4,7 17 3,6 17 10 1.0 <0,0001 0,61
irregular
Se me informa con suficiente 35 17 45 17 -10 1.0 <0,0001 0,61
antelacion
Se me exigen cosas 4,3 1.8 3,3 1.6 1.0 1.0 < 0,0001 0,6
contradictorias
La planificacion del trabajo es 39 1.8 4,8 15 -09 09 <0,0001 0,58
realista
Mi jefe/a escucha mis proble- 4,2 19 51 1,6 -09 09 <0,0001 052
mas
En mi departamento o seccion 51 17 4,2 18 09 09 <0,0001 048
falta personal
Recibo ayuda de mi jefe/a 41 19 50 17 -0.8 0,8 <0,0001 049
Preocupacién por cambios de 37 2] 3,0 19 07 07 <0,0001 0,38
horario
Tengo que desviarme de proce- 4] 17 34 17 07 07 <0,0001 041
dimientos
Siento inseguridad respecto a 3,6 20 3,0 1.8 0,7 07 <0,0001 0,36
mi empleo
La tecnologia o material funcio- 4,5 17 51 14 -0,6 0,6 <0,0001 0.41
na correctamente
Conflicto entre tareas domésti- 4,2 19 3,6 1.8 0,6 0,6 <0,0001 033
casy laborales
Tengo influencia sobre la canti- 35 19 4] 17 -0,6 0,6 <0,0001 0,32
dad de trabajo
Recibo ayuda de compafieros/as 5,0 17 55 14 -0,5 0,5 <0,0001 0,34
Tengo objetivos claros 49 16 54 14 -0,5 05 <0,0001 0,32
Mis companeros/as escuchan 49 17 5,3 14 -04 04 0,0001 0,28
mis problemas
Sé qué se espera de mi 52 1,6 5,6 1.3 -0.4 0.4 0,0001 0,29
Mis tareas tienen sentido 53 15 56 1,2 -0,3 0,3 0,0021 0,23
Tengo influencia sobre qué 4,5 17 4,8 1.6 -0,3 0.3 0,018 017
hago en mi trabajo
Tengo influencia sobre cémo 4,7 17 49 1.6 -0.2 02 0,0833 012

realizo mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

5 Latabla presenta la diferencia de medias entre entornos laborales violentos y no violentos, respecto al acuerdo sobre
afirmaciones y factores organizacionales. Hay dos indicadores a tener en cuenta:
- P-valor: muestra si estas diferencias son estadisticamente significativas, cuando es inferior a 0,05 se considera
estadisticamente significativo.
- D de Cohen: muestra el tamano del efecto. Es decir, si, ademas de ser estadisticamente significativa la diferencia
anterior, esta es relevante en términos practicos reales. Si es superior a 0,2, la diferencia es pequena; si es superior a
0,5, la diferencia es moderada; si es superior a 0,8 la diferencia es grande.
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Las principales diferencias son las relacionadas con las exigencias laborales (principalmente emocio-
nales) y la desorganizacion del trabajo, ademas de conflicto de rol (exigencias contradictorias), previsi-
bilidad y el apoyo por parte de superiores. Por el contrario, las variables organizativas relacionadas con el
control, especialmente sentido y la influencia en el trabajo, presentan menos diferencias entre entornos
laborales violentos y no violentos. En estos ultimos casos, aunque sus diferencias también resultan signi-
ficativas en su mayoria, no son relevantes en términos préacticos para el estudio realizado.

1
El entorno laboral violento es un espacio de trabajo i
gue presenta un deterioro general de condiciones i
laborales especialmente relacionadas con excesivas i
demandas emocionales, en un contexto de trabajo |
intensificado, con demandas contradictorias y sin la i
informacioén adecuada. !

.

______________________________________________________________________________




3.4. Condiciones de vida y salud

Mas del 60% de victimas y testigos declaran estados graves en salud mental y en la mayoria de items
estudiados manifiestan un empeoramiento grave de sus condiciones®. Los comportamientos sociales
adversos aparecen como un fenémeno amplio e intenso en el entorno laboral. En este marco, predominan
los estados graves sobre los leves en la mayoria de dimensiones, especialmente en salud mental (63,8%
graves frente a 29,8% leves). También presentan una elevada proporcion de consecuencias intensas los
problemas de suefio (511%), el desarrollo del trabajo (492%) y la estabilidad en el empleo, valorando su
abandono (48,2%).

Grafico 9. Percepcion de los estados de la violencia laboral en entornos laborales violentos

u Estado grave
m Estado leve

93%
89,6% 89,0% 88.7%

84,8%
80.9% 80,2%

75.8%

Salud mental Problemas Relaciones entre Desarrollo Estabilidad enel Aislamiento Salud fisica Relaciones
desuefio companeros/as deltrabajo empleo(valorar durante familiares
su abandono) el trabajo

Estados (exposicion directa e indirecta a violencia laboral)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Las mujeres victimas de violencia laboral reportan estados mas graves en cada uno de los items pro-
puestos para estudio, en comparacion con los hombres. No parece existir gran diferencia en lo relacio-
nado con el desarrollo del trabajo (44 frente a 4,5; +0,1), salud mental (4,7 frente a 5; +0,3) y salud fisica (4,1
frente a 4,5; +0,3). Por otro lado, las mujeres sefalan un deterioro especial en la convivencia laboral: las
diferencias aparecen especialmente en los efectos sobre las relaciones entre companieros/as (4,1 frente a
4,8; +0,7) y, por ultimo, reportan una mayor intencion de abandonar el puesto de trabajo (4 frente a 4,8;
+0,8). Cabe sefalar que, en términos absolutos, la salud mental de mujeres victimas de violencia laboral
es el estado mas deteriorado, con un indicador de intensidad media de 5 sobre 7.

6 Lapreguntarecoge la valoracion del impacto tanto en la experiencia propia como en la observada en otras personas del
mismo centro de trabajo, por lo que los resultados deben interpretarse como una medida de afectacion percibida en el
espacio laboral.
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Grafico 10. Diferencias en la percepcion de la intensidad de los efectos de la violencia laboral
entre hombres y mujeres

m Efectos percibidos(hombres)

m Efectos percibidos (mujeres)

Estabilidad en el empleo (valorar su abandono) 0.8
Relaciones entre companeros/as 0.7

Aislamiento durante el trabajo 4,0 4,4 0.4

Problemas de suefio 4,3 4,7 0.4

Relaciones familiares 3,4 3,8 0.4

Salud fisica 4,1 4,4 0.3

Salud mental 03

Desarrollo del trabajo 4,4 4,5 0.1

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

3.5. Riesgos, prevencion y protocolos.

La prevencién de la violencia laboral no es un elemento estatico; requiere que el riesgo sea visible, que
el procedimiento sea conocido y que la plantilla se sienta capacitada para actuar. Mientras existe una
creciente sensibilidad social, la implementacién técnica de medidas preventivas en el entorno laboral
presenta importantes carencias.

- Identificacion del riesgo: urge cerrar la brecha de invisibilidad.

- La principal carencia es clara, el 36,9% de las personas expuestas a entornos de trabajo en los que
se presentan episodios de violencia desconoce si la violencia esta recogida en la evaluacioén corres-
pondiente.

- En estos mismos entornos, un 25,9% asegura que la violencia no esta contemplada como riesgo
laboral.

Cuando un riesgo no se reconoce de forma explicita, tampoco se destinan recursos para prevenirlo o ges-
tionarlo. De hecho, el 28,3% de las personas encuestadas afirman que en la empresa no se cuenta con
los conocimientos necesarios para prevenir los comportamientos violentos. Esta falta de visibilidad se
convierte en el primer paso hacia la normalizacion del problema.
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- Algunas cifras de la normalizacion:

- EI395% de las victimas y testigos de violencia laboral no han informado de esta a ninguna persona
u organismo, ni dentro de la empresa ni fuera de ella.

- EI35,7% de las victimas no reporta los episodios de violencia.
- El44% de los testigos no reporta los episodios de violencia.
- Entre quienes no informan, los motivos identificados son:
- EI36,1% no lo hace por sentir que es una pérdida de tiempo o por el miedo a represalias.
- EI34,4% desconfia de la direccion.
- Un 32% piensa que no existen pruebas suficientes.
- EI279% no sabe como hacerlo.

- En el 56,3% de los casos, la violencia laboral no fue sancionada mediante la apertura de un expe-
diente disciplinario. En el 46,3% de los casos, no fue sancionada ni siquiera con una amonestacion
verbal o escrita.

- Medidas aplicadas y su valoracion.

Para prevenir la violencia laboral, estamos obligados a repensar las formas en las que abordamos la vio-
lencia laboral. Aunque las medidas sancionadoras o las orientadas a las personas afectadas puedan pa-
recer sugerentes, el analisis de la literatura muestra que los esfuerzos deben orientarse a promover cam-
bios en la organizacion del trabajo que transciendan meros cambios formales sin repercusion en el dia a
dia del trabajo, aunque tengan un impacto inmediato menos evidente. Esto es especialmente relevante
al observar que la eficacia de las medidas orientadas al cambio en organizaciones de trabajo (cuya valo-
racién no recoge el cémo o el contexto de su aplicacion) tienen indices de eficacia relativamente bajos.
El objetivo debe ser que las medidas sancionadoras y orientadas a las personas afectadas supongan el
ultimo recurso contra laviolencia laboral. A pesar de ser una propuesta popular, la valoracion de las medi-
das de seguridad fisica se encuentran entre las menos eficaces para abordar casos de violencia (cuando
fueron aplicadas).
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Tabla 2. Aplicacién y valoracion de medidas preventivas.

Medidas orientadas
al cambio de conciones de trabajo

Medidas sancionadoras

Medidas orientadas
a las personas afectadas

1. Se flexibilizaron o modificaron los

1. Se abrié expediente disciplinario
formal contra el agresor o la
agresora:

1. Reubicacion o cambio de puesto/
departamento a la persona
afectada:

horarios o turnos de trabajo:
« Aplicacion: 47,6% de los casos.

« Aplicacion: 43,7% de los casos. « Aplicacion: 51,8% de los casos.

» Valorada como eficaz en el 30,6%
de ellos.

2.Se mejoro la planificacion del
trabajo (reparto justo, plazos
realistas...):

« Aplicacion: 57% de los casos.

» Valorada como eficaz en el 27,8%
de ellos.

3. Se actualizé o mejoré de recursos
tecnolégicos/materiales
necesarios:

« Aplicacion: 52,8% de los casos.
- Valorada como eficaz en el 23,9%

« Valorada como eficaz en el 39,7%
de ellos.

2.8Se trasladé al agresor o la agresora

a otro puesto/departamento:
« Aplicacion: 42,4% de los casos.

« Valorada como eficaz en el 37,4%
de ellos.

3. Se amonesté de manera verbal o

escrita al agresor o agresora:
« Aplicacion: 53,7% de los casos.

 Valorada como eficaz en el 34,9%
de ellos.

» Valorada como eficaz en el 35,6%

deellos.

2. Apoyo psicoldgico y atencién
médica:
« Aplicacion: 48,9% de los casos.

Valorada como eficaz en el 31,8%
deellos.

3. Asesoramiento y apoyo legal:
« Aplicacion: 50,8% de los casos.
« Valorada como eficaz en el 30,6%

deellos.

4. Medidas de seguridad fisica
(seguridad privada, mamparas,
controles de acceso...):

de ellos. 4. Se produjo un despido disciplinario
4. Se redujo carga o ritmo de trabajo: del agresor o de la agresora:

« Aplicacion: 46,3% de los casos

« Aplicacion: 495% de los casos.

« Valorada como eficaz en el 24,8%
de ellos.

5.Se aument6 o reforz6 el personal:
« Aplicacion: 49,8% de los casos.

» Valorada como eficaz en el 20,1%
de ellos.

« Aplicacion: 36,9% de los casos.

« Valorada como eficaz en el 32,5%
de ellos.

5. Suspension de empleo y sueldo:

» Aplicacion: 35,9% de los casos.

 Valorada como eficaz en el 32,4%
de ellos.

« Valorada como eficaz en el 21% de

ellos.

6. Pérdida de incentivos,
responsabilidades o categoria:

« Aplicacion: 37,2% de los casos.

« Valorada como eficaz en el 32,2%
de ellos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
- Carencias en protocolos:

- EI34,3% de las personas no saben si su empresa cuenta con protocolos especificos, y de estas, el
29,8% que han sufrido o presenciado comportamientos violentos en el trabajo, no saben si cuentan
con protocolos especificos en su trabajo.

- EI27% no sabria como activar un protocolo si fuera necesario.

- Respecto del acoso sexual: aun por desconocimiento, es relevante que el 47% de las personas en-
cuestadas afirme no tener un protocolo especifico sobre acoso sexual en el trabajo, algo obligatorio
legalmente.

Es fundamental implantar protocolos especificos de actuacion de manera obligatoria, acordados con la
representacion legal de las personas trabajadoras. Estos deben contemplar canales de denuncia confi-
denciales (incluida la opcion de anonimato) y la adopcion inmediata de medidas cautelares que garanti-
cen la proteccion de la victima desde el primer momento.
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4.

:COMO EVITARLO?
MEDIDAS PREVENTIVAS
GENERALES

La normativa en materia de prevencion de riesgos laborales establece un enfoque basado en la antici-
pacion, no en la reaccién frente al dano una vez producido, tal como se desprende de los articulos 14y 15
de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, que consagran el deber de proteccion eficaz y los
principios de la accion preventiva. En este marco, la actuacion preventiva debe orientarse a evitar que
los riesgos lleguen a materializarse, adoptando medidas desde el momento en que se detectan indicios
0 situaciones potencialmente peligrosas, sin demorar la intervencion hasta la aparicién de dafos, sino
actuando sobre el riesgo desde su origen y combatiéndolo en sus fases iniciales, conforme a lo dispuesto
en el articulo 15 de la citada ley.

Asimismo, el articulo 16 establece la obligacion de realizar una evaluacién de riesgos en cuanto se tenga
conocimiento o existan indicios de su presencia, lo que incluye situaciones potenciales de acoso o violen-
cialaboral, debiendo adoptarse de manera inmediata las medidas preventivas y de proteccion adecuadas.

En este contexto, la prevencion de la violencia laboral debe abordarse desde una perspectiva integral y sis-
tematica, orientada no solo a evitar incidentes puntuales, sino también a promover y mantener entornos de
trabajo seguros y saludables. Este enfoque exige una actuacion proactiva que permita identificar, evaluar
y gestionar los conflictos y factores de riesgo antes de que evolucionen hacia situaciones de violencia con
impacto negativo en la salud de las personas trabajadoras y en el funcionamiento de la organizacidn.

Para establecer una base sélida de prevencion, resulta imprescindible el desarrollo coordinado de los
siguientes ejes estratégicos:

- Compromiso organizacional: La empresa debe asumir un compromiso explicito y visible, destinando
recursos humanos, técnicos y economicos suficientes para la prevencion de la violencia laboral, asi
como estableciendo una politica de tolerancia cero frente a cualquier conducta violenta.

- Integracion en la gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST): La violencia laboral debe in-
corporarse de forma técnica y sistematica al sistema de gestion preventiva, considerandose un riesgo
laboral mas, sujeto a identificacion, evaluacion, planificacion preventiva y control.

+ Cultura preventiva y participacion: La implicacion activa de toda la plantilla, incluyendo mandos in-
termedios y representacion legal de las personas trabajadoras, es un elemento clave para garantizar
la aceptacion de las medidas, la deteccién precoz de situaciones de riesgo y la mejora continua del
sistema preventivo.

- Comunicacion operativa: La existencia de canales de comunicacion claros, accesibles y eficaces es

esencial para garantizar que los protocolos y procedimientos de actuacidn sean conocidos, compren-
didosy aplicables en la practica.
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4.1. Principios generales para la prevencion:

1. Politicas claras sobre violencia y acoso

La prevencion eficaz de la violencia laboral requiere, como punto de partida, la existencia de politicas
internas claras, formales y debidamente difundidas. La organizacion debe prohibir expresamente cual-
quier forma de violencia 0 acoso en el trabajo, sin ambigliedades, integrando dicha politica en el Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales como un elemento estructural del sistema preventivo.

Estas politicas deben contemplar, entre otros aspectos:

- Definicion clara de responsabilidades: Es imprescindible establecer de forma explicita qué érganos
0 personas son responsables de la recepcién de denuncias, la investigacién de los hechos, la adopcion
de medidas correctoras y la proteccion de las personas afectadas. La ausencia de responsabilidades
definidas compromete la eficacia real de los protocolos de actuacion.

- Supervision paritaria: La participacién conjunta de laempresay de la representacion legal de las per-
sonas trabajadoras garantiza la transparencia, legitimidad y equilibrio en el seguimiento y evaluacion
de las medidas preventivas.

- Aplicacion del principio de jerarquia de control: De acuerdo con los principios basicos de la preven-
cion, las intervenciones deben priorizar la eliminacién o control de los factores organizativos y estruc-
turales que generan riesgo, antes de centrarse exclusivamente en la conducta individual.

2. Evaluacion de riesgos laborales psicosociales

La empresa tiene la obligacion legal de garantizar la sequridad en todo momento. Ante la existencia de
indicios razonables de riesgo de acoso o violencia, la normativa exige realizar de forma inmediata una
evaluacion de riesqgos, sin que la proteccion de las personas trabajadoras dependa de la materializacion
de una agresion.

En este contexto, la evaluacién de los riesgos laborales psicosociales, en tanto mecanismo para la mejora
de la organizacion del trabajo y la reduccion de los factores de estrés laboral, se configura como un ele-
mento clave para la prevencion de la violencia laboral. Este proceso debe comenzar con la identificacién
de los peligros presentes en la organizacion y, posteriormente, con la valoracién de su probabilidad y
gravedad mediante un enfoque de diagndstico mixto que combine:

- Evidencias cuantitativas: cuestionarios estandarizados, encuestas de clima laboral, datos de absen-
tismo, rotacién de personal y otros indicadores estadisticos, que permiten identificar tendencias y

realizar comparaciones objetivas.

- Evidencias cualitativas: entrevistas, grupos focales, observacién directa y otras técnicas cualitativas
que aportan contexto, profundidad interpretativa y comprensién de los factores subyacentes.

Laintegracion de ambas perspectivas permite obtener una evaluacion rigurosa y fiable, que sirva de base
para la priorizacion de intervenciones y el disefio de medidas preventivas adecuadas.
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3. Reorganizacion del trabajo

Un entorno laboral seguro se construye desde la organizacion del trabajo. Muchas tensiones, conflictos o
incluso conductas violentas surgen porque la planificacién es deficiente o porque las estructuras labora-
les generan un nivel de estrés constante.

Por eso, las medidas mas eficaces son las que actuan directamente sobre la organizacién. Algunos
ejemplos:

- Ajustar cargas y tiempos de trabajo: evitar la sobrecarga, los ritmos imposibles o las exigencias con-
tinuas. Un trabajo bien planificado reduce conflictos y mejora el ambiente. Estas medidas tienen que
tener especial énfasis cuando las condiciones del servicio se orienten a la atencion al publico, donde el
desgaste emocional es mas intenso.

- Definir funciones y responsabilidades con claridad: cuando no se sabe exactamente qué se espera
de cada persona, o las tareas se solapan, aparecen malentendidos y fricciones. La claridad organiza-
tiva es un factor protector.

- Contar con personal suficiente: la falta de plantilla genera estrés, desgaste emocional y un entorno

propenso a reacciones negativas. En sectores como el sanitario, esta carencia se traduce en episodios
de violencia por parte de pacientes o familiares.
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4. Apoyo alas victimas

El apoyo a las personas afectadas por situaciones de violencia laboral constituye un elemento esencial de
la prevencion. La respuesta organizativa debe ser inmediata, segura y respetuosa, incluyendo:

- Atencion psicologica y médica temprana, con el fin de minimizar el impacto fisico y emocional.

- Seguimiento individualizado, adaptado a las necesidades de cada persona hasta su completa recupe-
racion.

- Adaptacion del puesto de trabajo, mediante cambios temporales o permanentes en tareas, horarios o
ubicacion, cuando resulte necesario para garantizar la seguridad.

- Acompanamiento y asesoramiento, proporcionando informacion clara sobre derechos, procedi-
mientos y recursos disponibles.

Asimismo, la organizacion debe disponer de canales de denuncia eficaces, que sean accesibles, plurales
y confidenciales, y que garanticen la ausencia de represalias. Estos canales deben ir acompanados de
procedimientos de investigacion imparciales y transparentes, centrados en la proteccion de la persona
afectada.

5. Dialogo social y negociacion colectiva

La negociacion colectiva es un instrumento esencial para prevenir, gestionar y erradicar la violencia en el
lugar de trabajo. A través de ella, los sindicatos y la representacion de las personas trabajadoras partici-
pan activamente en el disefo de politicas y protocolos internos, asegurando que las medidas adoptadas
sean efectivas, coherentes y adaptadas a la realidad de la empresa. Esto permite que la prevencion de la
violencia deje de ser una cuestion individual y se convierta en un compromiso colectivo y estructurado,
con reglas claras y procedimientos consensuados.

Uno de los &mbitos mas relevantes donde la negociacion colectiva tiene impacto directo es la elaboracién
de protocolos de actuacion frente a la violencia interna. Estos protocolos establecen pasos claros de ac-
tuacion, medidas preventivas y diferencian entre violencia interna y externa, garantizando la proteccién
de todas las personas trabajadoras. Al ser fruto de un proceso participativo, fortalecen la implicacion
de la plantilla y aseguran el cumplimiento de las medidas adoptadas. La negociacion colectiva también
permite integrar la perspectiva de género, abordando especificamente el acoso por razén de sexo y las
desigualdades en la exposicion a riesgos laborales, de modo que se promueva un entorno seguro y equi-
tativo para mujeres y hombres.

Ademas, la negociacion colectiva permite incorporar la prevencién de la violencia en la evaluacién de
riesgos laborales y en los comités de sequridad y salud, érganos paritarios donde empresa y personas
trabajadoras acuerdan acciones preventivas y de gestién de riesgos. Esto facilita un enfoque estructura-
doy continuo, donde la identificacion de factores de riesgo, la formacidn y la sensibilizacién de la plantilla
se integran en la cultura organizativa, fortaleciendo la capacidad de la empresa para actuar de manera
proactiva frente a la violencia.
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Finalmente, la negociacion colectiva asegura que los derechos de las victimas sean reconocidos y pro-
tegidos. Garantiza el acceso a medidas de proteccion, apoyo psicoldgico y legal, y cambios en las condi-
ciones de trabajo si fuera necesario. Al reforzar la interlocucion formal entre los sindicatos y la empresa,
se convierte en un mecanismo clave para que la violencia laboral no quede invisibilizada, promover la
igualdad de género contribuyendo a generar entornos de trabajo mas seguros, equitativos para todas las
personas trabajadoras.

6. Plan de accion

La prevencién efectiva requiere la elaboracién de un plan de accién estructurado, que defina de mane-
ra clara las actuaciones a desarrollar, las personas responsables, los recursos asignados y los plazos de
gjecucion. El plan debe incluir indicadores de seguimiento que permitan evaluar los avances, detectar
desviacionesy aplicar medidas correctoras.

La revision periédica y transparente del plan es esencial para garantizar su adecuacion y eficacia, en un
proceso de mejora continua del sistema preventivo.

7. Protocolos’

Los protocolos frente a la violencia laboral deben concebirse como herramientas integrales de preven-
cion, intervencion y proteccion. Su contenido debe incluir:

- Objetivoy ambito de aplicacion.

- Definiciones claras de los distintos tipos de violencia laboral.

- Principios y garantias (confidencialidad, no represalia, imparcialidad).

» Estructura de responsabilidades y gobernanza.

- Canales de comunicacién y registro de incidentes.

- Medidas de proteccion inmediata, procedimiento de investigacion y aplicacion de medidas correctoras.

- Apoyo integral a la persona afectada.

« Acciones de prevencién, formacion y sensibilizacion.

« Mecanismos de seguimiento, evaluacion y revision.

Aun en ausencia de una regulacion especifica en materia de violencia laboral, la implantacién de proto-

colos se configura como un instrumento fundamental para organizar la accién preventiva y asegurar una
respuesta adecuada y eficaz ante cualquier situacion que pueda producirse.

7 Antela falta de una norma especifica sobre protocolos de violencia laboral, su elaboraciéon puede apoyarse en el articulo 4 del
Estatuto de los Trabajadores y en los articulos 45 y 48 de la Ley Organica 3/2007, que establecen obligaciones generales de
prevencion, igualdad y proteccion en el entorno laboral.
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8. Formacion, difusion y sensibilizacion

La formacion preventiva obligatoria para toda la plantilla es una herramienta clave para la deteccion pre-
coz y la gestion adecuada de la violencia laboral. Debe complementarse con formacion especifica para
colectivos especialmente expuestos, incorporando técnicas de desescalada, gestion de conflictos y au-
toproteccioén.

La sensibilizacion debe mantenerse de forma continua mediante campanas internas, difusion periodica
de protocolos y acciones comunicativas sostenidas, con el objetivo de consolidar una cultura organizativa
de tolerancia cero frente a la violencia laboral.

4.2. Medidas técnicas y de diseno del entorno

Ademas de la necesaria intervencion sobre la organizacion del trabajo, la prevencion de la violencia la-
boral debe complementarse con la implantacion de medidas técnicas y de disefio del entorno fisico que
contribuyan a la reduccion del riesgo, especialmente en puestos de trabajo con atencion directa al publi-
co.

En el &mbito de la seguridad fisica, pueden implementarse sistemas de proteccion y control tales como
circuitos cerrados de videovigilancia, sistemas de videograbacién, dispositivos de alarma, botones de
emergencia o panico, alarmas personales y sistemas de control de accesos. Estas herramientas cumplen
una doble funcidn preventiva: por un lado, actuan como elementos disuasorios frente a posibles conduc-
tas violentas y, por otro, permiten activar mecanismos de respuesta rapida ante situaciones de riesgo o
incidentes consumados.

Respecto al disefio ergonémico y funcional de los espacios de trabajo, la adopcion de medidas estruc-
turales puede reducir significativamente la exposicion al riesgo. Entre ellas se incluyen la adecuacion
de la iluminacion, la disposicién del mobiliario que facilite rutas de evacuacion seqguras, la instalacion de
barreras fisicas en zonas de mayor vulnerabilidad y la mejora de la visibilidad del entorno laboral. Estas
actuaciones favorecen la anticipacion de situaciones de riesgo y contribuyen a generar espacios mas
seguros tanto para el personal como para las personas usuarias de los servicios.

Asimismo, en agquellos puestos en los que exista manejo habitual de dinero en efectivo, resulta necesario
implantar medidas preventivas especificas, tales como la limitacion del efectivo disponible, la promocion
de sistemas de pago electronico, el establecimiento de procedimientos sequros para el transporte y cus-
todia de fondos, y la contratacion de servicios especializados de sequridad cuando las circunstancias lo
requieran. Estas medidas permiten reducir la probabilidad de robos, atracos y otras situaciones de vio-
lencia asociadas.
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5.
CONCLUSIONES

Elanalisis desarrollado en este folleto trata de abordar la violencia laboral mas alla de un simple fendmeno
accidental y aislado entre personas trabajadoras, entendiéndose un hecho que puede explicarse a partir
de deficiencias en la organizacion del trabajo, con raices estructurales que amplifican estos episodios y,
por tanto, sus efectos en las personas trabajadoras, especialmente en victimas. El foco, por tanto, se pro-
yecta sobre los entornos de trabajo y no sobre individuos. El folleto ofrece también una visién integral de
la violencia, de acuerdo con el Convenio 190 de la OIT (que define la violencia y el acoso como un conjunto
de comportamientos), tras una larga tradicién de separacion centrada exclusivamente en el acoso laboral.

Asi, los resultados de la encuesta realizada relacionan la violencia laboral con un deterioro general de las
condiciones laborales: el espacio de trabajo violento se caracteriza por altas exigencias emocionales,
en un contexto de trabajo intensificado, con demandas contradictorias y sin lainformacion adecuada.
Las exigencias emocionales, el factor de riesgo principal, derivan de las propias relaciones interpersona-
les relacionadas con cualquier trabajo, pero que se ven intensificadas en trabajos de atencion a personas,
al publico... donde la gestién emocional es fundamental para cumplir efectivamente con las tareas. En
estos trabajos, situados principalmente en el sector servicios, las tensiones con usuarios y usuarias del
servicio se interseccionan la violencia interna (jerarquica y entre compaferos/as), delimitando el espacio
de alta exposicion a comportamientos sociales adversos en el trabajo. Cabe sefalar que la violencia no
se presenta tanto en el uso explicito de la fuerza como bajo formas sutiles (simbolica, aislamiento social,
verbales) que tienden a enquistarse dentro de las organizaciones.
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El impacto de esta realidad es devastador y multidimensional. Para la persona trabajadora, la exposicién
prolongada a la violencia laboral genera danos graves y evitables en su salud en muchos niveles. Entre
ellos, también se destaca como la violencia laboral también funciona como un vector de exclusion so-
cial con capacidad de expulsar a las personas del mercado laboral, algo que puede afectar especial-
mente a mujeres. El empeoramiento de condiciones de vida declarado en entornos laborales violentos,
en general, fue registrado especialmente por mujeres, lo que hace de este un grupo vulnerable no solo en
términos cuantitativos (por su mayor frecuencia relativa en la exposicion a la violencia laboral. Al declarar
estados de deterioro de condiciones de vida mayores, se profundiza en las desigualdades existentes y se
refuerza su posicion de desventaja en el ambito laboral y social.

Frente a este escenario, la respuesta debe ser proactiva y multidimensional. La organizacion del traba-
joy las medidas de seguridad no son excluyentes, sino complementarias. Aplicando los principios de la
accion preventiva, las medidas sobre la organizacion del trabajo, que actuan sobre el foco e implican una
prevencion integral, son prioritarias por su eficacia. No obstante, las medidas de seguridad fisica deben
contemplarse para gestionar aquellos riesgos residuales que no puedan eliminarse mediante cambios or-
ganizativos. La violencia laboral no surge exclusivamente por la organizacién del trabajo, pero esta ultima
es determinante para prevenirla.

Por un lado, es necesaria la implementacion de medidas técnicas y de disefno del entorno que reduz-
can materialmente las oportunidades de agresion. Por otro, la negociacion colectiva se erige como el gje
transformador imprescindible. Es a través del dialogo social como se deben institucionalizar protocolos
de denuncia seguros y confidenciales, integrar la prevencion de la violencia en la evaluacion de riesgos
laborales y asegurar una perspectiva de género transversal a todas las politicas contra la violencia laboral.

En conclusién, enfrentar la violencia laboral sélo puede concebirse abordando, a la vez, la organizacién

y las condiciones de trabajo. Solo atacando las causas organizativas podremos garantizar entornos de
trabajo como espacios de seguridad, salud y pleno respeto a los derechos de las personas trabajadoras.
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