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1. Resumen ejecutivo

Casi un tercio de la poblacion asalariada trabaja en entornos laborales violentos.

El 18,3% de las mujeres asalariadas sufre directamente violencia laboral.

Una de cada cuatro personas jovenes percibe violencia laboral en los primeros afios de su
etapa de insercién laboral.

La percepcidn de violencia laboral aumenta con el tamaiio de la empresa.

El sector servicios, el mas afectado por la violencia laboral.

La violencia simbdlica, verbal y aislamiento social predominan en entornos laborales
violentos (registradas por 4 de cada 5 personas expuestas) sobre la violencia fisica
(registrada por 1 de cada 4 personas expuestas).

El 30,4% de las mujeres expuestas a entornos laborales violentos reconocen episodios de
violencia sexual en dicho entorno laboral.

La violencia intraorganizacional es la principal. Tanto por exposicion directa o como
indirecta, la violencia jerarquica (vertical) y entre compafieros/as (horizontal) son las que
tienen mas peso relativo.

El puesto de trabajo habitual es el espacio donde se presenta mas violencia laboral.

La violencia laboral se presenta junto a un deterioro generalizado de diversos factores
organizativos. Especialmente en demandas emocionales, distribucion del trabajo,
previsibilidad, exigencias contradictorias, planificacion del trabajo y apoyo de superiores.

El 93,5% de las personas expuestas a entornos violentos declaran un deterioro de la salud
mental. El 60% de ellos, graves.

El 64,3% de las victimas sefala que la violencia laboral tiene efectos graves sobre la
continuidad en el empleo. Una de cada cinco victimas valora el abandono en entornos
laborales violentos.

Las mujeres victimas de violencia laboral registran estados mas graves en todos los items
estudiados, especialmente en salud mental y continuidad en el empleo.

El 40% de las victimas y testigos de violencia laboral sefialan que no han informado a
ninguna instancia sobre ningiin comportamiento violento en el trabajo.

Prevalece el apoyo informal (entorno familiar, amistades y compaiieros/as de trabajo), el
apoyo por parte de la empresa es reducido.

Una de cada cuatro personas expuestas a violencia laboral afirma que no estd contemplada
como riesgo laboral.

A pesar de ser obligatorio legalmente, el 47% de las personas sefiala no tener establecido un
protocolo contra el acoso sexual en su empresa.

Las medidas orientadas al apoyo de victimas y cambio de factores organizativos no resultan
significativas.

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

A pesar de no ser un fendmeno excepcional, en Espaia son escasas las aproximaciones a la violencia
laboral. Los principales organismos internacionales alertan de su magnitud creciente. Segun la
primera encuesta mundial sobre violencia y acoso en el trabajo de la OIT (2023), el 22,8% de las
personas trabajadoras han sufrido violencia o acoso laboral. Por su parte, la Encuesta Europea sobre
Condiciones de Trabajo (2024) sitia en el 17% la proporcion de personas que han experimentado
comportamientos sociales adversos (violencia y acoso laboral), con un 11% para Espafia.

La necesidad de profundizar en el fendmeno de la violencia laboral viene de la mano de dos
aspectos: por un lado, que el tratamiento predominante ha partido de enfoques individualizantes vy,
por otro, que los estudios suelen priorizar la aproximacién a la violencia laboral en su expresion
sistematica, el acoso laboral.

Respecto al primero, hay una larga tradicion que entiende la violencia laboral como agresiones
circunstanciales (especialmente fisicas) cuyo origen sélo puede rastrearse a partir del caracter de los
individuos y su interaccién, desplazando el factor organizativo (Chappell y Di Martino, 2006; Cooke et
al., 2025). Esto presenta ciertos problemas a la hora de abordar este problema desde la salud en el
trabajo: en primer lugar, porque en la prdctica la prevencion en base al caracter individual de las
personas trabajadoras es complicada y problematica; y , en segundo lugar, porque al desplazar el
foco de la organizacion a lo individual no es posible abordar los riesgos en origen, de acuerdo a los
principios preventivos. En Ultima instancia, esto se traducia en una limitacién a la hora de intervenir
sobre la violencia laboral, abordando la misma solo superficialmente y quedando relegada a la mera
proteccion y seguridad reactiva.

Por otro lado, se trata de ampliar la mirada sefialando que existen comportamientos violentos en el
trabajo que no requieren de la sistematicidad del acoso para generar un entorno intimidante que,
entre otras, dafie la salud de las personas trabajadoras. Este enfoque trata de adaptarse a los
criterios del Convenio 190 de la OIT, que define violencia y acoso como un “conjunto de practicas”,
instando a una intervencidn efectiva sobre ambas.

El objetivo del informe es explorar la violencia laboral para visibilizarla a través de un diagndstico
general de su situacién en Espafia, resaltando su componente organizacional de cara a orientar una
prevencion efectiva.

Al igual que con el acoso laboral, tal y como sefialé Leymann (1996), el estudio parte de la
consideracion de que “ las afirmaciones acerca de problemas de caracter de individuos [...] como una
afirmacion falsa”, ya que “un lugar de trabajo siempre estd regulado por normas de
comportamiento” sobre las que el individuo debe adaptarse. Asi, la empresa no constituye un
escenario pasivo en el que interaccionan personas, sino un espacio de subordinacion. Esta
subordinacion determina las relaciones que ocurren en su seno: la violencia laboral no ocurre en el
vacio, sino en el marco de relaciones laborales estructuradas, teniendo la direccién empresarial
responsabilidad sobre la existencia de cualquier tipo de violencia laboral que ocurra bajo la misma.
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En el desarrollo de este estudio exploratorio, el informe trata primero, a través de una revision
bibliografica, la delimitacién conceptual de la violencia laboral y su relacién con el acoso, asi como
sus diferentes tipologias, causas y efectos; en segundo lugar, se apoya en una encuesta para realizar
un diagndstico general de la situacién.

3. Aproximacion a la violencia laboral

Para orientar el esfuerzo preventivo hacia una perspectiva organizativa, hay que comenzar
delimitando el objeto sobre el que buscamos intervenir. Es decir, es fundamental acotar una
definicion operativa de violencia laboral. La literatura cientifica y juridica, especialmente en torno al
acoso, conviene resaltar dos dimensiones a analizar: una subjetiva y otra objetiva. Notelaers y
Einarsen (2013) establecen como fundamental la percepcién subjetiva de las victimas en el hecho de
verse sometidas a un entorno intimidante —concretamente, la percepcion subjetiva de ser victimas
de un acto violento deliberado (Einarsen et al., 2020)— que, sin embargo, debe apoyarse sobre un
elemento objetivo: los efectos sobre la salud.

Si atendemos a criterios técnico-juridicos, como vemos en la Sentencia del Tribunal Constitucional
56/2019 o en el Criterio Técnico 104/2021 de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, estas notas
también estdn presentes: si bien no debemos basarnos en la intencionalidad de causar dafos (por su
complejo alcance o definicion), es fundamental situar un nexo causal entre el acto consciente o
deliberado y los resultados lesivos.

En este sentido, ya podriamos ir construyendo el concepto de violencia laboral a partir de ciertas
notas:

e Laviolencia laboral requiere una accidn deliberada, es decir, no accidental.
e La violencia laboral implica un riesgo intencional o dafo a la salud que no requiere la
intencidn. Se necesita al menos una de las siguientes:

o Objeto de causar dafio: Puede tener intencion de crear un entorno hostil causando
dafio, aunque este no se materialice. El riesgo es suficiente, si hay intencion de
causar dafio existe riesgo significativo.

o Efecto de causar dafio: Puede no tener la intencién de causar dafio, pudiendo aun asi
crear un entorno hostil con efectos reales sobre la salud.

e Que surja araiz de las dindmicas laborales.

La relacidn entre acoso y violencia laboral

Para acotar la definicion operativa la violencia laboral hay que situar su relacién con el acoso.
Podemos partir de algo evidente: la violencia es un fendmeno mucho mas amplio que el de acoso. La
violencia laboral comprende el acoso laboral, pero no se limita al mismo. El acoso y la violencia

F1=M

FUNDACION



VIOLENCIA LABORAL EN ESPANA

laboral son parte de un continuo y tienden a ser agrupados bajo conceptos comunes —como
comportamientos sociales adversos, segun Eurofound—, si bien presentan ciertas diferencias.

1. A diferencia de la violencia, el acoso es, en esencia, un patron de comportamiento. Este
patrdn es de naturaleza repetitiva (Barron, 2000) y sistematica. En base a Leymann (1996), su
sistematicidad ha sido ampliamente abordada bajo la delimitacidon temporal, en cuanto a
duracién (6 meses minimo) y frecuencia (al menos una vez por semana). Este criterio de
sistematicidad fue ampliamente recogido en criterios técnicos (NTP 476 y Criterio Operativo
n2 69/2009 ITSS) y jurisprudenciales (por ejemplo, actualmente en la Sentencia n2 288/2025
del Juzgado de lo Social de Ledn).

2. Al ser prolongado en el tiempo, el acoso laboral se presenta esencialmente bajo formas
sutiles de violencia (el acoso se vincula cldsicamente al concepto de mobbing u
hostigamiento psicolégico). En todo caso, este presenta una tendencia habitual al
escalamiento hacia otras formas stbitas de violencia (Chappell y Di Martino, 2006; Agotnes
et al, 2018), como puede ser la agresion fisica.

3. El acoso laboral es un fenémeno principalmente intraorganizacional, requiere vinculos
organizativos previos entre las personas que intervienen en el mismo. El mismo concepto de
mobbing es un comportamiento inicialmente observado en animales, basado en el asedio
grupal a un miembro del mismo grupo con fines de exclusion (Leymann, 1996).

Por el contrario, la violencia laboral no necesita de repeticion para generar danos a la salud v,
ademads, comprende una diversa multitud tanto de formas como de vinculos personales entre
quienes intervienen en ella.

En sintesis, recogiendo este criterio de repeticidn propio del acoso laboral, cuando hablamos de
violencia laboral, hablamos de...

..todo comportamiento deliberado, aislado o repetido, que tenga un objeto o
efecto intimidatorio que daie la integridad fisica o psicolégica de quien la recibe,
durante el trabajo o como consecuencia del mismo.

Violencia laboral, tipos y formas

Tipo sequn forma de manifestar la violencia.

Con formas se hace referencia al cémo se manifiesta la intimidacién, a los mecanismos en los que la
violencia laboral toma lugar. La violencia laboral y su entorno intimidante puede darse de diversas
formas, que no deben considerarse como categorias estancas y aisladas entre si: la violencia laboral
rara vez se produce bajo una Unica forma. Sin excluir otras, la NTP 1215 establece las siguientes:
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- 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, amenazas, insultos, descalificaciones...

- Violencia fisica. Comprende cualquier comportamiento que utilice la fuerza como
mecanismo intimidatorio, como golpes. Es la forma mas aguda de violencia laboral y suele
estar precedida de las anteriores.

Al tratar la violencia de tipo externo, la NTP 1215 afiadiria otra mas, la forma econémica de violencia
vinculada al deterioro de objetos de la empresa, robos por parte de la clientela o presiones para no
pagar servicios. Todas ellas podrian ser formas visibles y “activas” en las que la violencia laboral toma
lugar, si bien cabe sefialar que a menudo la violencia se materializa de manera sostenida (bajo el
concepto de acoso) a través de formas pasivas y mas invisibles de violencia laboral, un conjunto de
practicas relacionadas con el aislamiento social (Einarsen et. al, 2020), que abarcan toda forma de
restricciones en el contacto social, la omision en comunicaciones, reuniones...

A estas formas cabe anadir otras que se vehiculan a partir de la condicién sexual, étnica, politica o
religiosa (entre otras) 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 violencia por motivos religiosos. En el caso de la violencia sexual, esta incluye
un amplio abanico de comportamientos sexuales no deseados y, en general, que “van dirigidos
contra personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a

»l

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

intimidacion.

Tipos de violencia laboral segun el vinculo personal.

Los tipos segun el vinculo atienden al quién en la violencia laboral, es decir, cuales son los sujetos que
intervienen y qué relacién hay entre ellos. Esta ha sido la principal forma de categorizar la violencia
laboral. Originalmente establecidos por el CalOSHA? y posteriormente recogidos por el INSST en las
NTP 489 y 1215, podemos seialar varios tipos de violencia laboral seguin el vinculo personal entre

quien ejerce la violencia y quien la sufre.

! Aunque puede afectar a personas de cualquier sexo, esta afecta de manera desproporcionada a las mujeres
(Roethig et al., 2022; Bueno, 2023). La violencia sexual constituye asi una manifestacion de la violencia machista
en el ambito laboral, encontrando sus raices en desigualdades estructurales, estereotipos de género, la
desvalorizacion histdrica del trabajo femenino y las asimetrias de poder existentes en las organizaciones.

2 CalOSHA. Prevencién de la Violencia en el Lugar de Trabajo en la Industria General [Workplace Violence
Prevention in General Industry]. https://www.dir.ca.gov/dosh/Workplace-Violence/General-Industry.html
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- Violencia interna: aquella que se produce dentro de la empresa, a través de vinculos
organizativos. Puede ser vertical (mediante relacién de subordinacidn) u horizontal (entre
compafieros/as de trabajo).

- Violencia de servicio: aquella que se produce a través del vinculo profesional que se
establece con la clientela o usuarios/as de un servicio, que interactian con las personas
trabajadoras.

- Violencia externa: Aquella que se produce sin vinculo profesional u organizativo. Puede ser
de tipo personal (con origen en el entorno personal, encuentra en el entorno laboral un
espacio accesible para ejercer la violencia) o no personal (sin relacién previa, como atracos o
robos).

Esta clasificacion no agota las formas en las que podemos encontrar la violencia laboral, pudiendo
hablar de otros tipos de violencia “cruzada” entre el personal de diferentes empresas cuya actividad
concurre en un mismo centro de trabajo. En este caso, el vinculo se presenta de forma indirecta
entre las personas que intervienen, construido sobre una relacion mercantil entre empresas.

Esquema 1. Formas y tipos de violencia laboral.

Violencia laboral

Tipos segln forma de manifestarse Tipos segln vinculo personal
Simbolica Verbal Fisica Aislamiento Sexual, Interna De servicio Externa  Proveedores,
social étnica... personal de otra
empresa...

Fuente: elaboracion propia.

Causas de la violencia laboral

El andlisis de la violencia laboral puede abordarse mediante dos vias: las caracteristicas individuales y
la organizacion del trabajo. Un fendmeno tan complejo como la violencia laboral no tiene respuestas
Unicas, si bien, como se sefiala anteriormente, la aproximacion desde el caracter individual (aunque
puede ser util) presenta ciertos aspectos que pueden hacerlo inviable o, en su caso, orientado a una
prevencion de eficacia limitada.

De entrada, el enfoque individual a menudo parte de un razonamiento circular: la violencia se explica
por la naturaleza violenta del agresor o agresora. Tal y como sefialan Chappell y Di Martino (2006) en
su estudio para la OIT “Violence at Work”, el enfoque individual puede reducir la incidencia pero se
limita a abordar superficialmente los sintomas de la violencia laboral. Estos autores apuntan que el
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enfoque individual se traduciria principalmente en identificar a personas de riesgo, o sea, que
puedan convertirse potencialmente en agresoras o victimas. Esto puede resultar problematico en la
practica.

- Los autores senalan que la identificacion de victimas se traslada esencialmente hacia
medidas disuasorias de seguridad, reforzando a posibles objetivos de la violencia (target
hardening). Algunos problemas relacionados con esta practica son la invisibilizacién de los
riesgos psicosociales y el desvio del foco de la violencia interna (el target hardening se disefia
esencialmente para violencia de servicio o externa), produciendo una falsa sensacién de
seguridad. Cabe afiadir que estas estrategias de mitigacién, pese a su popularidad, tienen
efectos limitados a la hora de paliar la violencia laboral y solo adquieren pleno sentido como
parte de estrategias integrales, amplias y multidimensionales, siendo estas las mas eficaces
(Somani et al., 2021; O’Brien et al., 2024).

- Por otro lado, la identificacién de potenciales agresores/as, se orienta principalmente a
pruebas previas al empleo para restringir su acceso al mismo (Chappell y Di Martino, 2006),
tanto en la entrevista como en la busqueda de referencias profesionales o antecedentes
penales (Sugahara y Sugahara, 2014). Esto genera graves problemas relacionados con la
vulneracion de derechos fundamentales, como a la igualdad, a la no discriminacién y al
trabajo.

El enfoque individual puede ser complementario, pero no Unico ni principal. 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. Asi, el art. 15 LPRL
(que establece los principios para la accién preventiva), establece que deben priorizarse las medidas
encaminadas a combatir los riesgos en origen, lo que obliga a actuar sobre sus causas estructurales.
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 Espafia (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 organizacion, el contenido del trabajo y la realizacién 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).

Asi, la perspectiva psicosocial problematiza la organizaciéon del trabajo. El estrés implica un alto
riesgo psicosocial que puede explicarse a través de diversos modelos, pudiendo 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), afiadiendo el apoyo social en la
empresa como un moderador o amortiguador del estrés (Johnson y Hall, 1988; Bae et al., 2023); o el
modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa, que define el estrés a través de la falta de
reciprocidad en la relacion laboral, una descompensacién entre alto esfuerzo y una baja recompensa
(Siegrist, 1996).
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La relaciéon 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). En este sentido, el estrés puede entenderse como
un mediador importante entre los factores organizativos y la violencia laboral, como demuestran
algunos estudios sobre modelos especificos, 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 relacidon al acoso. Por ello, estos modelos pueden convertirse en una clave para
comprender la dinamizacién de la violencia en el trabajo y orientar su prevencién hacia la
organizacion del trabajo.

Existen ciertas condiciones de trabajo especialmente vinculadas a los riesgos psicosociales. Por
ejemplo, segun EU-OSHA (s.f.), encontrariamos la carga de trabajo excesiva, exigencias
contradictorias y falta de claridad de roles, la influencia sobre el trabajo desarrollado, la inseguridad
laboral, |a falta de apoyo de superiores o compafieros/as de trabajo y las exigencias por parte de la
clientela, alumnos/as o usuarios/as del servicio, entre otros. En relacion a la violencia laboral,
parecen relevantes algunos factores de riesgo en relacion a la violencia laboral, como la inseguridad
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.

También es especialmente relevante tener en cuenta las exigencias emocionales, un factor de riesgo
asociado al burnout, conocido como el sindrome de desgaste profesional y caracterizado por la
extenuacién emocional (Laschinger y Fida, 2014). Las demandas emocionales son tipicas de cualquier
trabajo al surgir de la necesaria relacidn entre personas, pero se vuelven especialmente relevantes
en trabajos de servicios y de cara al publico. Las demandas emocionales en el entorno laboral no solo
afectan el bienestar inmediato del trabajador, sino que actdan como un factor de riesgo para la
seguridad del entorno. Al respecto, se ha evidenciado de forma prospectiva que una alta exposicion a
demandas emocionales predice un incremento significativo en el riesgo de sufrir amenazas vy
violencia laboral a largo plazo (Andersen et al., 2018). Asimismo, la literatura reciente enfatiza que
estas demandas interaccionan directamente con las condiciones psicosociales del puesto, donde
variables como una excesiva carga de trabajo actuan amplificando la tension y detonando incidentes
violentos en sectores criticos como el sanitario (Balducci et al., 2024).

Por supuesto, las transformaciones de las ultimas décadas en la organizacién del trabajo tienen
incidencia sobre la violencia laboral. Las reducciones de personal con su redistribucién de cargas, la
flexibilizacién de horarios y ruptura de grupos laborales estables amplifican la violencia laboral (Giusti
et al., 2024), pero también métodos de evaluacidn individualizada del rendimiento o de calidad total,
gue aumentan la competencia interna y hacen mas propensa la ruptura de lazos de cooperacién o
convivencia laboral y, en general, aumentan la tensién 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.
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Ademas, en el contexto actual de fragmentacion productiva, la externalizacién hacia empresas
auxiliares 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 auxiliares, inciden en la aparicion de comportamientos violentos cruzados.
Esto dificulta la intervencidn, la capacidad de sancién o la aplicacién de protocolos especificos, algo
relevante al tratar la disolucién de fronteras empresariales: aunque la interaccién es constante, las
responsabilidades preventivas pueden diluirse en un vacio de gestién entre organizaciones (EU-
OSHA, 2012).

Finalmente, la aproximacion desde perspectivas organizativas implica poner el foco en la accion
sobre el origen de la violencia laboral, pero también anteponer la proteccién de la salud en términos
colectivos. La violencia laboral sélo puede aparecer en organizaciones en las que se encuentran las
condiciones para que esta tenga lugar. La violencia laboral describe organizaciones, entornos y
condiciones de trabajo hostiles y, por ello, el nicleo de analisis en este estudio es el entorno laboral.
Entendemos por entornos laborales violentos u hostiles como aquellos en los que las condiciones de
trabajo y el disefio organizativo no protegen la integridad fisica y psicolégica de las personas
trabajadoras, permitiendo la aparicién de violencia laboral en sus diferentes tipologias y formas.
Estos entornos laborales violentos estdn compuestos por la experiencia de quienes se exponen a
tales condiciones laborales, tanto quienes la sufren directamente (victimas directas) como
indirectamente (testigos, quienes observan violencia en su entorno laboral).

Asi, poner el foco en el entorno laboral implica subrayar la importancia de intervenir sobre la
organizacion del trabajo orientada a la prevencién en origen, mostrando ademas que los efectos de
la violencia laboral van mas alla de las victimas directas.

Efectos de la violencia laboral

La violencia laboral no solo atenta contra los derechos de la ciudadania dentro de un sistema
democratico, sino que, ademas, es un factor de riesgo para la salud de las personas. Partiendo de una
concepcion integral de salud, entendemos que los comportamientos violentos implican un
sufrimiento relacionado con el impacto fisico, fisiolégico o somadtico, pero también sobre Ila
identidad, la sensacion de seguridad y destruccién de vinculos sociales que nos permiten
relacionarnos con el entorno, lo que comprende una compleja unidad de efectos fisicos y psiquicos,
pero también sociales.

Estas categorias (fisica, psiquica y social) no pueden entenderse como autosuficientes. Es evidente
gue una agresion fisica, incluso minima, tiene efectos psicolégicos y sociales. Por otro lado, el
sufrimiento psicoldgico tiene manifestaciones fisiolégicas ampliamente estudiadas en el caso del
estrés, como alteraciones cardiacas, digestivas y cambios en los ciclos del suefio (Sauter et al., 2012).
Ademas, la salud fisica y psiquica esta socialmente determinada, depende de nuestra capacidad de
relacionarnos con el entorno y de integrarnos en él, por lo que la salud debe entenderse desde la
compatibilidad “con una vida eficaz como individuo y como miembro de la sociedad” (McCartney,
2019).
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En este sentido, distinguimos:

- Efectos fisicos: Hablamos de alteraciones observables sobre el organismo de la persona
trabajadora. Incluye tanto lesiones directas como disfunciones organicas derivadas del estrés
gue comporta. Podemos destacar la relacién de violencia laboral con problemas del suefio
(Magnavita et al., 2019) o enfermedades cardiovasculares (Hu y Li, 2023), entre otras.

- Efectos psicoldgicos: Alteraciones en los procesos psiquicos y emocionales mediante los
cuales respondemos a nuestra experiencia personal y laboral, refiriéndonos esencialmente a
efectos sobre 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,
relacionarse 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 destruccién de vinculos sociales, por
ejemplo en torno a la degradacién de la convivencia laboral, la ruptura de redes de apoyo y
las dificultades en general para la participacién activa en la vida laboral, familiar o
comunitaria. Especialmente cuando hablamos de efectos relacionados con el trabajo, estos
pueden llegar a presentarse entre compaferos/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 participacidn social, el mecanismo de acceso a medios de vida, por lo
que la violencia laboral se presenta como un mecanismo de exclusion social que afecta
directamente a las condiciones asociadas a la salud. Cuando la violencia laboral se presenta
de forma sistemdtica y prolongada, la expulsion total del mercado laboral es un desenlace
probable (Leymann, 1992).

Cabe recordar que, a menudo, los efectos de la violencia laboral no son resultado inmediato del
hecho violento, sino de la propia ruptura o deterioro de la convivencia laboral (Dejours, 2009). Como
se sefialaba anteriormente, esto también produce que la violencia laboral transcienda
inmediatamente los efectos de la victimizacion directa, afectando a otras personas de la empresa.
Esto ocurre por diversos motivos, relacionados con el “circulo vicioso” previamente sefalado.
Primero, por la propia naturaleza de la violencia como problema organizativo, esto es, vinculado al
disefo organizativo y a las condiciones laborales que se extienden sobre toda la plantilla; segundo,
porque la violencia implica esta ruptura de la convivencia laboral, que afecta al resto de compafieros
y companeras de trabajo.

Una investigacion de Rayner, Hoel y Cooper (2002) establecié que los efectos del acoso laboral se
extienden mas alla de quienes sufren directamente las conductas violentas, configurando lo que
denominan ripple effect (efecto onda o efecto de propagacién). Los autores observaron que una
parte relevante de quienes presencian situaciones de acoso experimenta también consecuencias
negativas, incluyendo estrés e incluso intencidn de abandono del puesto de trabajo. Asi, el efecto
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onda implica, como ya hemos sefialado, la propagacion de las consecuencias mads allad de la victima
directa y del agresor, afectando a testigos, personas de apoyo, entorno social y potencialmente a la
propia organizacién (en parte, debido a la rotacién de personal). Ademas, los autores plantean que
este fendmeno deberia analizarse mas alld del espacio inmediato de trabajo, incorporando el
impacto sobre familiares, amistades y otras personas cercanas, al considerar que el deterioro de las
relaciones laborales y las consecuencias emocionales derivadas del conflicto pueden proyectarse
fuera de la empresa.

Estudios recientes confirman este "efecto onda" bajo el concepto de covictimizacién, demostrando
que los testigos experimentan tension, culpa, pérdida de satisfacciéon laboral e intencidon de
abandonar la empresa por el impacto de observar estos comportamientos (Baez-Ledn et al., 2016;
Kim et al., 2024). A nivel organizacional, el mero hecho de presenciar acoso trasciende al individuo y
merma la calidad del cuidado y servicio prestado, disminuyendo el compromiso laboral e impactando
directamente en la seguridad de las personas usuarias al aumentar la probabilidad de errores (Holm
et al., 2023; Kim, 2020).

Asimismo, la literatura actual advierte que la propagacién de este efecto depende de la actitud de los
testigos: mientras que la pasividad o complicidad refuerzan la cultura de violencia en la organizacién
al percibirla como una norma (Holm et al., 2023; Kim et al., 2024) y, en definitiva, la idea de que
cualquiera el observadora u observadora podria ser el siguiente (Niven, Ng y Hoel, 2020), la adopcién
de un rol activo y la defensa de la victima logran mitigar estos dafios colaterales, equilibrar las
dindmicas de poder, crear un entorno de trabajo mas seguro e incrementar el compromiso de las
personas trabajadoras (Holm et al., 2023; Kim, 2020), lo que refuerza la necesidad de intervenir sobre
la violencia laboral desde una mirada organizativa y colectiva.

4.Metodologia

Los resultados obtenidos para conocer la situacion de la violencia laboral en Espafia, parten de una
encuesta representativa, con un método de muestreo estratificado proporcional por género, edad y
comunidad auténoma de la poblacién trabajadora espafiola para el tercer trimestre de 2025, la
encuesta se realiza con un indice de Confianza del 95% y un error muestral global del 3,1%. La
poblacién de referencia de este estudio es de 19.107.800 personas asalariadas con una muestra total
de 1000 personas.

El cuestionario fue estructurado en tres bloques: el primero abarca aspectos sociodemograficos,
tanto aspectos individuales (género, edad), como de empresa o sector; el segundo identifica y
explora comportamientos violentos; por ultimo, se establece un ultimo bloque relacionado con la
practica preventiva y la evaluacién de la efectividad de ciertas medidas y protocolos. A la hora de
realizar la encuesta, se evité el uso de palabras como victimas, testigos, violencia y acoso, por su
carga semantica, para evitar procesos de revictimizacidon, etiquetado estigmatizante vy
subdeclaracién. Para ello, en lugar de violencia y acoso se acuiio el concepto usado por Eurofound de
“comportamientos sociales adversos”.
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Siguiendo el enfoque organizativo propuesto, la encuesta explora la percepcién 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 fendbmenos no son excluyentes, por lo que 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 percepcidon general se trata de ambos grupos conjuntamente, la
percepciéon directa se asocia a la exposicién directa a la violencia laboral (victimas) y la percepcién
indirecta se asocia a la exposicion indirecta (observadores/as o testigos).

En el apartado de factores organizativos, 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 andlisis descriptivo, comparando medias diferentes entre grupos. Ademas, se
valora la significacién estadistica de las asociaciones mediante la prueba t de Student v,
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.

5.Principales resultados de |la encuesta sobre
violencia laboral en Espaiia (2026)

Alcance de la violencia en el ambito laboral

Casi un tercio de la poblacion asalariada estda expuesta a entornos laborales hostiles.

La violencia laboral afecta directamente a uno de cada seis asalariados en Espafia, esto es, al 16,7%
de la poblacidon asalariada en Espafia (exposicion directa).

El 14% de las personas encuestadas afirman haber presenciado comportamientos violentos en su
trabajo, sin experimentarlos directamente (exposicién indirecta).

Esto implica que casi un tercio de la poblacién asalariada (30,7%) estaria expuesta (directa o
indirectamente) a entornos laborales hostiles (exposicién general).
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Grafico 1. Exposicidn a violencia laboral.

@ Exposicion directa @ Exposicion indirecta Sin exposicion

16,7%

69,3%

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

El 61,5% de las personas que afirman haber sufrido o presenciado comportamientos violentos
relacionados con el trabajo, lo hicieron durante el dltimo afio. El 42,7% en los ultimos 6 meses. Por
tanto, vemos que las actuaciones violentas en el entorno laboral son asiduas.

Segun variables sociodemograficas
Variables individuales

Género
El 18,3% de las mujeres asalariadas sufre violencia laboral.

La frecuencia relativa de violencia laboral es de 3,5 puntos porcentuales mayor en mujeres (18,3% de
las mujeres frente a un 14,8% de los hombres).

El 62,4% de las mujeres expuestas directamente a comportamientos violentos relacionados con el
trabajo, lo hicieron durante el ultimo afo, frente al 57,5% de los hombres. El 45,9% de las mujeres
sitUa el ultimo episodio durante los ultimos seis meses, el 40,4% en el caso de hombres.
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Edad

Una de cada cuatro personas jovenes percibe violencia laboral en los primeros afios de su
etapa de insercion laboral.

La violencia laboral afecta principalmente a las personas jovenes. La franja de edad de entre los 18 y
24 afios casi duplica en exposicidn directa a violencia laboral respecto al grupo de entre 25 y 34 afios
(cuando cae en su punto minimo, con un 14,1%). Una vez superada esta etapa de mayor vulneracion,
parece estabilizarse en torno a la media general, aumentando ligeramente con la edad (salvo en la
ultima etapa a partir de los 55 afios). Este descenso se explica principalmente por la bajada en la
percepcidn directa de violencia laboral en mujeres asalariadas a partir de 55 anos.

Grafico 2. Poblacidn asalariada expuesta directamente a violencia laboral, segun la edad.

100% Poblacién trabajadora no
afectada directamente (%)

[ Poblacion trabajadora afectada
directamente por la violencia
laboral (%)

75%

50%

25%

0%

18-24 25-34 35-44 45-54 55+

Edad

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

La exposicion directa a violencia laboral en hombres se concentra a edades tempranas, cayendo
abruptamente a partir de los 24 afios. Mientras, en las mujeres trabajadoras la violencia laboral
parece tener un componente mas estructural, manteniéndose relativamente mas estable hasta los
55 afos.
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Grafico 3. Poblacion asalariada expuesta directamente a violencia laboral, segtin edad y sexo.

@® Hombres @ Mujeres
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Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Variables sectoriales y de empresa

Tamano de la empresa

La percepcion general de violencia laboral aumenta con el tamafio de la empresa.

El tamafio de la empresa también parece afectar a la percepcidn general® de violencia laboral: la gran
empresa (aquellas con una plantilla superior a 250 personas) supera en 10,3 puntos porcentuales a la
percepciéon general de violencia laboral dentro de la pequefia empresa (un 35,9% frente a un 25,6%,
la Unica que quedaria por debajo de la media de percepcion general (del 30,7%). Esto puede deberse
a varios motivos, entre ellos, la despersonalizacion que suponen las estructuras mas burocratizadas
en la gran empresa (con relaciones personales mas débiles) y/o un entorno laboral menos tolerante
hacia la violencia laboral y, por tanto, mas proclive a su visibilizacién y denuncia (mayor formalizacién
de canales especificos para ello).

En adelante, cuando se hable de percepcidn o exposicion general, se tratard tanto por relacién directa como
indirecta con la violencia (o sea, como victima o como testigo).
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Grafico 5. Poblacion asalariada expuesta directamente a violencia laboral, segiin tamaio de la
empresa.
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Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Sector econdmico

El sector servicios, el mds afectado por la violencia laboral.

La exposiciéon general a la violencia laboral se distribuye de forma desigual segun el sector. Se
concentra especialmente en actividades de atencidn directa a personas, principalmente el sector
sanitario y de atencidn social, dentro del cual hasta un 39% de trabajadores y trabajadoras trabajan
en entornos laborales donde se registran episodios de violencia laboral, de manera similar al
comercio minorista y hosteleria (38%) y el sector educativo (36,2%).

Del mismo modo, aunque con cifras menores, se observan niveles nada despreciables de violencia
laboral en los sectores con atencidn al publico, el transporte y la logistica.
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Grafico 6. Poblacion asalariada afectada por la violencia laboral, exposicion general segtin sector
econémico.
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Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

La violencia en el trabajo: tipos y situaciones

Tipos de violencia sequn vinculo personal

La violencia intraorganizacional es la principal. Tanto por exposicion directa o como
indirecta, la violencia jerdrquica (vertical) y entre comparfieros/as (horizontal) son las que
tienen mds peso relativo.

El analisis del origen de la violencia laboral segin el vinculo personal revela que el riesgo se
concentra principalmente en el nucleo de la organizacién. La violencia horizontal (compafieros/as de
trabajo) destaca como la de mayor alcance, percibida por el 80,3% de las personas expuestas directa
o indirectamente a violencia laboral. Le sigue de cerca la violencia jerdrquica, con una presencia del
77,7%. 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 asignacién de tareas
ridiculas o absurdas y el 87,5% con vigilancia excesiva y persecutoria.
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La violencia de usuarios/as mantiene un peso equiparable (75,4%), como tercer foco de conflicto,
mientras se observa un descenso progresivo y claro en el resto de modalidades a medida que el
vinculo se externaliza y la interaccién se vuelve mas ocasional. La violencia externa (mas allad de
vinculos profesionales y organizativos) le sigue con un peso relativo de 57,3% (de tipo personal) y
50,5% (sin vinculo previo). El contacto con proveedores y suministradores marca el punto minimo de
hostilidad, con una percepcién del 35%, confirmando que el riesgo se concentra donde la interaccion
es constante.

Grafico 7. Vinculo personal con el agresor o agresora de los tipos de violencia laboral segun

exposicion general.
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Vinculo VL
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Personal de otra empresa
cuya actividad se
desarrolla en el mismo
centro de trabajo

Proveedores

0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%

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

Formas de violencia laboral

La violencia simbdlica, verbal y aislamiento social predominan en entornos laborales
violentos (registradas por 4 de cada 5 personas expuestas) sobre la violencia fisica
(registrada por 1 de cada 4 personas expuestas).

Los datos revelan una clara distincién entre la violencia fisica y el resto de formas. Aunque la
violencia fisica es la forma menos frecuente (ausente en el 76,1% de los entornos hostiles), aun
mantiene una presencia preocupante, siendo registrada por casi 1 de cada 4 personas (23,9%)
expuestas a violencia en su entorno laboral.
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Por el contrario, el resto de formas constituyen el nicleo del problema, con una prevalencia casi
cuatro veces mayor. La presencia y concurrencia de aislamiento social, violencia verbal y violencia
simbdlica es relevante, afectando a la gran mayoria de victimas y testigos con tasas que oscilan entre
el 78% vy el 81%.

Grafico 8. Formas en las que se expresa la violencia laboral segtin exposicion general.
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hacer el “vacio”...

0,0% 25,0% 50,0% 75,0%

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

Si hablamos exclusivamente de la experiencia directa de victimas, el peso de cada forma guarda una
proporcién similar: mientras que la violencia fisica seria percibida directamente por casi 1 de cada 4
victimas (23,2%), el resto seria registrada por 4 de cada 5 (oscilando entre el 81% y el 82,1%).

El 30,4% de las mujeres expuestas a entornos laborales violentos reconocen episodios
violencia sexual en dicho entorno laboral.

En cuanto a formas especificas de violencia machista, el 38,8% de mujeres victimas de violencia
laboral ha percibido episodios de violencia sexual en su entorno laboral (un 7% sobre el total de las
mujeres asalariadas). Estos datos alarmantes ponen sobre la mesa la normalizacion de la cultura
patriarcal en los entornos laborales hostiles, algo que también queda reflejado con la identificacion
de micromachismos en los mismos: el 78,1% de las mujeres ha identificado micromachismos en su
trabajo.
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Lugar o situacion de la violencia laboral

Una de cada cuatro victimas percibe habitualmente la violencia laboral en el desempeio
del trabajo habitual.

A la hora de situar la violencia laboral, observamos que los esfuerzos preventivos deben orientarse
con mas fuerza hacia el puesto de trabajo. El desempefio del trabajo habitual determina el escenario
predominante de violencia laboral, percibido por 88,7% de victimas y testigos de violencia laboral,
siendo ademads reportado como espacio de alta frecuencia por el 19,7% de ellos. En el caso exclusivo
de victimas, una de cada cuatro percibe habitualmente comportamientos violentos durante el
desempeno del trabajo.

Por debajo, aparecen las zonas de descanso, comedores, pasillos, ascensores u otras zonas de la
empresa (65,4%), las reuniones de trabajo (66%) y fuera del centro de trabajo (63,8%), en niveles
elevados. La violencia laboral también se expresa mediante canales digitales, segun ha sido
reportado por el 56,7% de personas expuestas a entornos laborales violentos.

Grafico 9. Situacion o lugar de la violencia laboral segtin exposicion general.
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Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
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Factores organizativos y violencia laboral: caracterizando
entornos hostiles

La violencia laboral se presenta junto a un empeoramiento generalizado de diversas
dimensiones organizativas.

Las diferencias de medias entre grupos no muestran rupturas extremas, si configuran un patrén
recurrente de deterioro relativo de condiciones laborales para las personas expuestas, acompafiado
ademas de diferencias estadisticamente significativas en casi todas las variables analizadas (20 de 21,
excluyendo “tengo influencia sobre cémo se realiza mi trabajo”). Aun siendo significativas estas
diferencias, el impacto practico real es predominantemente pequefio y moderado, si bien podemos
destacar tamafios de efecto moderados en las dimensiones vinculadas a las exigencias emocionales
(impacto moderado-alto), la distribucidn y previsibilidad del trabajo, la exigencias contradictorias y el

apoyo de superiores (escucha de problemas).

Tabla 1. Comparacion de factores organizativos entre entornos violentos y no violentos.*

Factor organizativo dia Entorno Viole) Entorna Violens Entorno No VicEntorno No Viole  Diferencia  iferencia absoltu p-valor
Mi trabajo es desgastador emocionalmente 53 15 40 18 13 13 <0,0001
La distribucion de tareas es irregular y provoca que se me acumule trabajo 47 1,7 36 17 10 10 <0,0001
Se me informa con suficiente antelacion de decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro 15 1,7 45 1,7 -1,0 1,0 <0,0001
Se me exigen cosas contradictorias 43 18 33 16 10 1,0 <0,0001
La planificacion del trabajo es realista 39 18 48 15 -09 08 <0,0001
Mi jefe/a escucha mis problemas en el trabajo, en caso de necesitarlo 42 19 51 16 09 09 <0,0001
Recibo ayuda de mi jefe/a en la realizacion de mi trabajo, en caso de necesitarlo 41 19 50 17 08 08 <0,0001
En mi departamento o seccion falta personal 51 17 42 18 09 0,9 <0,0001
La tecnologia o material con la que trabajo es adecuada y funciona correctamente 4,1 17 34 1,7 07 07 <0,0001
Para hacer mi trabajo correctamente, tengo que desviarme de instrucciones o procedimientos prescritos 45 1,7 51 14 06 06 <0,0001
Suelo estar preacupado por cambios de horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida...) contra mi voluntad 37 21 30 19 07 0,7 <0,0001
Siento inseguridad respecto a mi empleo 36 2,0 30 18 07 0,7 <0,0001
Recibo ayuda de compafieros/as en la realizacion de mi trabajo, en caso de necesitarlo 50 1,7 55 14 05 0,5 <0,0001
Hay momentos en los que necesito estar en casa y en el trabajo a la vez (conflicto entre tareas domésticas y laborales) 4.2 19 36 18 06 0,6 <0,0001
Tengo influencia sobre la cantidad de trabajo que se me asigna 35 19 41 17 0,6 06 <0,0001
Tengo objetivos claros 49 16 54 14 05 05 <0,0001
5¢ qué se espera de mi en el trabajo 52 16 56 13 04 04 0,0001
Mis compafieras/as escuchan mis problemas en el trabajo, en caso de necesitarlo 449 17 53 14 04 04 0,0001
Mis tareas tienen sentido 53 15 56 12 03 03 0,0021
Tengo influencia sobre qué hago en mi trabajo 45 17 48 16 03 03 0,018
Tengo influencia sobre como se realiza mi trabajo 4,7 1,7 49 16 0,2 0,2 0,0833

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

* La tabla presenta la diferencia de medias entre entornos laborales violentos y no violentos, respecto al
acuerdo sobre afirmaciones 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 tamario 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
pequefia; si es superior a 0,5, la diferencia es moderada; si es superior a 0,8 la diferencia es grande.
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Asi, las principales diferencias son las relacionadas con las exigencias laborales (principalmente
emocionales) y la intensificacion del trabajo (planificacion irreal o acumulacion de trabajo por
distribucidon irregular), ademas de conflicto de rol (exigencias contradictorias), previsibilidad 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.

Condiciones de vida y salud en entornos laborales violentos

Percepcion general

El 93,5% de las personas expuestas a entornos laborales violentos trasladan peores
estados sobre salud mental, y el 60% de manera grave.

Este apartado recoge la valoracion del impacto percibido 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 afectacién percibida en el espacio 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 proporcién de estados
intensos relacionados con problemas de suefio (51,1%), desarrollo del trabajo (49,2%) y la estabilidad
en el empleo (48,2%). En contraste, en las relaciones familiares predominan los estados leves de
afectacion percibida (47,6% frente a 28,2% graves).

F12M

FUNDACION

25



Principales resultados del estudio 2026

Grafico 10. Percepcion de efectos de la violencia laboral en entornos laborales hostiles.

B Estado grave Estado leve
100,0% 93,6%
89,6% 89,0% 88,7%
63,8% 84,8%
46,3% 49,2% 80,9% 80,2%
75,8%
75.0%
50,0%
47,6%
42,7% 39 5%
38,5% g 36,6% 37,5% 38,8%
25.0% 29,8%
0,0% — —
Salud mental  Problemas de Relaciones Desarrollo del  Estabilidad en Aislamiento Salud fisica Relaciones
suefio entre trabajo el empleo durante el familiares
comparfieros/as (valorar su trabajo
abandono)

Efectos percibidos generales

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

En los dos proximos apartados, se hace una comparaciéon de medias entre grupos. Primero entre
percepcidon directa e indirecta, es decir, entre victimas directas y testigos; en segundo lugar, de
percepcién entre hombres y mujeres. Los valores representados corresponden a la media aritmética
de las puntuaciones otorgadas por cada grupo de personas encuestadas en una escala Likertde 1 a 7,
donde valores mas altos indican una mayor percepcién de afectacién en la dimensién analizada. La
cifra situada a la derecha de cada barra representa la diferencia entre ambas medias.

Diferencias entre percepcion directa (victimas directas) e indirecta

(testigos)

El 64,3% de las victimas directas registran un efecto percibido grave sobre la estabilidad en

el empleo, valorando su abandono. Una de cada cinco apunta a un empeoramiento
extremo sobre su continuidad en el empleo.

Cuando se distingue entre victimas (directas) y testigos, el patrén se acentla, presentando las
victimas medias superiores. Las mayores diferencias se observan en la estabilidad en el empleo y en
salud fisica, seguidas de desarrollo del trabajo y aislamiento durante el trabajo. Esto implica que el
empeoramiento, tanto de la continuidad en el puesto como de la salud fisica, se percibe de forma
mas intensa cuando la experiencia es directa (lo que también puede sugerir que pueden
infraestimarse cuando son observados exteriormente). Respecto al empleo, el 94,6% de las victimas
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declara que la violencia laboral determina la percepcion de su continuidad en el puesto. De estos, un
64,3% sugiere que ha empeorado gravemente su continuidad en el empleo.

En cambio, en dimensiones como salud mental y problemas de suefio, aunque las victimas registran
valores superiores, la afectacién percibida por testigos parece sefialar que este se extiende mas alla
de la experiencia directa. Solo en el caso de relaciones familiares, las victimas sefialan menores
efectos percibidos de los registrados por testigos. En conjunto, los datos apuntan a un nucleo de
afectacién intensa en el centro de trabajo que se incrementa cuando la vivencia es directa, pero que
no se limita exclusivamente a ella, ya que la violencia implica una ruptura de las redes de convivencia
laboral.

Grafico 11. Diferencias entre victimas directas y testigos en la intensidad de los efectos percibidos

por violencia laboral.

B Efectos percibidos (victimas directas) [l Efectos percibidos (testigos)
" Valorar su abandono) e I
(valorar su abandono)
Desarrollo del trabajo _ -0,7
= T

Aislamiento durante el

trabajo -0,7
Relaciones entre
compafieros/as 44 3,8 pEK:

-7 -5 -3 -1 1 3 5 7

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

Diferencias de percepcion entre hombres y mujeres

Las mujeres victimas de violencia laboral registran los estados mds graves en todos los
items estudiados: seialan peor salud mental y valoran mds abandonar su empleo.

A la hora de comparar la percepcidn de victimas segin género, las mujeres registran estados mas
graves en cada uno de los items propuestos para estudio. No parece existir gran diferencia en cuanto
a efectos percibidos relativos al desarrollo del trabajo, salud mental y salud fisica. Por otro lado, las
mujeres muestran un deterioro especial de la convivencia laboral: las diferencias aparecen
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especialmente sobre las relaciones entre compafieros/as y, por ultimo, sienten una mayor presion
hacia la expulsion del puesto de trabajo, un mayor peligro para la continuidad en el empleo,
valorando su abandono.

Cabe seiialar que, en el caso de salud mental en mujeres, se registra el estado mas grave analizado
en el estudio.

Grafico 12. Diferencias en la intensidad de los efectos percibidos de la violencia laboral entre

hombres y mujeres.

[ Efectos percibidos (hombres) [l Efectos percibidos (mujeres)

Esiabldad en o opes
Aislamiento durﬁg'gea jec: 40 ' 04

Problemas de suefio 43 Ll 04

Relaciones familiares 34 EXN (0,4
Salud fisica 41 rxy 03
Salud mental 4,7 5,0 gk}
Desarrollo del trabajo 44 4.5 B
-6,0 -4,0 -2,0 0,0 2,0 4,0 6.0

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

Reporte y apoyo

El 40% de las victimas y testigos de violencia laboral sefialan que no han informado sobre ningun
comportamiento violento en el trabajo.

En conjunto, los reportes realizados son hacia superiores directos (30,1%), a RRHH (21,7%) y a la RLPT
(14,6%), si bien los canales de captacidn son secundarios: el analisis comparativo entre victimas y
testigos revela una preocupante tendencia hacia la inaccidn, especialmente entre los y las
observadores/as. Destaca negativamente que el 44% de observadores y observadoras opta por el
silencio, superando en 8,3 puntos a las victimas el 35,7% de las victimas no reporta la violencia. En
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general, un 39,5% de victimas o testigos de violencia laboral sefialan que no han comunicado a
ninguna instancia sobre ningin comportamiento violento en el trabajo.

Esta diferencia puede sugerir la existencia de un “efecto espectador”, por el cual quienes observan
una conducta violenta tienden a inhibirse o delegar la responsabilidad de actuar. Entre los principales
motivos destaca la percepcidén de que hacerlo es una pérdida de tiempo y el miedo a las represalias
(36,1%), junto con la desconfianza a la direccion (34,4%). Resulta especialmente preocupante que el
27,9% de las personas que han sufrido u observado violencia laboral sin reportarla, no sepan cémo
hacerlo. A ello se suman otros factores como la desconfianza hacia la RLPT, el miedo a la persona
agresora y la banalizacidon o normalizacién de la violencia en el entorno laboral.

En conjunto, el hecho de que la omisidn resulte tan frecuente subraya la necesidad de fortalecer una
cultura de denuncia, mecanismos de proteccidén y garantias organizativas de confidencialidad para
llevar a cabo.

Prevalece el apoyo informal (entorno familiar, amistades y compaiieros/as de trabajo). El
apoyo por parte de la direccion de la empresa es reducido.

El analisis del apoyo percibido por las victimas, en una escala 1 (ninguin apoyo) a 7 (apoyo constante),
revela una fractura entre la red afectiva y el respaldo de la estructura corporativa.

El apoyo informal y de proximidad es el principal: solo el entorno familiar y las amistades (5,4) y el
apoyo de companferos y compafieras de trabajo (4,2) logran superar el umbral medio de la escala.
Esto sugiere que la victima busca refugio en sus iguales y en su esfera privada, siendo los Unicos
vinculos que ofrecen una respuesta por encima de la neutralidad.

Déficit de apoyo institucional y corporativo: es importante sefialar que la direccidon de la empresa
tiene una de las puntuaciones mas bajas (2,6), situdndose al mismo nivel que las AAPP (2,3) vy las
asociaciones sin animo de lucro (2,3). Este dato tiene una relacidn directa con el hecho de que un
34,4% de las victimas no informan por desconfianza hacia la direccidn.

Prevencion e intervencion

Las organizaciones pueden adoptar distintas medidas cuando se producen situaciones de violencia
laboral. Estas actuaciones pueden dirigirse a intervenir sobre la persona agresora, a apoyar o
proteger a personas afectadas o a modificar las condiciones en que se organiza el trabajo (que
dinamiza la violencia laboral).

A continuacién se analizan las medidas que, segun indican las personas que han sufrido o
presenciado episodios de violencia laboral, fueron adoptadas por la organizacidn tras producirse
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estos hechos. En cada caso se examina tanto la frecuencia con la que se aplicaron las distintas
actuaciones como la valoraciéon de su eficacia entre quienes sefialan que se llevaron a cabo.

Una de cada cuatro personas expuestas a entornos laborales hostiles afirma que no estd
contemplada como riesgo laboral.

La prevencion de la violencia laboral no es un elemento estdtico; requiere que el riesgo sea visible,
que el procedimiento sea conocido y que la plantilla se sienta capacitada para actuar. Aunque existe
una sensibilidad social, la implementacién técnica de medidas preventivas en el entorno laboral
presenta importantes carencias. Cuando un riesgo no se reconoce de forma explicita, tampoco se
destinan recursos para prevenirlo o gestionarlo. A pesar de su dimensidn, la violencia laboral es un
problema invisibilizado al no ser identificado como problema:

O 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 evaluacién de riesgos en su empresa.

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

O El 28,3% de las personas encuestadas afirman que en la empresa no se cuenta con
los conocimientos necesarios para prevenir los comportamientos violentos. El 27%
no sabria cdmo activar un protocolo si fuera necesario.

A pesar de ser obligatorio legalmente, el 47% de las personas sefiala no tener establecido
un protocolo contra el acoso sexual en su empresa.

El 34,3% de las personas no saben si su empresa cuenta con protocolos especificos. Ademas, el 29,8%
que han sufrido o presenciado comportamientos violentos en el trabajo, no saben si cuentan con
protocolos contra la violencia laboral. La carencia es especialmente relevante si hablamos de acoso
sexual: aun por desconocimiento o por aun no disponer de el, es relevante que el 47% de las
personas encuestadas afirme no tener un protocolo especifico sobre acoso sexual en el trabajo,
siendo obligatorio legalmente.

En conjunto, los resultados reflejan no solo una insuficiente implantacion de mecanismos
preventivos, sino también una importante falta de informacién y difusién interna sobre los recursos
disponibles. Esta situacion limita la capacidad de actuacién de las personas trabajadoras y dificulta la
deteccion temprana, la denuncia y la intervencién eficaz frente a la violencia laboral.

A continuacidn se plantea la aplicacion y valoracién de algunas medidas preventivas.
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Medidas orientadas al apoyo a personas afectadas y cambio de
las condiciones de trabajo

- Aplicacién de medidas: en lo que respecta a la intervencidon en el entorno laboral y el

soporte a las victimas, la medida con mayor nivel de implementacién fue la mejora de la
planificacién del trabajo (reparto justo o plazos realistas), aplicada en el 57% de los casos,
seguida por la actualizacion o mejora de recursos tecnolédgicos y materiales (52,8%) y la
reubicacidn o cambio de puesto/departamento de la persona afectada (51,8%).

Por el contrario, las medidas que registraron menores indices de adopcién —aunque todas
rondando la mitad de los casos observados— fueron las medidas de seguridad fisica (como
seguridad privada o controles de acceso), que no se implementaron en el 53,7% de las
situaciones (aplicadas solo en el 46,3%), y la flexibilizacién o modificacién de horarios o
turnos, con un 47,6% de aplicacion.

- Valoracién de medidas: Al analizar la percepcién de utilidad de estas herramientas cuando

son puestas en marcha, se observa una tendencia general donde la ineficacia supera a la
eficacia en todos los indicadores (20-35% de eficacia). Aun asi, la medida que obtiene la
mejor valoracion relativa es la reubicacidn o cambio de puesto de la victima, considerada
eficaz por el 35,6% de los usuarios. Le siguen de cerca el apoyo psicolégico y atencién médica
(31,8%) junto con el asesoramiento legal y la flexibilizacién horaria (ambas con un 30,6% de
valoraciones positivas).

En el extremo opuesto, las medidas peor percibidas por su baja efectividad real son el

aumento o refuerzo de personal, que un 79,9% de las personas afectadas considerd no
eficaz, y la implantacién de medidas de seguridad fisica, que resulta ineficaz para el 79%.

Medidas sancionadoras

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

- Aplicaciéon de medidas: destaca negativamente que la amonestacidn verbal o escrita no llega

a implementarse como medida sancionadora en el 46,3% de los casos, ni tampoco se abrid
expediente disciplinario formal contra el agresor o agresora en el 56,3% (si bien son las
medidas con mayor aplicacién). También destaca el traslado del agresor o agresora a otro
puesto o departamento (42,4% de los casos).
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Las sanciones de mayor gravedad presentan los indices de aplicacién mas bajos: la
suspension temporal de empleo % sueldo, la pérdida de
incentivos/responsabilidades/categoria o el despido disciplinario se sitian en torno al 36-
37% de aplicacidn.

- Valoracién de medidas: cuando estas medidas se aplican, tienen la mejor valoracién general,

aun siendo valoradas como insuficientes para las personas afectadas (32-40%). Entre quienes
indican que se abridé un expediente disciplinario, el 60,3% considera que la medida fue no
eficaz frente al 39,7% que la valora como eficaz. Si tratamos medidas especificas, el traslado
de agresor(a) se valora como eficaz en el 37,4%. La amonestacion verbal o escrita, el despido
disciplinario, la suspensién de empleo y sueldo y la pérdida de incentivos o categoria se
sitan en un estrecho bloque que ronda el 32% - 35% de eficacia (34,9%, 32,5%, 32,4% vy
32,2% respectivamente).

Estos resultados revelan una profunda desconexién entre las respuestas empresariales frente a la
violencia laboral y su impacto, dibujando un escenario dominado por la impunidad y la ineficacia de
las férmulas empleadas. En primer lugar, destaca una preocupante normalizacion del conflicto
derivada de la laxitud punitiva: en la mayoria de las ocasiones, las agresiones no conllevan la
apertura de un expediente disciplinario formal ni reciben una minima amonestacién verbal o
escrita, lo que consolida entornos de impunidad que perpettan el riesgo. Por otro lado, los datos
indican un cuestionamiento de las politicas de disuasién basadas en la seguridad fisica, obteniendo
de las peores valoraciones de eficacia cuando fueron planteadas como mecanismo para combatir la
violencia laboral. Estas respuestas fisicas e instrumentales no solo resultan ajenas a la raiz del
problema, sino que son valoradas de forma casi unanime como ineficaces por las victimas.

Finalmente, el andlisis arroja una advertencia sobre las medidas de caracter organizativo. Aunque
intervenciones como la flexibilizaciéon de horarios se perfilan como la herramienta mas eficaz, la
valoracién general del conjunto de medidas que afectan directamente a factores organizativos
sigue siendo poco significativa. Los esfuerzos colectivos no deben dirigirse exclusivamente hacia la
seguridad fisica ni hacia medidas punitivas reactivas (también imprescindibles en términos
preventivos), sino hacia una transformacion profunda de la organizacion del trabajo, incidiendo de
forma correcta, planificada y continua en las causas organizativas que favorecen la violencia.
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6.Conclusiones

Este informe intenta arrojar luz a los fuertemente invisibilizados procesos de violencia que se
producen en el entorno laboral. El diagndstico de situacidn en el presente informe confirma que la
violencia en el trabajo no se limita a conflictos interpersonales aislados, sino que es un fendémeno
estructural. Con casi un tercio de la poblacidn asalariada expuesta a entornos violentos, la afectaciéon
es mayor en colectivos en situacidén de especial vulnerabilidad, como son las mujeres y las personas
jévenes. Esto podria indicar que la violencia puede utilizarse, en muchos casos, como un mecanismo
de socializacién y disciplinamiento ante la falta de poder contractual o experiencia. Es necesario el
desarrollo de estudios en torno a esta cuestidon, especialmente para aproximarse a su incidencia en
colectivos de especial vulnerabilidad a los que no se ha podido llegar, como son minorias étnicas,
migrantes o personas con diversidad funcional, entre otros. Por otro lado, existen limitaciones
relacionadas con el disefio del estudio, el cual, al centrarse en el analisis de frecuencias y diferencia
de medias entre grupos, no permite establecer relaciones inequivocas de causas y efectos mas alla
de lo recogido mediante la revisién bibliografica.

Podemos sefialar que existe una relacidn entre la violencia laboral y la dimensidn organizativa. La
violencia laboral se presenta junto a un deterioro generalizado de diversas variables organizativas,
especialmente las relacionadas con exigencias emocionales, la distribucién del trabajo, las exigencias
contradictorias o la falta de previsibilidad, entre otros factores que funcionan como dinamizadores
de comportamientos violentos. A este respecto, no es casual que el sector servicios se posicione
como el més afectado por la violencia laboral en nuestro pais. En este, las demandas emocionales
presentes en cualquier relaciéon de trabajo se suma la exposicion a las mismas derivadas de la
relacién con usuarios/as, clientela, alumnos/as... convirtiéndose en un sector critico al concentrar
tanto violencia interna como de servicio.

En este sentido, la violencia laboral aparece como un indicador de disefios organizacionales
deficientes. A medida que los vinculos se alejan del centro de la empresa y la interaccion se vuelve
mas ocasional, la violencia desciende progresivamente en cuanto a su peso relativo. Ademas, la
violencia predominante en los centros de trabajo adquiere formas sutiles (verbal, simbdlica y
aislamiento social), incompatibles con aquella interpretacion tipica de la violencia laboral, que la liga
a una reaccion subita y de caracter fisico (mas tipica de amenazas externas).

En cuanto a las consecuencias percibidas, el estudio refuerza la idea de que los estados de salud y
otras condiciones de vida se ven deterioradas en entornos donde la violencia laboral esta presente.
Sabemos que la violencia genera dafios graves y evitables para la salud, en muchos casos graves,
tanto fisicos como psicoldgicos, pero también sociales. En los entornos laborales hostiles, la violencia
también parece funcionar como un vector de exclusidn social con capacidad de expulsar a las
personas del mercado laboral, algo que afecta especialmente a mujeres (quienes mas cuestionan su
continuidad en el empleo). Es decir, la violencia laboral no solo afecta en términos cuantitativos, por
su mayor frecuencia en ciertos colectivos, también experimentan un deterioro mas intenso en sus
medios de vida, lo que profundiza en las desigualdades existentes y refuerza su posiciéon de
desventaja en el ambito laboral y social. El hecho de que el 93,5% de las victimas experimente un
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deterioro de su salud mental evidencia dificultades en los sistemas de prevencién actuales, los cuales
son mayoritariamente reactivos y formales.

La erradicacién de la violencia laboral requiere un cambio de paradigma que desplace el foco de la
conducta individual hacia la intervencion en la organizacion del trabajo. Es imperativo que la accion
sindical y la negociacién colectiva intervengan en el disefio de los puestos de trabajo y en la
democratizacion de las relaciones laborales para garantizar entornos seguros, saludables y libres de
violencia.
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