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1. ANTECEDENTES

En Espaha, se ha dado una variedad terminoldgica nota-
ble para nombrar este fenédmeno: mobbing, acoso moral,
acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico, psicote-
rror laboral, maltrato psicolégico, violencia psicoldgica,
acoso laboral, acoso social, terrorismo psicoldgico, etc.
Basicamente, se ha adoptado la conceptualizacién que
H. Leymann realiza y que denomina mobbing. No obs-
tante, entendemos que tanto lo que define al proceso
como su desarrollo y posteriores consecuencias encaja
mejor en la conceptualizacion de Acoso Psicolégico en
el Trabajo.

Independientemente de cémo se nombre el proble-
ma, las definiciones que se realizan del mismo hacen
referencia a un proceso que no todos los autores descri-
ben de igual modo. De ahi que no exista una definicion
consensuada al respecto. Autores como Brodsky (1976),
Kile (1990), Vartia (1996), Einarsen (2000), Salin (2003),
Hoel&Cooper (2000), Rivera (2002), Pifiuel (2001), etc.,
plantean definiciones que reflejan matices diferenciales
en el contenido de las mismas, como por ejemplo, en
relacién a los sujetos intervinientes, las causas que lo
provocan, la intencion o finalidad que se persigue, las
actividades que se desarrollan, las consecuencias que
tiene para los trabajadores o empresa, etc.

El cientifico pionero y més reconocido en la investiga-
cion de esta problematica, H. Leymann, entendié el mob-

bing como una forma de violencia psicoldgica extrema
que se puede producir en el ambito de una organizacién
en una o mas de las 45 formas o comportamientos des-
critos en su Leymann Inventory of Psychological Terro-
rization (LIPT), que se ejercen de forma sistematica, al
menos una vez por semana y durante un tiempo prolon-
gado -mas de 6 meses-, sobre otra persona en el lugar
de trabajo. H. Leymann afirma que el mobbing parte de
una situacién inicial de conflicto, en la que ambas partes
se encuentran en una posicién asimétrica de poder en la
empresa o institucién, pero la parte acosadora trata de
sustanciar dicho conflicto mediante la emisién de con-
ductas de violencia psicoldgica hacia la victima. De esta
manera, es la parte acosadora la que tiene mas recursos,
alianzas, antigliedad, soporte, posicion superior jerarqui-
ca, etc. que la persona acosada.

Por otra parte, M. F. Hirigoyen, define “acoso moral en
el trabajo” como cualquier manifestacién de una conducta
abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras,
actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la per-
sonalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de
un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo,
o degradar el clima de trabajo. Esta investigadora no
propone un criterio temporal de exposiciéon minima o de
duracién del proceso.

Son principalmente las definiciones de estos dos ex-
pertos las que han sido asumidas no sdlo por la doctri-
na cientifica, sino también por las instituciones sociales
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y politicas relevantes en materia de salud laboral. Por
ejemplo:

- Parlamento Europeo

- Organizacion Internacional del Trabajo

- Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el

Trabajo
« Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones

de Vida y de Trabajo
- Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social del MTIN
- Sentencias judiciales
Asi, en 2001 la Comision Europea adopta la propuesta del
grupo de estudio Violencia en el Trabajo (con represen-
tantes de gobiernos, empresarios y sindicatos) y define
el mobbing (APT) como “comportamiento negativo entre
compaferos o entre superiores € inferiores jerarquicos, a
causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataques
sistematicos durante mucho tiempo, de modo directo o
indirecto, por parte de una o mas personas, con el ob-
jetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”. Este es el paso
previo para un proyecto de directiva comunitaria sobre
mobbing.

También la Carta Social Europea de 3 de mayo de
1996 sugiere: “promover la sensibilizacién, informacion
y prevencion en materia de actos condenados explicita-
mente hostiles u ofensivos dirigidos de un modo repetido
contra todo asalariado en el lugar de trabajo y adoptar
las medidas apropiadas para proteger a los trabajadores
contra tales comportamientos”.

La OMS dice, en el documento “sensibilizacion sobre
el acoso psicoldgico” (2004), que el mobbing se aplica
al ambiente de trabajo para indicar el comportamiento
agresivo y amenazador de uno o mas miembros de un
grupo, el acosador, hacia un individuo u ocasionalmente
hacia un grupo, denominado objetivo o victima.

La OIT, en su Convenio colectivo sobre prevencion
y solucion de reclamaciones en materia de acoso entre
la Oficina Internacional del Trabajo y el Sindicato de la
OIT, firmado en Ginebra, el veintiséis de febrero de 2001,
dice: “La expresion «acoso» abarca todo acto, conducta,
declaracion o solicitud que resulte inoportuno para una
persona protegida' y que pueda considerarse razona-
blemente en todas las circunstancias, como un compor-
tamiento de acoso con caréacter discriminatorio, ofensivo,
humillante, intimidatorio o violento, o bien una intrusién
en la vida privada”.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo define el acoso moral en el lugar de trabajo como

“un comportamiento irracional repetido con respecto a un
empleado o a un grupo de empleados, que crea un riesgo
para la salud y la seguridad”. Dentro de esta definicion,
por “comportamiento irracional” se entiende el compor-
tamiento que una persona razonable, teniendo en cuen-
ta todas las circunstancias, consideraria que discrimina,
humilla, debilita 0 amenaza; “comportamiento” incluye
las acciones de un individuo o un grupo. Un sistema de
trabajo puede ser usado como medio para discriminar,
humillar, debilitar o amenazar.

Desde otro punto de vista no técnico sino juridico, hay
que senalar, por ejemplo, que la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de or-
den social, en su articulo 28 describe el APT como “toda
conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o convicciones, discapacidad, la edad o
la orientacion social de una persona, que tenga como ob-
jetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear

1. “Persona protegida” se refiere a las que estan amparadas
por el convenio citado.

un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”. También
se puede citar alguna definicion de interés en este ambito.
Por ejemplo, en sentencia del Juzgado de lo Social N° 2
de Girona 374/2002, ratificada por el Tribunal Supremo,
se establece una aproximacion a la definicién juridica de
mobbing: “el mobbing debe ser traducido juridicamen-
te como ‘presidén laboral tendenciosa’, al definirse como
aquella presion laboral tendente a la autoeliminacion de
un trabajador, mediante su denigracion laboral”.

En cualquier caso, si se analizan detalladamente es-
tas definiciones, se aprecian ligeras diferencias o ma-
tices entre ellas. Asimismo, algunas emplean términos
muy generales que pueden estar sujetos a distintas
interpretaciones.

Debido a estas diferencias conceptuales, y en relacion
al ambito de la Salud Laboral, el Grupo de Trabajo sobre
Violencia Psicoldgica en el Trabajo (GVPT)?2 consider6 ne-
cesario adoptar una definicién operativa de APT desde el
punto de vista de la exposicion a riesgos laborales. Esta
definicion deberia permitir delimitar el problema a tratar,
dando un enfoque preventivo primario, cumpliendo con
las siguientes consideraciones:

- Que tuviera en cuenta y respetara los principios ge-
nerales de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos
Laborales (LPRL), y la normativa que de ella se deri-
va, en lo referente basicamente al concepto de riesgo,
como dafo potencial sobre la salud, y a su ambito de
aplicacion (el laboral).

« Que, desde un punto de vista técnico preventivo, se
ajustara a la descripcion de lo que constituye un pe-
ligro para la salud de los trabajadores, descartando
en su definicién elementos de caracter interpretativo
(intencional o finalista) y de exigencias de exposicio-
nes a conductas de riesgo que ya conllevan a menudo
dafos asociados.

« Que incluyera una descripcion precisa de aquellos
elementos o condiciones necesarias y suficientes
que componen la caracterizacién del APT. No obs-
tante, aquellas caracteristicas que no forman parte
de estos criterios, explicitamente descartados por el
GVPT, seran analizadas a fin de justificar y clarificar
conceptualmente el problema.

2.CONDICIONES QUE DEFINEN UNA
SITUACION DE ACOSO PSICOLOGICO EN
EL TRABAJO

El proceso de trabajo que se siguid para elaborar una
definicion operativa de acoso psicolégico en el trabajo
fue el siguiente:

- Recopilacién y analisis de las distintas definiciones
actualmente existentes.

- Identificacion de los elementos/aspectos integrantes
de situaciones de acoso propuestos en cada una de
dichas definiciones.

- Discusién sobre la incorporacidn de dichos elementos
en la definicion a elaborar, ademas de la inclusion o
exclusion justificada de otras caracteristicas que des-
criben el problema.

- Propuesta de definiciones por parte de los miembros
del GVPT.

2. El Grupo de Trabajo sobre Violencia Psicoldgica en el Trabajo
(GVPT), formado por: Manuel Fidalgo (INSHT); Yolanda Gallego
(MC Mutual); Ramdn Ferrer (UB); Clotilde Nogareda (INSHT);
Gabriel Pérez (MCPrevencion); Ramona Garcia (Departament
de Salut. Catsalut)
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- Revision y discusidn de las propuestas y aprobacién
de una version final.

La definicion finalmente adoptada de acoso psicoldgico

en el trabajo como riesgo laboral es la siguiente:

“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiem-
po, hacia una o mas personas por parte de otrals
que actuan frente aquella/s desde una posicion de
poder (no necesariamente jerdarquica). Dicha expo-
sicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

Los aspectos anteriores tratarian de delimitar el con-
cepto de mobbing, intentando responder a las cuestio-
nes que se plantean al definir cualquier tipo de problema
(tabla 1). Detallaremos unos apuntes explicativos sobre
estos componentes que definen la exposicién al APT.
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Tabla 1. Elementos que describen el concepto de acoso psico-
I6gico en el trabajo

Tipos de conducta

Se trata de conductas o actos de violencia psiquica di-
rigidos hacia la vida privada o profesional del trabajador
y que atentan contra su dignidad o integridad, fisica o
psiquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de conductas
violentas y que ayudan a identificar mas claramente el
riesgo. No obstante, pueden darse conductas compati-
bles con un caso de APT que no estén tipificadas en los
inventarios existentes.

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

- ataques a la victima con medidas organizativas;
- ataques a las relaciones sociales de la victima;
. ataques a la vida privada de la victima;

- amenazas de violencia fisica;

- ataques a las actitudes de la victima;

- agresiones verbales;

« rumores.

3. La NTP 476 incluye una lista no exhaustiva que detalla algu-
nas conductas para cada uno de estos grupos.

Partes implicadas

Concurren dos agentes principales como partes impli-
cadas (acosadora y acosada). Las conductas de acoso
pueden dirigirse hacia una o méas personas, por parte
de otra u otras personas, sin distincion de nivel jerarqui-
co, y en sentido ascendente, descendente u horizontal.
También hay que considerar la presencia de testigos de
la emisién de dichas conductas de acoso, cuyo compor-
tamiento puede ser variado (desde la aparente indife-
rencia o desvio de atencién, hasta tomar partido, mas
0 menos evidente, por una de las partes anteriormente
mencionadas).

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

Frecuencia y duracion de la exposicion

Se considera que las acciones o los comportamientos
anteriormente citados deben cumplir criterios temporales
de frecuencia y/o duracion: deben producirse de forma
reiterada excluyendo aquellos hechos aislados, como
conflictos puntuales entre trabadores, que aun constitu-
yendo un riesgo de tipo psicosocial no se ajustarian a la
definicion de acoso psicoldgico.

Asimismo, la exposicién a estos comportamientos
debe suceder durante un periodo de tiempo prolonga-
do, condicién que esta directamente relacionada con su
caracter repetitivo. Sin embargo, debe tenerse en cuen-
ta que determinadas acciones aisladas (como cambios
de puesto no justificados, aislamiento fisico injustificado
de la/s persona/s afectada/s, etc.) que, sin ser reitera-
das, tendran una continuidad temporal que prolongara
su efecto, también podrian ser indicativas de posibles
situaciones de APT.

Tipo de relacién

Presenta la caracteristica de que entre las partes implica-
das existe una asimetria de poder (formal -por dependen-
cia jerarquica, por ejemplo- o bien informal, por posicién
de liderazgo de la parte acosadora, al disponer de poder
debido a una posicién de mayor expertitud, conexiones
sociales, antigiedad dentro de la empresa, etc.). Esta
posicion asimétrica es un elemento clave que permite
que el proceso de APT se materialice.

Desde estas posiciones prevalentes de poder de la
parte acosadora, la persona acosada se encuentra en
una situacién de vulnerabilidad que suele inhibir su ca-
pacidad para emitir una respuesta adecuada ante las
conductas de violencia psicolégica que le afectan.

Marco donde se produce

Estas exposiciones de violencia psicoldgica que pueden
constituir un APT deberan presentarse en el marco de
una relacién laboral. En otros términos, exigen que pre-
viamente exista, y que en ella se incardine, una relaciéon
de dependencia organizativa (sea ésta laboral o esta-
tutaria) y que se produzca alla donde la capacidad de
organizacion y direccidon del empleador es maxima y, por
tanto, también su capacidad de vigilancia y actuacion.
Es importante destacar que se excluyen aquellas
conductas que se den entre trabajadores y que sucedan
exclusivamente en la esfera de la vida privada. No obs-
tante, si tuvieran relacion con aspectos del trabajo, ante el
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conocimiento de la existencia de conductas de violencia
psicolégica entre trabajadores de la empresa fuera del
entorno laboral es necesario poner en marcha las medi-
das oportunas de prevencion, vigilancia, identificacion o
evaluacion e intervencién ante este tipo de riesgos en el
ambito del trabajo.

Por el contrario, si quedan incluidas aquellas situacio-
nes que, aunque puedan venir originadas por conflictos
extralaborales, se den en el lugar de trabajo, ya que sera
igualmente responsabilidad del empresario garantizar la
salud (fisica, mental y social, en el sentido amplio que
le otorga la OMS) de todo el personal en el periodo que
incluye la relacion laboral.

Riesgo para la salud

Estas acciones y comportamientos de APT pueden ge-
nerar dafos sobre la salud de los trabajadores, como en
cualquier otra exposicién a riesgos de origen laboral.

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

Puede suceder que la persona acosada no sufra dafios
en su salud, debido al tiempo de exposicién, a su espe-
cial constitucién personal, a sus mecanismos de defensa,
proteccién y afrontamiento, o bien debido al apoyo social
de que disponga.

No obstante, aunque las consecuencias de la situacion
de acoso psicoldgico, para la persona o la organizacién
suelen ser graves, no es preciso que se exterioricen para
que dicha situacion se considere una exposicién compati-
ble con APT si cumple los criterios definitorios. Este plan-
teamiento es coherente con la definicion de riesgo que
contempla la ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

3.0TROS ELEMENTOS QUE PUEDEN ESTAR
PRESENTES EN UNA SITUACION DE APT

Existen otros aspectos que comunmente se asocian al
concepto de APT y han sido excluidos de la definicidn
propuesta por el GVPT, ya que pueden conducir a inter-
pretaciones ambiguas o erréneas e, incluso, vulnerar los
principios generales de la PRL.

Condiciones de trabajo

No se puede afirmar que por si mismas determinen la
aparicion de una situacion de acoso, como condicion sufi-
ciente, pero hay que considerar la existencia de condicio-
nes de trabajo que no evitan o que incluso favorecen- la
aparicién de este riesgo.

Analizando diferentes casos de acoso psicoldgico
(por ejemplo a través del estudio de casos y sentencias
judiciales) y teniendo en cuenta la bibliografia existente
sobre el tema, se detectan determinados aspectos de la
organizacion del trabajo que pueden favorecer la apari-
cion de situaciones de APT, como son, entre otros, los
siguientes:

« Conflicto o ambigiedad de rol.

- Falta de autonomia.

- Malas relaciones personales en el trabajo.

- Ausencia o ineficacia de los canales de comunicacién

y participacion.

Es importante destacar que la existencia de riesgos
psicosociales, como los mencionados anteriormente,

supondra una mayor probabilidad de que se produzcan
y manifiesten situaciones de APT en la empresa. Ante
la identificacion de estos factores de riesgo, es posible
realizar labores preventivas o de intervencién que mini-
mizaran la aparicion del mismo o protegeran al trabajador
de dichas exposiciones.

Si bien en la practica se relaciona el APT con las con-
diciones psicosociales de trabajo, existe la posibilidad de
que la aparicién de estas conductas violentas obedezca
inicialmente a motivaciones o conflictos derivados del
ambito extralaboral o de la esfera personal. Por ello el
GTVP descarté vincular en origen, para todos los casos,
la ocurrencia de APT a determinadas condiciones orga-
nizativas. Sin embargo hay que decir que, aun en estos
casos, cuando se dan conductas de APT y éstas se man-
tienen, existe un fallo organizativo en los mecanismos de
prevencion o intervencion.

Intencion o finalidad

Generalmente, en las situaciones de APT existe un co-
nocimiento por la parte acosadora de que la conducta
que se emite puede ser de riesgo para la salud de quien
la recibe, y aun asi, se produce la voluntad de realizar-
la. Esta intencion habitualmente persigue finalidades di-
versas muy concretas (abandono del puesto de trabajo,
descrédito de la persona, voluntad de aislarla, etc.) y esta
intimamente ligada al caracter repetitivo de los compor-
tamientos y al hecho de que se ejerzan de manera foca-
lizada sobre una o varias personas.

Parece razonable no exigir al técnico en PRL medir o
demostrar que una o varias personas en la empresa rea-
lizan intencionalmente comportamientos de riesgo para
la salud de terceros. Preventivamente, hay que evitar que
sucedan, pero si no ha sido posible, es suficiente con
que estas conductas se produzcan (en las condiciones
definitorias expuestas en esta NTP) para intervenir, dado
que se trata de un riesgo importante para la salud. En
este sentido, la necesidad de demostrar la intencion de
la parte acosadora para la calificacion de riesgo a estas
exposiciones se situa fuera del campo técnico (si bien
puede tener relevancia en el ambito juridico administra-
tivo, social, civil o penal especialmente).

En consecuencia, de acuerdo con su consideracion
como riesgo laboral, no tiene por qué exigirse la demos-
trada intencion de hacer dafio para que deba gestionarse
su prevencion tomando las medidas pertinentes y supo-
niendo, en caso contrario, un incumplimiento por parte de
la organizacion. Por tanto, la intencionalidad no es una
caracteristica que deba probarse en el ambito técnico de
la prevencidn de riesgos laborales, aunque puede ser un
factor agravante a tener en cuenta desde el punto de vista
juridico o psicolégico.

Percepcion de la situacion

Habitualmente se ha relacionado el APT con la valoracion
subjetiva que la victima hace de la situacién, y con la
necesidad de que ésta perciba las conductas o acciones
como graves 0 muy graves. Aunque es cierto que lo an-
terior esté directamente vinculado a las consecuencias
que el APT puede tener finalmente sobre la salud de la
persona, debe considerarse el acoso psicoldgico desde
el punto de vista del potencial de dafo sobre la salud
que pueden suponer dichas conductas, es decir, inde-
pendientemente de las caracteristicas personales de los
afectados, como corresponde al enfoque desde el ambito
de la Prevencién de Riesgos Laborales.
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Perfil del acosador o de la victima

Las caracteristicas o factores de personalidad de los
individuos que pueden actuar como “acosadores” o
“victimas” en un caso de APT pueden ser diversos y
heterogéneos.

Existen esfuerzos en el mundo cientifico en relacionar
perfiles de personalidad con las personas participantes
en una situacion de APT (acosador y victima, principal-
mente). No obstante, dichos perfiles no se muestran como
condicion presente en todos los casos de APT. Por ello se
ha considerado que dichos conceptos deben excluirse de
la definicion de APT como condicion necesaria. Asimis-
mo, como se ha comentado anteriormente, el papel de la
PRL debe centrarse en los factores de riesgo que pueden
generar un dafo y no en aspectos de tipo subjetivo o de
personalidad.

Dafos a la salud

Este elemento suele estar presente cuando la persona
ha estado o esta sometida a conductas de violencia psi-
colégica. Una exposicién a este tipo de riesgos suele
tener como consecuencia la apariciéon de una serie de
sintomatologia (ver NTP 476). Los cuadros clinicos aso-
ciados que se describen son patologias psiquicas, siendo
habituales los cuadros ansiosos y depresivos, a menudo
compatibles con un sindrome por estrés postraumatico.
Se describen también patologias psicosomaticas y dis-
funciones sociales y familiares.

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

Por tanto, aunque los dafos a la salud en un caso de
exposicion a APT es un elemento habitualmente presente,
dada su potencia lesiva, no es una condicién necesaria
para determinar la presencia o no de una exposicién a con-
ductas de violencia psicoldgica, y mas concretamente en
los términos definitorios que se determinan en esta NTP.
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4. DIFERENCIACION DEL APT DE OTRAS
SITUACIONES EN EL TRABAJO

No tendran la consideracion de acoso psicoldgico aque-
llas conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el
marco de las relaciones humanas, y que evidentemente
afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan
en la organizacion y en las relaciones laborales. Hay que
evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de
Violencia en el Trabajo y se conviertan en habituales o
desemboquen en conductas de Acoso Psicologico.

Tampoco tendra consideracion de APT aquellas si-
tuaciones donde no existan acciones de violencia en el
trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada en
el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicoldgica
aislado y de caracter puntual).

Asimismo, no constituiria APT el estilo de mando au-
toritario por parte de los superiores, la incorrecta organi-
zacion del trabajo, la falta de comunicacion, etc., tratan-
dose, no obstante, de situaciones que deberian tratarse
en el marco de la prevencion de riesgos psicosociales.
(Tabla 2.)

» Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién
en el tiempo).

- Acciones irregulares organizativas que afectan al
colectivo.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o las nor-
mas que existan.

- Un conflicto.
- Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

- La supervision-control, asi como el ejercicio de la autori-
dad, siempre con el debido respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente auto-
ritarios realizados a la colectividad, en general.

Tabla 2. Ejemplos de algunas situaciones que no serian
mobbing

(1) ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO.
Anexo IV a la prérroga para 2008 del Acuerdo interconfederal para la negociacion colectiva 2007. (BOE 14

enero 2008)
(20 CHAPELL, D, DI MARTINO, V.
Violence at work.
International Labour Office, Geneva, 2006

(3) EINARSEN, S.,

Harassment and bullying at work: a review of the scandinavian approach. Agression and violent behavior:

A review Journal, 4, 371-401, (2000).

(4) EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK.
Expert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational safety and health, 2007.

http:/losha.europa.eu/en/publications/reports/7807118.

(5) EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK
How to tackle Psychosocial Issues and reduce work-related stress, 2002.

http:/losha.europa.eu/en/publications/reports/309/view.



(12)

(13)

(14)

(15)

Notas Técnicas de Prevencion

GONZALEZ DE RIVERA, JOSE LUIS
El maltrato psicoldgico. Como defenderse del mobbing y otras formas de acoso.
Ed. Espasa Prdcticos, Madrid, 2002.

HIRIGOYEN, M. F.
El acoso moral en el trabajo.
Ed. Paidds. Barcelona, 2001.

LEYMANN, H.
The content and development of mobbing at work.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), 165-184, 1996.

O.IT.

Repertorio de recomendaciones practicas sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector servicios y
medidas para combatirlas.

Ginebra, 2003.

OBSERVATORIO VASCO SOBRE EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO
Acoso moral en el trabajo: guia de prevencion y actuacion frente al mobbing.
Bilbao, Lettera Publicaciones, 2006

PEREZ JESUS, et al.,
Mobbing, violencia fisica y acoso sexual.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociale, 2001.

PINUEL, INAKI
Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo.
Ed. Sal Térrae, Santander, 2001.

SALIN, D.
Workplace bullying among business professional antecedents and gender differences.
Helsinfors: Swedish school of economics and Business Administration, 2003.

SIERRA HERNAIZ, E.

La delimitacion jurisprudencial del concepto de acoso moral en el ordenamiento juridico comunitario y
espanol.

Bol Notas PI, 2006.

VELAZQUEZ, M.
Mobbing, violencia fisica y estrés en el trabajo. Aspectos juridicos de los riesgos psicosociales.
Ed. Gestion 2000, 2004.

Prohibida la reproduccion total o parcial. Reservados todos los derechos FD-2862



