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:Qué es el acoso moral o mobbing en el entorno laboral?
Acoso moral en el trabajo

El acoso moral en el trabajo se define como todos aquellos comportamientos, actos
o conductas, llevados a cabo por una o varias personas en el entorno laboral que, de
forma persistente en el tiempo, tienen como objetivo intimidar, apocar, reducir y dafar
psicolégicamente a la victima, con objeto de forzar su marcha, coaccionarlas en alguna
direccion o satisfacer la necesidad patoldgica de agredir que presenta el hostigadorT.

El termino acoso es usado para referirse al fendmeno también Ilamado bullying o
mobbing, y es definido por la agencia europea para la salud y bienestar en el trabajo
como, aquellas conductas repetidas, e irrazonables, dirigidas hacia un empleado o
grupo de empleados, por un colega, supervisor o subordinado, destinadas a vic-
timizar, humillar socavar o amenazarlos. According to the 2010 EU-OSHA report, Wor-
kplace violence and harassment: A European picture?.

Leyman puntualiza que no estamos hablando de conflicto, los conflictos en las relacio-
nesy en lasempresas son inevitables, aunque siempre son perjudiciales para la empresa’.

El mobbing es un proceso de destruccion, se compone de una serie de actuaciones hosti-
les, que tomadas de forma aislada podrian parecer anodinas, pero cuya repeticiéon constan-
te y mantenida en el tiempo, puede tener efectos perjudiciales para la salud de la victima'.

El 42% de las personas sometidas a esta situacion en Espaha presentan sintomas psi-
quiatricos”, similar a otros paises como USA, el WPI sefala en la encuesta de 2017 que el
40% de las personas acosadas sufren efectos sobre su salud®.



¢Cudl es la frecuencia del acoso moral en Europa?

El porcentaje de prevalencia no ha hecho mas que aumentar en los sucesivos estudios
realizados.

» El profesor Leyman de la Universidad de Estocolmo, pionero de la investiga-
cion del mobbing en Europa en los anos 80, estimaba que un 3,5% de los
trabajadores de una empresa experimentaba mobbing?.

» Segun la encuesta de Eurofound (EWCS) en 2015, el 14% de los trabaja-
dores afirmaron haber sufrido al menos un tipo de acoso?.

» Lafundacion WBI 2017° aporta el dato de que hasta un 19% de los traba-
jadores estadounidenses han experimentado o experimentaran acoso
psicologico a lo largo de su vida profesional.

» En Espanfa la encuesta desarrollada por el IEDDI, Barémetro Cisneros Xl4
apunta que un 13,2% de personas encuestadas manifiesta que el acoso
laboral es para ellas una pesada carga cotidiana.

» Leyman?® consideraba que 1/5 de suicidios tenfa como causa prioritaria
una situacion de acoso en el trabajo.

Las cifras son alarmantes por lo que desde las instituciones internacionales (OIT, Euro-
found, WBI,.....) se intenta concienciar a los gobiernos de su importancia, y favorecer ac-
tuaciones tendentes a la implantacion de leyes, concienciacion de la necesidad de me-
canismos de control en las empresas y medidas de sensibilizacion a la poblacion por su
importancia, su frecuencia y sus efectos sobre la salud mental del trabajador que lo sufre.

Los sectores profesionales mas afectados son las profesiones del sector terciario y servicios?:

» Losfuncionarios (al no poder despedir a los trabajadores y ser sectores jerarqui-
zados).

La ensenanza (en la universidad destaca por ser un ambiente endogamico),
Informaticos.

Trabajadores del sector sanitario (el mas afectado, quiza por tener mas
personas empaticas y sensibles, que son caracteristicas buscadas por los
acosadores).

Hostelerfa y turismo.

Personal de organizaciones “ideoldgicas” (partidos politicos, sindicatos,
organizaciones religiosas, ONG...).



¢{Qué tipos de acoso laboral se distinguen?

El' acoso laboral se permite en empresas con organizacion del trabajo con burocracia,
rigidez, desorganizacién, sobrecarga cuantitativa y déficit cualitativo. Donde el com-
portamiento no es colaborativo sino competitivo, a menudo con practicas no éticas, y
estilo de liderazgo con autoritarismo, inseguridad y desconfianza.

Segun la estructura de la empresa:

» Descendente: el acosador es un superior jerarquico. Es dificil sustraerse al
acoso por la propia relacion de dependencia de la victima. Con frecuen-
cia persigue doblegar al trabajador que considera conflictivo o molesto, o
buscar a un trabajador que sirva de ejemplo a los demas (Chivo expiatorio)'.
Las reestructuraciones en las empresas se han detectado como un periodo
de especial riesgo, en muchos casos intentando que el trabajador que no
se adapta o no es necesario se marche voluntariamente?. En el XI Barémetro
Cisneros* constituye el 64% de los casos.

» Horizontal: entre companeros. El grupo, en aquellas empresas mas cerra-
das, tendentes al inmovilismo, expulsa a las personas que pretenden cam-
bios, al que es distinto, al que considera que no debe ocupar el puesto.
También estan presentes las envidias, los celos. Constituye el 18% de los
casos*.

» Ascendente: El acoso procede de un subordinado hacia un jefe. Constitu-
ye el 12% de los casos segun el Barometro Cisneros XI.

Segun los objetivos del acoso'":

» Estratégico: pretende el abandono voluntario del trabajo por parte de la
victima sin indemnizacion.

» De gestion: cuando el trabajador no se ajusta a las expectativas del jefe. Es
mas frecuente en cambios de jefes o reestructuraciones o ventas de em-
presas, o por jefes sin capacidad de liderazgo que imponen los objetivos
con politicas de miedo y amenazas

» Perverso: cuando responde al perfil patolégico del agresor.

» Disciplinario: intentando que el acosado se pliegue a la voluntad del aco-
sador, a personas con bajas reiteradas, embarazadas. ..



{Qué situaciones en el entorno laboral es importante diferenciar del Mobbing?"

Hay situaciones en la empresa que también inciden en la Salud Mental de los trabajado-
res y que es importante diferenciar del acoso laboral. Para ello es necesario realizar una
historia clinica pormenorizada de los hechos, |as fases del proceso y los antecedentes
personales del paciente porque los efectos sobre la salud fisica y psiquica del traba-
jador pueden ser los mismos.

» Ejercicio arbitrario del poder empresarial que busca un mayor aprovecha-
miento de la mano de obra, ajustandose a la legalidad. No pretende socavar
la personalidad de la victima, no atenta contra la dignidad del trabajador,
aunque pueda implicar un trato que perjudique al trabajador (desplazamien-
tos del lugar de trabajo, cambios de horarios....).

» Burnout o Sindrome de estar quemado define al desgaste profesional de-
rivado de la frustracion de las expectativas laborales, por la forma y/o con-
diciones en la que se realiza el trabajo. Describe un estado de fatiga fisica y
psiquica, sentimiento de vacio e insatisfaccion, perdida de objetivos y dismi-
nucion del rendimiento. Es mas frecuente en quienes trabajan en contacto
con personas que requieren ayuda o asistencia. ks la propia actividad laboral
la que produce el trastorno.

» Estrés laboral. Segun el INSHT (Instituto nacional de seguridad e higiene en el
trabajo) es la “respuesta fisioldgica, psicolégica y de comportamiento de un indivi-
duo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas. El estrés labo-
ral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia
organizacion. La persona percibe que no dispone de recursos suficientes para afron-
tar la problemdtica laboral y aparece la experiencia del estrés”. La causa directa son
las condiciones en las que se realiza el trabajo. Es la faceta mas estudiada en
cuanto a prevencion de riesgos laborales. Un trabajo serd mas estresante cuan-
to mayor sea la carga mental de la tarea (de tiempo, de responsabilidad...),
el esfuerzo intelectual o sensorial, y menor el control sobre la propia tarea, el
apoyo social, la recompensa, la posibilidad de promocion, la claridad en el rol°.

¢Qué factores son importantes evaluar en una situacién de acoso laboral?
Como en todo trastorno de adaptacion los tres factores a considerar son’:

» los hechos: que sean caracteristicos de las situaciones de acoso, de suficiente
intensidad, frecuencia (mas de 1vez/semana) y tiempo (mas de 6 meses).

» lavulnerabilidad previa (aunque hablamos de las caracteristicas mas frecuentes
en la victima esto no se considera vulnerabilidad a sufrir patologfa psiquiatrica.

» v los sintomas (caracteristicos en forma y evolucion).



¢Cuales se consideran conductas caracteristicas de acoso laboral?

Los inventarios de conductas de acoso laboral hacen una revision de las actuaciones que
podemos considerar como caracteristicas de las situaciones de acoso laboral. El LIPT-60
(ANEXO) es una version expandida y mejorada del Leymann Inventory of Psychological
Terrorization que tiene 45 items?, en la que se han afadido 15 estrategias frecuentes en
el entorno laboral espafiol y se han incluido una escala tipo Likert, para la valoraciéon de
la frecuencia o intensidad de cada estrategia de acoso, desde un valor de 0 - estrategia
ausente - a 4 — estrategia presente grado maximo.

En este inventario se clasifican las conductas en 5 apartados, y describe cada una de ellas®:

» Desprestigio laboral (DL): “Desprestigio de la actividad laboral mediante ca-
lumnias, rumores y distorsiones, con ocultacion o minimizacion de logros y exa-
geracion o invencion de fallos”.

» Entorpecimiento del progreso (EP): “Blogueo sistemdtico y degradacion la-
boral, con medidas de agravio comparativo y asignacion de tareas impropias
en la forma o en el contenido”.

» Bloqueo de la comunicacién (BC): “Incomunicacién de la persona afectada
tanto hacia dentro como hacia fuera de la organizacion”.

» Intimidacion encubierta o indirecta (IE): “Amenazas y dahos encubiertos,
en ocasiones sin que se pueda determinar sus responsables”. Se trata de una
intimidacion “limpia’, que no deja“huella” Limitar la comunicacion de la vic-
tima.

» Intimidacion manifiesta o directa (IM): “Amenazas y restricciones evidentes,
como ridiculizacion, gritos, agravios y desprecios, ejercidas de manera publica y
sin disimulo”.

» Desprestigio personal (DP): “Descrédito o desprestigio de la vida personal y
privada (no laboral), mediante la critica, burla y denuesto de sus origenes o de
su forma de ser, vivir o pensar".



(Por qué fases es frecuente que pasen las personas que sufren una situacion de
acoso laboral?

Desde Leyman? el desarrollo del proceso de como se produce el acoso laboral se ha des-
crito en una serie de fases que se repiten en todos los casos de mobbing. Estas fases se
solapan, a veces se estancan o se interrumpen por algun factor externo, y su duracion es
variable. Siguiendo a Gonzdlez de Rivera' distinguimos las siguientes fases:

1.

Fase de conflicto: se da un incidente critico, un conflicto de intereses, un desencuen-
tro, una discusion; esta fase no es acoso y suele durar poco tiempo. Pero los pacien-
tes suelen describir una situacion tras la cual existe un cambio brusco en la relacion
con el acosador, que hasta ese momento ha podido ser neutra o incluso positiva.

Fase de acoso y estigmatizacion: una vez elegida la victima, comienza el acoso
con los procedimientos sefalados en los inventarios. El acosador principal combi-
na su persecucion con atraer a otros a su juego, como complices, coadyuvantes o
consentidores. Con comportamientos que minan a la victima porque son reitera-
dos, la estigmatizan ante los demas, y existe la participacion del entorno. Por eso
es tan importante la sensibilizacion de la sociedad contra este fenémeno. Las con-
ductas de acoso descritas en los inventarios minan a la victima porque no tiene
control sobre ellas, porque son impredecibles, porque va perdiendo la esperanza
de que las cosas puedan mejorar, y porque va perdiendo el apoyo del entorno.

Cuando la victima toma conciencia de lo que esta sucediendo es frecuente que
solicite la ayuda de la direccion de la empresa o institucion, por encima de la perso-
na por la que se siente acosada. Pero la linea jerarquica suele cerrar filas y a aceptar
la version del acosador, de que es una persona con problemas de adaptacion o
conflictiva, porque a estas alturas la victima ya es una persona estigmatizada en la
empresa. La respuesta es a menudo culpabilizar a la victima y la negacion de lo que
sucede, considerandolo bromas, o apelando a que el conflicto es natural en las re-
laciones humanas y que lo deben resolver entre ellos, o que se debe a la oposicion
de la victima a una presién normal de los mandos intermedios.

Fase de solicitud de ayuda externa: cuando la organizacion recibe informacion
de que la victima recibe tratamiento, se refuerza la estigmatizacion reforzando la
idea de que la causa de todo son sus problemas psicolégicos. Por eso es impor-
tante mantener confidencialidad extrema.



En el Barémetro Cisneros XI* los resultados respecto a cual es la actuacion de la Organi-
zacion son los siguientes:

La organizacion ante los casos de L
mobbing... pasividad e inhibicion jedic

No existen procedimientos de actuacion conocidos 53,00%

Exi: procedimi , pero no se conocen o aplican

Existen procedimientos de actuacion eficaces que protegen 9,60%

No se hace nada, los dos son abandonad

4,40%
Interviene el comite de empresa 4,30‘;%
Se niega que existan casos de mobbing 2,80%5
Se trata cada caso de forma casuistica 2,30%
Se despide al acosado 1,90%
Interviene el medico de empresa

1,10%

Se traslada al acosado. | 0,80%

0,00%  10,00%  20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

5. Salida de la organizacion: la victima con frecuencia suele decidir terminar con la
relacion laboral o pedir un traslado o excedencia.

Si deciden resistir sin abandonar el lugar de trabajo y sin hacer frente al acoso,
entran en una espiral de bajas incrementando su posibilidad de ser despedidas
por su baja productividad o sus reiteradas ausencias.

En la encuesta del WBI 2017° el 29% de las victimas de acoso permanecen en silencio
sobre sus experiencias y para detener el acoso el 65% de Ias victimas pierden sus em-
pleos originales.



El barometro Cisneros XI* recoge la frecuencia de las siguientes alternativas como las
mas usadas por los trabajadores victimas de acoso:

Que haces si te acosan fé@i]

Intento cambiar de trabajo

Intento un cambio de Unidad
o Departamento

Hablo con el Médico de
Empresa

Hablo con el Comité de
Empresa

Hablo con Salud Laboral

Hablo con Personal

Hablo con el jefe de mi
acosador

Hablo con algin compaiiero 43,00%

Me callo, no hablo con nadie
de ello

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

(Existen unas caracteristicas en las victimas de acoso laboral?

» Aunque no hay una vulnerabilidad en la victima que la sefiale o la haga
mas propensa a padecer patologfa psiquiatrica, si es frecuente que el aco-
sador elija personas con estas caracteristicas:

Con un alto sentido de la moralidad y un nivel de autoexigencia riguroso.
Con iniciativa.

Gran capacidad profesional.

Apreciados por sus companeros. Baja asertividad

Necesidad de aprobacion

Ingenuo

Manso

Falto de confianza en si mismo

Tendencia a auto justificarse

vV V. v vV vV v VvV Vv Vv VY

Alto sentido de la justicia



¢Cudl es el perfil del acosador?

El acosador suele ser una persona:

Sin sentido de culpabilidad.
Manipuladora.

En ocasiones agresiva.

vV v.v Vv

Profesionalmente mediocre.

Su personalidad puede ajustarse mayoritariamente, a dos modelos:

» Individuo con un perfil de frialdad emocional, estable emocionalmente, con
un alto concepto de si mismo, con desgaste personal minimo con ausencia de
sentido de culpabilidad y dureza de caracter.

» Individuo con alto nivel de neuroticismo; inestable emocionalmente, inseguro,
con poca tolerancia a la frustracion, con tendencia a reacciones explosivas, domi-
nante, en un puesto de responsabilidad “que le viene grande”.

¢Cual es el perfil de la organizacién y el liderazgo?
Segun el Barémetro Cisneros XI* el tipo de organizacion seria:

Percepciones respecto al
Management

Control, jerarquia, participacion

Otras personas reciben el reconocimiento por mi trabajo
No recibo el adecuado reconocimiento por la realizacion de mi trabajo. 43%

Suelo tener problemas en mi trabajo para saber qué tengo que hacer.

Las caracteristicas esenclales de mi puesto trabajo no estan
suficientemente definidas en mi descripcién de puesto.

Las caracteristicas esenciales de mi puesto no estan claras para mi.
La indefinicion en la asignacion de lo que cada uno tiene que hacer
Los cambios continuados y frecuentes en la organizacion del trabajo
No disponer de directrices claras para realizar mi trabajo

La falta de comunicacién en el seno del grupo de trabajo

La falta de participacion en |la toma de decisiones que me afectan 40%
Un control excesivo sobre mi trabajo

La excesiva jerarquia

No disponer de apoyo suficiente por parte mis superiores

La ausencia de jerarquia

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
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Entorno de trabajo percibido

Conflictividad, incidentes, rivalidad, competitividad

Se producen faltas de respeto entre personas
Los trabajadores compiten unos contra otros 39,5%
Existen rivalidades y envidias entre personas 47,4%
Un ambiente conflictivo, lleno de agresividad e incidentes
No poder contar con la colaboracién de mis compaiieros 42,0%
La existencia de conflictos entre personas y grupos que nadie resuelve
Las envidias y rivalidades que se dan en mi lugar de trabajo

El mal ambiente que se respira entre compafieros de trabajo 43,0%

El mal ambiente en el equipo directivo

Los incidentes y conflictos entre compaiieros de trabajo

Los choques entre grupos, departamentos, unidades.

T - &
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Es importante recalcar que esto no supone una vulnerabilidad previa, sino formas de
afrontamiento inadecuadas ante el acoso, y algunas ya estan causadas por el propio acoso.

(Cuales son los sintomas tipicos de la situacion de Mobbing?
Gonzdlez de Rivera'® diferencia los siguientes estadios:

1. Estadio de autoafirmacion: coincide con la fase de conflicto. La victima
tiende a negar las primeras evidencias de acoso y piensa que son por error,
o casualidad. Comienza con conductas de autoafirmacion, intentando de-
mostrar su competencia, aclarar el incidente critico y las situaciones poste-
riores, y cierta indignacion por la falta de resolucion del conflicto. Aparece
insomnio y sintomatologia ansiosa leve.

2. Fase de desconcierto: coincide con la fase de estigmatizaciéon. No com-
prende lo que estad pasando, la ansiedad es mayor, presenta inestabilidad
afectiva, inseguridad de sus propias percepciones, se aisla de los demas, y
comienza a estar mas suspicaz y desconfiado. Aparecen también manifes-
taciones psicosomaticas (taquicardias, trastornos digestivos, contracturas
musculares, cefaleas...).

3. Estadio depresivo: se corresponde con la fase avanzada de estigmati-
zacion. La victima pierde la confianza en si mismo, y se encuentra aislado,
inseguro, cansado emocionalmente, con déficit de atencion y concentra-
cién que hace que su competencia se vea mermada, con la sensaciéon de
blogueo, de desesperanza ante la situacion.



4, Estadio traumatico o de estrés-ansiedad: coincide con la fase de inter-
vencion de la empresa y puede alternarse o preceder a la fase depresiva.
La suma de situaciones de acoso da lugar a un sindrome de estrés postrau-
matico complejo, con actitud de alarma continua, insomnio, ideas obsesi-
vas en torno al trabajo y los hechos de acoso, sensacion de distanciamien-
to afectivo del entorno, de inadecuacion personal, de falta de comprension
por parte del entorno, de temor y evitacion de circunstancias que le evo-
can el trabajo, y crisis de ansiedad al confrontarse con situaciones temidas
en el trabajo. Se suma al deterioro laboral el familiar.

5. Estadio de estabilizacion crénica®. Gonzdlez de Rivera ha descrito 4 formas
de estabilizacion cronica que se mantiene tras la salida del entorno labo-
ral donde se ha producido el acoso, con predominio de sintomatologia pa-
ranoide reactiva, con predominio de sintomas depresivos, con predominio
de ansiedad con sintomas psicosomaticos y mixto. Este estadio si es grave
puede resultar incapacitante.

{Qué estrategias pueden ayudar a afrontar de forma mas adecuada una situacion
de acoso laboral?

Mas alld de la difusion del problema entre las instancias sociales y empresariales, la mejo-
ra de la informacion sobre el dano, el apoyo a la formacion interna en las organizaciones
y a los equipos de RRHH para atender a este tipo de problemas, debe haber cobertura
para perseguir legalmente el acoso laboral. Una proteccion legal explicita proyecta la
imputabilidad, la existencia y el reconocimiento del derecho de los trabajadores a no ser
maltratados y vulnerados en sus derechos impunemente en el desarrollo de su trabajo.

En nuestro entorno es importante aumentar la sensibilidad del médico hacia la situa-
cion de acoso laboral, ya que cuanto antes se detecte mas eficaz va a ser nuestra ayuda
para prevenir el desarrollo de patologia psiquiatrica.

Siguiendo a Nora Rodriguez’ y a Ihaki Pinuel'® en el apoyo a las victimas es importante
plantear una serie de tareas:

1. ldentificacion del problema como acoso laboral: al ponerle nombre al proble-
ma comienza el proceso de comprension racional y de obtencién de sentido.
Se favorece invitando al paciente a escribir de una manera detallada todo lo
sucedido. La comprension del problema de forma global le ayudara a plantear la
situacion de una forma menos emocional.

La victima comienza asi a ser capaz de dar respuesta en lugar de reaccionar a cual-
quier confrontacion. Saber cbmo quiere actuar, y que quiere conseguir al actuar asi.
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2. Esimportante ayudar al paciente a contactar con la sensacion de impotencia y

de miedo. Es necesario para ello que identifique qué ideas negativas le llevan a
la sensacion de miedo. Una vez identificados estos pensamientos podra pensar
hasta qué punto responden a la realidad, o podra intentar enfocar la realidad con
otros pensamientos que la ayuden a desbloquearse, a sentirse mas capaz.

El miedo genera angustia, en esta tarea de la terapia es importante ensefar al-
guna técnica de relajacion que le permita mantenerse calmada cuando tenga
miedo. Estas técnicas de relajacion le ayudaran a poder sentir y controlar mejor
Sus reacciones.

Supone identificar al agresor y enfrentarse, aunque sea mentalmente a él.

En este momento es crucial no apoyar el victimismo. La victima solo puede dar
respuesta cuando se determina a no dejarse vencer o destruir, cuando sale de la
inmovilidad del miedo.

Apoyaremos a la victima de acoso a desactivarse emocionalmente. Para ello la pri-
mera labor es canalizar su rabia que es la reaccion inicial. Al igual que en la desactiva-
cion del miedo, poner palabras a los sentimientos de ira, ver que ideas los mantienen,
es el primer paso para poder desmontar las ideas irracionales que la mantienen.

Plantear con la victima que ella no puede evitar las actuaciones del acosador, ni
conseguir destruirlo, pero si puede minimizar la influencia que estos actos tienen
sobre ella, retomando asi el control de su mundo interno.

Para facilitar esta tarea, podemos plantear a la victima que intente ver lo sucedido
como si fuera un observador externo, como si fuera una pelicula, esto le ayudara
a poder plantearse estrategias distintas de actuacion.

Ayudar a la victima a intentar un estilo de relacién con el acosador distinto, mas
asertivo, mas concreto. Para ello es importante que no deje que el acosador le
plantee acusaciones infundadas, o lo desprestigie sobre generalidades. Ante
cada recriminacion del acosador vamos a apoyar a la victima que le solicite una
aclaracion de que comportamientos, faltas o incumplimientos especificos se tra-
ta. Las preguntas le permitirdn recoger informacion veridica, pero también van
enfocadas a aclarar significados o dobles sentidos, delimitar, enfocar nuevas op-
ciones, y desenmascarar las distorsiones del acosador.

Ademas es crucial mejorar su seguridad en si misma, lo que aumentara su con-
ciencia de sus derechos (a equivocarse, a decir no lo sé, no lo entiendo, no me im-
porta, a cambiar de parecer...). Solo siendo consciente de sus derechos va a ser
capaz de no permitir que el acosador los viole reiteradamente y al reivindicarlos
va a reasegurarse. El derecho a ser que mi criterio sobre mi sea el mas valido para
mi, el derecho a no tener que justificar constantemente mis comportamientos,
el derecho a equivocarme, el derecho a tomar una decision distinta, el derecho a
decir no lo entiendo, el derecho a decidir lo que le importa.
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Vuelva a confiar en sus propios recursos personales. Para reforzar la autoestima
la victima deberia fomentar la aceptacion tolerante de las propias limitaciones, y
cuidar de sus propias necesidades

Es bueno que la victima comience a afrontar el conflicto de forma distinta.
Para ello es bueno plantearse respuestas diferentes, menos predecibles para el
acosador. Para ello dejar de evitar el conflicto, hablar de las diferencias con el
acosador, ponerle limites son estrategias que dejaran de sefalarla como victima.

Ideas a recordar como no implicar en sus comentarios a los companeros y hablar
siempre ante testigos son Utiles. Rechazar la asuncién de culpa evitando excusar-
se o justificarse ante el acosador. Evitar entrar en dudas que le lleven a la indeci-
sion en el propio trabajo para mantener la eficacia.

Es importante para la victima retomar la motivacion intrinseca del propio tra-
bajo, recuperar el gusto por el trabajo bien hecho y volver a plantearse el camino
para su desarrollo vocacional y profesional.

Mantener la consideracion del entorno es una parte fundamental de la solu-
cion de la situacion de acoso laboral. Sin la complicidad del entorno el acoso no
es posible. Por ello es necesario que alentemos a la victima a buscar apoyos, a
salir del aislamiento, a retomar los contactos con los companeros. Y a asegurar el
apoyo familiar y social.

Por Ultimo para reforzar a la victima es conveniente aconsejarle que aumente el
margen de maniobra profesional que le hara sentirse mas segura. Que aumen-
te su empleabilidad laboral, los contactos profesionales, la autonomia econémi-
Ca, su carrera profesional. ...
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Gonzdlez de Rivera' propone como método de recuperacion ante una situacion de aco-
so lo que denomina terapia secuencial integradora donde se abordan gran parte de las
tareas ya sefaladas.

» Centrarse y tomar posesion de la propia vida. No importa cudntas veces
salga algo mal, ser responsable de su vida no es sentirse culpable sino
centrarse en superar las circunstancias adversas, de forma activa.

» Mantener la calma, se favorece con técnicas de relajacion y meditacion.
Una mente serena percibe mejor las causas y las consecuencias de cada
situacion.

» Minimizar el dafo. La situacion, ha de ser aceptada, sin exagerarla ni per-
mitir la victima que la destruya. Evitar cometer los errores de negar el dano
o dejarse arrastrar por el sufrimiento.

» Entender la situacion. La actitud cognitiva correcta es ponerse en un pun-
to de vista externo, ver las cosas desde fuera, como si no tuvieran una
implicacion personal.

» Decidir la condicion, “el comportamiento, la manera de pensar, sentir y
actuar que facilite que algunas cosas nos ocurran y otras no. En esta fase
se forman modelos mentales de los distintos futuros posibles y se decide
esforzarse para hacer cada vez mas probable el que ha sido elegido. Se
desarrolla asi el sentido de propdsito, que es el compromiso consciente,
deliberado y responsable con el futuro personal”.

» Actuar, no reaccionar. Tener una estrategia para hacer realidad nuestro
proyecto personal.

» Gestion positiva de la realidad, intentando estabilizar lo que es bueno,
cambiar lo que es nos es desfavorable.



{Cémo se invierte el proceso de acoso laboral?™

1. Desde la victima: Enfrentamiento a la situacion de mobbing, identificdndola,
aumentando la asertividad, la autoestima y el control sobre las actuaciones.

2. Divulgacion con formacion a:
a. RRHH,
b. Los médicos

¢. Los medios de comunicacion, para que sensibilice y favorecer la solidaridad
con la victima, ya que sin la complicidad del entorno, el acoso no serfa posible.

3. Intervencioén en la organizacién: formacion en liderazgo, ética, participacion y
prevencion.

4. Intervencion respecto al acosador: terapia, sancion, y exclusion.
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ANEXO

*Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo. El LIPT-60. Leymann Inventory of
Psychological Terrorization Modificado. (José Luis Gonzalez de Rivera Revuelta, Manuel J.
Rodriguez Abuin). Instituto de Psicoterapia e Investigacion Psicosomatica,

FICHA TECNICA: Nombre: LIPT-60

Finalidad: Valoracién de las estrategias de acoso psicolégico en el trabajo
Forma de aplicacion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacion: Variable, aproximadamente entre 10 y 20 minutos
Ambito de aplicacion: Adultos o personas en edad laboral

LIPT - 60

© Gonzalez de Rivera.
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CP...ccceunee Localidad........ccceverenenercennenennnsnesnesasnsnnsnssnsnsens Teléfono......cceveeececceccnnnnes
Estado Civil ......ccceeeuvrnccccnrnccsnnes Profesion......cecninnninnnnnnsssnsnsssssssnnsssssssssssssssssasssses
(@00 T4 (=T 1=T et (o] 3T Tl o RN

A continuacion, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted puede
haber sufrido en su trabajo. Marque una cruz (X) en cada una de ellas el grado en que la ha
experimentado.

» el cero (“0"): si no ha experimentado esa conducta en absoluto el uno
("1”) sila ha experimentado un poco

» el dos (“2”) sila ha experimentado moderada o medianamente

» el tres (“3”) sila ha experimentado bastante y

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

2. Le interrumpen cuando habla

3. Sus companieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar

4. Le gritan o regafan en voz alta

5. Critican su trabajo

6. Critican su vida privada

7. Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras

8. Se le amenaza verbalmente

9. Recibe escritos y notas amenazadoras

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

N INININININININ NN

11.lgnoran su presencia, no responden a sus preguntas

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

13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan

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

oO|jlo|lojlo|j]o|l]o[lo|l|o|]o|o|]o|Oo|O | OO
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15. Prohiben a sus companeros que hablen con usted

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

17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas

18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted

19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted

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

21.Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico o una evalua-
cion psicologica

oOjlo|lo|o|oOo|]O|O
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22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener

o

N

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

24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias
religiosas

o

N

w

N

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada

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

27.Le asignan un trabajo humillante

28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada

29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas

30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes

31. Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados

O |lo|Oo|O|O]|]O | O
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32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer

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

34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles

35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes

37.Le obligan a realizar tareas humillantes

38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion,
en las que es muy probable que fracase

O |l|o|Oo|OC|O|O | O

N INININININN

wl w ]l w|lw|lw|lw]|Ww

N N N N I N I N N

39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

N

40. Le amenazan con violencia fisica

41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia

N

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracién

43. Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle

44, Le ocasionan dafos en su domicilio o en su puesto de trabajo

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas

46. Ocasionan danos en sus pertenencias o en su vehiculo

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su or-
denador)

O |j]o|lo|j]o|o]|]o|Oo]|]O|O©O
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48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas
de trabajo

49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin noti-
ficarle ni darle oportunidad de defenderse

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

51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta

53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos

55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales

56. Exageran sus fallos y errores

57.Informan mal sobre su permanencia y dedicacién

58. Controlan de manera muy estricta su horario

59. Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo
niegan o le ponen pegas y dificultades
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60. Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
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