SECRETARIADO PERMANENTE - COMITE CONFEDERAL

ACOS0
PSICOLOGICO
EN EL TRABAJO

MOBBING

EN LAS SOCIEDADES DE NUESTRO MUNDO OCCIDEN-
TAL ALTAMENTE INDUSTRIALIZADO, EL LUGAR DE TRA-
BAJO CONSTITUYE EL LTIMO CAMPO DE BATALLA EN
EL QUE UNA PERSONA PUEDE MATAR A OTRA SIN
NING N RIESGO DE LLEGAR A SER PROCESADO ANTE
UN TRIBUNAL
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CONCEPTO

Seglin e psicdlogo aeman Heinz Leymann, es
“aquella situacion en la que una o varias perso-
nas €j er cen una violencia psicol6gica extrema, de
forma sistematicay recurrente, duranteun largo
periodo detiempo, sobre otra personaen € pues-
to de trabajo”. El objetivo es intimidar, reducir,
amedrentar, consumir emocional e intelectualmente
a lavictima, con € fin dltimo de eiminarla de la
organizacion.

Para determinar la existencia de una situacion de
“mobbing” se requiere que este tipo de acciones de
acoso psicoldgico se mantengan alo largo del tiem-
po (por lo menos 6 meses), de manera recurrente y
con una frecuencia por |o menos semanal.

Seguin Ifiaki Pifiuel, profesor de la Universidad de
Alcald de Henares y experto en el tema, es “el con-
tinuo maltrato verbal y modal querecibeun tra-
bajador por parte de otro u otros, que se com-
portan con é cruelmente con vistas a lograr su
aniquilacion o destruccién psicolégica y a obte-
ner su salida de la organizacion a través de dife-
rentes procedimientos’.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en €l
Trabajo |o define como “el gjercicio delaviolencia
psicol6gica externa que se realiza por una o mas
personas sobre otra en el &mbito laboral, respec-
to de la que existe una relacién asimétrica de
poder”.

Lo més habitual es que se produzca entre superior y
subordinado aungue, en ocasiones, € “maobbing” es
horizontal (entre iguales) e incluso ascendente (de
subordinado a superior).

Son términos andlogos a “mobbing”: acoso moral,
psicoterror, hostigamiento laboral, persecucién
encubierta, intimidacion en €l trabajo, maltrato
psicolégico, violencia psiquica, ninguneo.

El “mobbing” es un problema muy antiguo y existe
en diferentes culturas y civilizaciones aunque se ha
agudizado con las nuevas formas de organizacion
del trabgjo. Las investigaciones llevadas a cabo por
Leymann a partir de la década de los 80, lo han
hecho mas transparente y accesible y han llevado a
su inclusién como riesgo psicosocial.

A pesar de que en nuestro pais e hostigamiento
afecta a més de un 16% de la poblacion trabajadora,
segun los datos de la encuesta realizada por |fiaki
Pifiuel que la CGT difundio en febrero de 2002 (ver
pagina 11), el gobierno de PP sigue negandose a que
un problema de tal envergadura seatipificado y, por
tanto, perseguido y castigado.

ACOSO MORAL

Para Leymann, la diferencia entre “mobbing” y
cualquier otro conflicto entre personas en e mundo
laboral es que el primero no tiene lugar entreiguales
sino que la victima ocupa una posicién de inferiori-
dad, bien sea jerérquica o de hecho, respecto del
agresor. En otras palabras, la relacion es asimétrica
porgue la parte hostigadora tiene mas recursos psi-
col 6gicas, apoyos 0 bien una posicion superior.

Los rasgos que lo diferencian de cualquier otro tipo
de conflicto interpersonal en e medio laboral son:
laduracion, larepeticion y larelacion asimétrica
o desigual entrelas dos partes del conflicto.

También es necesario diferenciar claramente este tipo
de violencia psicologica del acoso sexual, de las
agresiones o violencias fisicas y del estrés laboral,
gue tienen otro tipo de manifestacionesy efectos.

En los conflictos cotidianos que se producen en
cualquier empresa, las partes suelen presentar un
equilibrio de fuerzas en lo que se refiere a status
social, profesional o psicolégico mientras que en €l
“mobbing” la victima esta en situacién de inferiori-
dad manifiesta.

Ladiferenciacon el estréslaboral es que éste se pro-
duce por causas directamente relacionadas con €
desempefio del trabajo 0 con su organizacién y, sin
embargo, e hostigamiento tiene su origen en las
relaciones interpersonal es.

Y parafinaizar este capitulo, si bien es cierto que €l
“mobbing” hacia las mujeres frecuentemente tiene
connotaciones sexistas, el acoso sexual no persigue
e agamiento de la victima sino més bien lo con-
trario.
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FINALIDAD

Desestabilizar y minar emocionalmente a la per-
sona con €l objetivo de deteriorar su capacidad labo-
ral y desembar azar sede €lla, bien seaechandole de
la empresa o forzando su dimision voluntaria.

Es necesario recalcar que todos estos compor-
tamientos no son casuales sino absolutamente
intencionales aungue se trata de un tipo de agresion
extremadamente sutil que se lleva a cabo mediante
unaestrategia perfectamente planificaday con un
objetivo claro: la anulacion de la victima.

FORMAS DE EXPRESION

El hostigamiento puede aparecer de muchas formas
y depende del tipo de cultura y sociedad. Abarca
desde formas muy sutiles y casi imperceptibles
hasta conductas claramente evidentes para un obser-
vador externo.

El origen o el por qué del acoso puede ser muy diver-
so: desde diferencias de opinion o conflictos entre las
partes hasta que éste represente “una forma de diver-
sion” para €l hostigador. Pero, basicamente, el subs-
trato que favorece este tipo de conductas esta ligado
a dos aspectos: la organizacion del trabajo y la ges-
tion de los conflictos por parte de los superiores.

Leyman, en su Cuestionario para ldentificar el
Terror Psicologico (ver pagina 10), define 45 com-
portamientos hostiles que se pueden agrupar de la
siguiente manera:

— Acciones contra €l gercicio del trabajo
mediante presiones y criticas injustas; se ata-
can de manera malintencionada todos los tra-
bajos que la persona desempefia, se le asigna
trabgjo excesivo que no puede entregar en
plazo o no se le asigna ningun trabajo. En defi-
nitiva, se intenta conseguir que la persona
cometa errores para desacreditarle.

— Acciones contra la reputacion o la dignidad
personal. Con frecuencia el “mobbing” signi-
fica un sistemético y deliberado ataque a las
convicciones o valores éticos de la victima,
burldndose de ellos o0 haciendo una critica
demoledora de su vida privada; se hacen des-
calificaciones, criticas e injurias personales,
burlas, gestos de menosprecio, se hacen correr
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falsos rumores, se dice que es una enferma
mental, atacan sus creencias, su origen, su fisi-
co, etc.

— Aisdamiento y rechazo de la comunicacion.
La estrategia mas utilizada consisten en aidar,
incomunicar o0 estigmatizar a trabajador
haciendo que se sientainvisible: se le hace €
vacio, se rechaza todo contacto incluso el
visual, se le aisa fisicamente, no se la degja
hablar, no se la escucha. ..

— Violencia verbal, fisica o sexual mediante
amenazas fisicas, empujones, portazos, gri-
tos, invasién de su vida privada: |lamadas
telefénicas 0 en su casa, desperfectos a sus
propiedades...

Este tipo de acciones es menos frecuente ya
que el acoso suele ser mas suitil.

ETAPAS DEL PROCESO

Lo més dificil es detectar cuando comienza y por
gué. Generalmente, la victima empieza a percibir
agresiones espaciadas sin darse cuenta de la situa-
cion de acoso, y comienza a sentirse culpable.
Después, € acoso es sostenido y aparece € que-
brantamiento psicol6gico; en ese momento es mas
facil que la victima cometa errores en su trabajo o
gue comience a faltar con més frecuencia, factores
que luego utilizard e acosador para presentarle
como un mal trabajador.

Aungue cada caso es Unico y tiene unas caracteristi-
cas propias dependiendo de los protagonistas y del
contexto, los expertos han establecido varias fases
gue se suelen superponer:

e Primerafase
o fase de aparicion del conflicto.

La situacion desencadenante suele verse como un
conflicto que, en un momento determinado,
adquiere mayor proporcion. Esta primera fase no
constituye propiamente acoso y suele durar poco
tiempo: es lafase de los “ atagues suaves’.

El proceso comienza con un cambio en las rela
ciones entre las distintas partes motivado por los
celos o la envidia. La victima empieza a ser objeto
permanente de criticas injustificadas; con ello se
pretende deteriorar su imagen publica mediante
calumnias, mentiras y todo tipo de interferencias.



Los conflictos son un acontecimiento comun en
lavidaderelacion y gran parte de ellos se resuel -
ven de forma mas 0 menos satisfactoria, bien sea
por la resolucion definitiva del conflicto, por €
cambio de las circunstancias que o provocaban o
porque vayan remitiendo con e tiempo. Sin
embargo, cuando el problema se hace croénico,
comienza la segunda fase.

e Segunda fase. Fasede*“ mobbing”
0 de estigmatizacién.

Seintensifican las conductas agr esivas

Comienza con la adopcion de las distintas modali-
dades de comportamiento hostigador descritas ante-
riormente. Lo que a comienzo tal vez fuera un con-
flicto entre dos personas, puede llegar a ser un con-
flicto de muchas personas contra una, con la adop-
cién de comportamientos hostigadores de grupo. La
victima comienza a resultar una amenaza 0 un
incordio parala persona o grupo de personas que le
someten a*“mobbing”.

Este tipo de acoso abarca determinados compor-
tamientos que, tomados aisladamente, son anodinos
pero cuya repeticién sistematica con propositos hos-
tiles suele estigmatizar a la victima. Existe una
manipulacion agresiva, y las conductas adquieren
unaintencionalidad perversa.

Como nadie le hace ninguin reproche claro, la victi-
ma queda inmovilizada porque no entiende nada y
cree gque “esta perdiendo los papelesy toda la culpa
essuya’.

Laindefensién, lainhibicién de lavictimaalahora
de denunciar estos hechos y la dificultad probatoria
permiten la prolongacion en el tiempo de esta fase
gue, segun los estudios de Leymann, dura algo mas
de un afio.

e Tercerafase
o fase de intervencion desde la empresa.

En esta fase y dependiendo del lugar, legislacion y
estilo de direccion de la empresa, se tomaran una
serie de medidas encaminadas bien a la resolucién
positiva del conflicto 0, mas habitual, tendentes a
desembarazarse del supuesto origen o centro del
conflicto.

Con demasiada frecuencia se sitla la responsabili-
dad en lavictima cuando en realidad es del agresor.
L os superiorestienden ahacer propioslos prejuicios
y estereotipos proyectados por €l agresor. A esto se
anade la tendencia natural a terminar rapidamente

con €l problemay el resultado préctico suele con-
sigtir en €l atropellamiento de los derechos delavic-
tima que ve incrementada asi su estigmatizacion
como “ovejanegra’.

Estas medidas van, desde las bajas médicas induci-
das por la empresa que conllevan el alargamiento o
el aplazamiento del conflicto, hasta e despido del
trabajador afectado o la pensién por invalidez per-
manente.

Si todo esto sucede, €l resultado esla cuartafase del
proceso.

e Cuarta fase o fase de marginacion
o exclusion de la vida laboral

En este periodo €l trabajador compatibiliza su traba-
jo con largas temporadas de baja o bien queda defin-
itivamente excluido del mundo laboral mediante
una pension de incapacidad.

La victima subsiste con diversas patologias, conse-
cuencia de su anterior 0 anteriores experiencias de
hostigamiento y se pueden deducir las consecuen-
cias fisicas, psiquicas y sociales que para €l afecta
do tiene este fendGmeno.

Si |a persona acosada busca ayuda psicoldgica, es
probable que basen e diagndstico en su estado
actual (ansiedad, depresion, obsesion...) y no ten-
gan en cuenta el contexto. Hay pocos especialistas
gue reconozcan y traten un problema que tiene su
origen en la propia organizacion del trabajo y/o en
la personalidad morbosa de los acosadores. Estos
diagndésticos incorrectos refuerzan la estigmatiza-
cién previa de la victima.

Todo esta preparado paraque lavictimasea“borra
da’ del lugar de trabajo. Muchas de ellas no pueden
resistir el acoso: desasistidas por la empresa, mal
diagnosticadas por los profesionales y sin otra
opcion profesional, ven la dimisiéon como su Unica
salida. En situaciones mas extremas, pueden llegar
al suicidio.

Losqueresisten, entran en unaespira de bajaslabo-
rales intermitentes o continuadas incrementando asi
la probabilidad de despido.

Las investigaciones realizadas hasta la fecha llegan
alaconclusién de que el “mobbing” solo finaliza
con la salida a medio plazo de la victima de su
lugar detrabajo.
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¢ EXISTEN PERFILES
DEFINIDOS DE LA VICTIMA
Y DEL AGRESOR ?

En principio, todas las personas pueden ser victi-
mas, agresores y/o complices en un momento u otro
de su vida laboral. En determinadas situaciones y
frente a ciertas personas, todos podemos llegar a
tener actitudes perversas. El problemano es e indi-
viduo en si sino cierto tipo de comportamientos que
es necesario denunciar.

Pero si que es cierto que existen factores de riesgo
para ser victima: personas atipicas, demasiado com-
petentes, que se resisten ala“homologacion” socia
0 empresarial, que cuestionan sisteméaticamente los
métodos de organizacion de trabajo que les vienen
impuestos, gue no tienen una red social de apoyo,
representantes sindicales, mujeres embarazadas,
mayores de 55 afos, etc.

Leyman describe e sindrome de “rechazo de cuer-
po extrafio” para designar a aquellos sujetos que,
pertenecientes a una organizacion, generan un cier-
to reparo en los demés por sus posturas de libertad.

Schuster distingue una serie de individuos en riesgo
para padecer este tipo de agresion:

— Los envidiables, personas brillantesy con cier-
to atractivo, pero consideradas peligrosas o
competitivas por €l resto del grupo porgue sus
lideres se sienten cuestionados por su mera
presencia.

— Los vulnerables, que son personas necesitadas
de afecto y aprobacion constantes. Dan la
impresion de ser inofensivos y encontrarse
indefensos.

— Los amenazantes, activos, eficacesy trabajado-
res, que ponen en evidencia lo establecido y
pretenden llevar a cabo reformas o implantar
una nueva cultura.

Por lo que respecta al agresor, hay que tener en
cuenta que su objetivo es controlar y dominar a otro
invadiendo su territorio psiquico. Sus reacciones no
son una descarga de agresividad a causa de malas
condiciones de trabgjo sino de una firme voluntad
de aniquilar a su victima. Tiene claras sus limitacio-
nes, deficiencias e incompetencia profesiona; e
conocimiento de su redidad es lo que le lleva a
intentar anular al otro.
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Pero no todo el mundo puede convertirse en acosa-
dor. Ciertos perfiles psicol 6gicos tienen més riesgo:
trastornos paranoicos, obsesivos, personalidad nar-
cisista...

Los estudios internacionales describen a agresor
como un psicopata, profesiona mediocre que no
experimenta sentimientos de culpa y funciona por
envidiasy complejos, que carece de empatia aunque
pueda ser brillante profesionalmente; en demasiadas
ocasiones, actlia amparado por una mala organi-
zacion de la empresa.

Cualquier persona en cualquier momento puede ser
victima, Unicamente debe ser percibida por € agre-
SOr COMO Una amenaza y encontrase en un entorno
laboral favorable parala aparicion del acoso.

Es frecuente que la situacién se produzca cuando se
incorporan nuevos trabajadores que amenazan la
promocion e incluso la permanenciadel acosador en
la empresa.

Quiza no sea necesario entrar en mas detalles para
describir losrasgos de personalidad de los implica-
dos porque esta claro que se trata de comportamien-
tos producidos por una situacion y unos valores
cada vez mas frecuentes en el ambito laboral.

Evidentemente, es més facil que una persona con
algun tipo de poder seala acosadora mientras que la
persona “ diferente 0 menos adaptada a los conven-
cionalismos sociales’, empiece a recibir un trato
distinto, como s fuera un ser extrafio, y se le cri-
tiqgue por sus rasgos peculiares que, a partir de
ahora, seran considerados negativos. El hostigador
va a aprovechar cualquier rasgo distintivo o dis-
capacidad en su propio beneficio: podra despreciar
alavictima por su raza, edad, sexo, apariencia, etc.



¢ POR QUE SURGE
EL “MOBBING” ?

En principio, la persona acosada es elegida porque
es diferente a la mayoria; ademés, interesa que
parezca mas diferente de lo que en realidad es. Es
bien sabido que los grupos aceptan la diferencia con
muchas dificultades y que, a veces, una actitud dis-
tinta es vivida como una amenaza porque cuestiona
lo establecido y se considera una amenaza contra la
ley, lamayoria o el poder.

Las causas pueden ser diversas y radican en la pre-
cariedad laboral y/o en las estructuras sociales que
encontramos en empresas u organizaciones. Eso y
los errores de gestién empresarial provocan estrésy
frustracién que terminan en conflictos. Un conflicto
latente, no resuelto y del que no se habla, desembo-
ca fécilmente a medio o largo plazo en “mobbing”.

Las empresas en las que se produce el hostigamien-
to suelen ser organizaciones rigidas, altamente
burocratizadas, con una sobrecar ga cuantitativa
detrabajo o un déficit en la calidad de lastareas
arealizar.

Favorece su aparicion una direccion autoritaria
gue presiona sisteméticamente a los subordinados
para obtener una rentabilidad maxima; también lo
propician nuevasformasdetrabajoy el optimizar
los resultados sin tener en cuenta € factor
humano.

Otra caracteristicaeslaprovisionalidad. Nadaesa
largo plazo, ni siquiera a corto o medio plazo; de
hoy para mafiana pueden trasladarte o encargarte
una nuevatarea, o despedir. Con este marco laboral
es facil que se produzcan situaciones de abuso de
poder y los trabajadores no puedan defender sus
derechos.

También son organizaciones en las que suelen exis-
tir situaciones no éticas que las victimas no aceptan
0 con las que se resisten a colaborar. Contemplan y
fomentan entre sus valores preponderantes la “ley
delasdva’ y del “todo vale’, de unos contra otros.

El acoso también |o fomenta unaactuacion no efec-
tiva delos responsables. La empresa no atiende las
guejas de las personas (porgue |os responsables no
saben 0 no quieren), y elude responsabilidades no
interviniendo para resolver los conflictos y no
defendiendo ladignidad de todas | as personas traba-
jadoras que tienen a su cargo.

Con las situaciones descritas hay terreno abonado
para que €l acosador pueda gjercer e maltrato.

CONSECUENCIAS
PARA LA VICTIMA

Lareacciony consecuencias paralavictimavariaen
funcion de sus caracteristicas personales y de la
solucién efectiva del conflicto.

e EN LA ESFERA PSIQUICA la sintoma
tologia puede ser diversa.

El ge principal de las consecuencias que sufre la
victima seria la ansiedad: la presencia de un miedo
acentuado y continuo, de un sentimiento de ame-
naza.

La ansiedad que manifiestan estas personas en su
tiempo de trabgjo, puede generalizarse a otras situa-
ciones.

Pueden darse también otros trastornos emocionales
como sentimientos de fracaso, impotenciay frustra-
cién, baja autoestima o apatia. Pueden verse afecta-
dos por distintos tipos de distorsiones cognitivas o
mostrar problemas a la hora de concentrarse y diri-
gir la atencién (los diagnésticos médicos compati-
bles son sindrome de estrés postraumatico y sindro-
me de ansiedad generalizada).

Este tipo de problema puede dar lugar a que € tra-
bajador afectado, con el objeto de disminuir la
ansiedad, desarrolle comportamientos sustitutivos
tales como drogodependenciasy otrostipos de adic-
ciones que, ademas de constituir comportamientos
patol 6gicos en si mismos, estan en €l origen de otras
patol ogias.

La excesiva duracién o magnitud de la situacion de
“mobbing” puede dar lugar a patologias mas graves
0 aagravar problemas preexistentes. Asi, es posible
encontrar cuadros depresivos graves e, incluso, con
ideas suicidas.

e EN LA ESFERA FiSICA, podemos encon-
trarnos con diversas manifestaciones de
patologia psicosomética, desde dolores y
trastornos funcionales hasta trastornos organi-
cos. cefaleas, alteraciones del apetito y
trastornos intestinales, llanto, aislamiento, sen-
sacion de nudo en la garganta, sudoracion, aho-
gos, palpitaciones, hipertension, dolores lum-
bares y cervicales, musculares, fibromialgia,
cansancio, debilidad,..
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El estrés post-traumatico es una de las secuelas
caracteristicas en muchas victimas. Consiste en la
reexperimentacion del trauma, hipervigilancia, con-
ductas de evitacion hacia los estimulos relaciona-
dos, etc.

A nivel social, es posible que estos individuos Ile-
guen aser muy susceptibles e hipersensibles alacri-
tica, con actitudes de desconfianza y con conductas
de aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra
parte, de agresividad u hostilidad y con otras mani-
festaciones de inadaptacion social. Son comunes
sentimientos de ira 'y rencor, y deseos de venganza
contra el/los agresor/es.

En general, puede decirse que la salud social del
individuo se encuentra profundamente afectada ya
gque este problema puede distorsionar las interac-
ciones que tiene con otras personas e interferir en la
vida normal y productiva del individuo.

La victima se vera més afectada cuanto menores
apoyos efectivos encuentre (personas que le
provean de afecto, comprension, consejo, ayuda,..)
tanto en el ambito laboral como en el extralaboral.

e EN LA ESFERA LABORAL, posiblemente
resultarén individuos desmotivados e insatis-
fechos que encontrardn e trabgjo como un
ambiente hostil asociado a sufrimiento y que
no tendrdn un Optimo rendimiento. La con-
ducta légica de una persona sometida a una
situacion de “mobbing” seria el abandono de
la organizacion.
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¢, SE PUEDE HACER ALGO
CONTRA EL ACOSO ?

Se puede y se debe. Es imprescindible una voluntad
de cambio por parte de los trabajadores y trabajado-
ras, sea cual sea su posicion en la empresa.

e ES ESTRICTAMENTE NECESARIA LA
REGULACION DEL ACOSO MORAL EN
NUESTRA NORMATIVA DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO:

— hay que incorporar el acoso moral en la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales.

— poner en marcha Protocolos de Prevencion
y Actuacion al respecto.

— formar a los responsables de la estructura
empresaria en Gestiéon de Conflictos.

— informar y formar a los trabajadores con
respecto a hostigamiento.

e RECOMENDACIONES PARA DEFENDER-
SEY RESISTIR ALACOSO MORAL EN EL
TRABAJO.

— PRIMERA ETAPA. | DENTIFICAR EL PROCESO

Es esencia identificar la situacion para poder reac-
cionar de manera apropiada.

Leymann propone un test con 45 preguntas paralle-
gar aidentificar las situaciones de acoso en € traba
jo (ver pégina 10).

Es aconsgjable llevar una especie de diario donde
refleggemos, con la mayor precisién posible, todos
los hechos, actitudes, gestos o detalles que puedan
parecer anémalos.

Estas notas permitiran unamejor comprension de la
evoluciony delarealidad del “mobbing” y serén de
gran valor ala hora de denunciarlo.

L a persona acosada debe intentar obtener la confir -
macion de sus percepciones en el entorno préximo,
comentando el proceso con las personas de su con-
fianza. Tiene que tratar de continuar con su activi-
dad habitual para evitar reproches en €l trabajo.



Seria conveniente intentar que €l o los hostigadores
den una explicacién sobre su comportamiento por-
gue, aveces, con €l didlogo se consigue desbloquear
un conflicto.

S esta actitud no sirve de nada y e conflicto se
agrava, hay gque pasar a una estrategia de defensa.

— SEGUNDA ETAPA: ASEGURAR LA DEFENSA PERMA-
NECIENDO EN LA EMPRESA

El objetivo estriple:

— Hacerseoir y romper e aislamiento con-
siguiendo atraer la atencién sobre la
situacion.

— Recoger elementos de prueba.
— Proteger laintegridad fisica y psiquica.

Sea cual sea la situacion, conviene informar a los
jefes en cuanto se detecte el hostigamiento. En esta
etapa es fundamental buscar interlocutores que pue-
dan apoyar como pueden ser los Delegados de
Prevencién de CGT, delegados de sindicales, médi-
co de empresa, €etc...

Es necesario informar de inmediato alos Delegados
de Prevencién para que puedan actuar ante ladirec-
cion de la empresa y pongan en marcha todos los
mecanismos |legal es para proteger lasalud de la per-
sona acosada.

Estetipo de apoyos serviraen el futuro si no se solu-
ciona € problema ya que siempre se podra alegar
gue la direccion se abstuvo de intervenir a pesar de
estar informada.

Si no hay respuesta, conviene proceder por escrito
para que quede constancia.

Primero, dirigir un escrito al empresario, con acuse
derecibo, en € que se dé cuenta de los hechos de la
manera mas objetiva posible, reiterando la necesi-
dad de una explicacion y manifestando la intencion
de seguir trabgjando en condiciones laborales satis-
factorias.

También conviene contestar por escrito a las actitu-
des y acusaciones injustificadas que se reciban.

Si desde direccién dan 6rdenes contradictorias o tra-

tan de poner alavictima en apuros, pedir confirma-
cion por escrito de las instrucciones recibidas.

En caso de que €l acoso surja de direccién y afecte
a un grupo de personas, es importante reforzar los
vinculos de solidaridad con €l fin de dar una res-
puesta colectiva.

En cuanto a la recogida de pruebas, dado que la
situacion de hostigamiento se compone de multitud
de hechos aparentemente anodinos, es raro que se
consiga la “prueba perfecta’. Se trataria, por tanto,
de reunir escritos del hostigador, notas internas, res
puestas nuestras por escrito, etc.

En caso de que no se consiga hada escrito, seria Util
informar al empresario sobre las ordenes recibidas
verbalmente y pedirle una respuesta por su parte.

Hay que asegurar €l testimonio de los compafieros
que han presenciado los hechos. Si se muestran reti-
centes por miedo arepresalias, lograr el respaldo de
personas gque no trabgjen en la empresa o que ya
hayan salido de €lla, de clientes, etc.

Es fundamental obtener certificados médicos en los
gue se establezca la conexion entre los problemas
laboralesy €l deterioro de nuestra salud.

En lo referente ala defensa, es necesario hacer fren
te al hostigador y ponerle limites; si esta actitud no
sirve de nada y la victima no puede resistir més,
buscar ayuda en el médico de la Mutua; si no resul-
ta eficaz, acudir al médico de cabecera del Sistema
Publico o a un psicoterapeuta.

Si la victima se considera incapaz de seguir acu-
diendo a trabajo, debe solicitar labajaa médico de
la mutua intentando que sea por enfermedad profe-
sional y cursada con un diagnéstico correcto, con €l
fin de poder organizar mejor ladefensa posterior. En
caso de denegacion, informar de inmediato a
Delegado de Prevencion de CGT para que pongaen
marcha los mecanismos de impugnacion de ese
acto.

Cuando la mutua deriva € caso al médico del
Sistema Publico, acudir a él y exponer € caso; s
también se niega cursar baja por enfermedad profe-
sional, hay que intentar por todos los medios que
relacione € diagndstico con las circunstancias que
rodean al puesto de trabgjo.
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Si lavictima solicita la baja por un acontecimiento
traumético sufrido durante el horario laboral y en €l
puesto de trabgjo (atercado violento, crisis de
angustia, ...) hay que tratar de que ésta se curse
como accidente laboral.

— TERCERA ETAPA: ENCONTRAR UNA SALIDA SATIS
FACTORIA CUANDO TODO LO ANTERIOR NO HA
DADO RESULTADO.

Aungue llegados a este punto es poco probable que
suceda, la salida puede ser un cambio de puesto o
lugar de trabgjo por indicacion de los servicios
médicos de laempresa o de lamutua, laincapacidad
por motivos de salud en la que se reflgje la conexion
con las condiciones de trabajo, o bien el recurso ala
justicia: la denuncia ante la Inspeccion de Trabgjo
como paso previo alajudicializacién del caso.

e ACTUACION SINDICAL

— Esfundamental laformacion de los Delegados de
Prevencidn en riesgos psicosociaes con € fin de
que estén capacitados para detectar tanto a los
simuladores como los casos reales de acoso
moral.

— Difusion de lainformacion entre losy las trabaja-
dores/as para que sean capaces de detectar por si
mismos los comportamiento relacionados con €l
“mobbing”.

— Introduccion en los Convenios Colectivos como
riesgo psicosocial.

— Puesta en préctica de mecanismos sindicales de
orientacion, asesoramiento y apoyo de las victi-
mas.

— Formacion exhaustiva relativa a procedimiento
de denuncia ante la Inspeccion de Trabajo en el
caso de que la empresa sea incapaz de solucionar
el problema.

— Disposicion y formacion por parte de los letrados

de CGT en caso de que haya que proceder ante la
jurisdiccion penal, social o civil.
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LAS 45 PREGUNTAS DE HEINZ LEY MANN

Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LI1PT.
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Actividades de acoso para reducir las posibili-
dades de la victima de comunicar se adecuada-
mente con otros, incluido el propio acosador :
1. El jefe o acosador no permite ala victimala
posibilidad de comunicarse .

2. Se interrumpe continuamente a la victima
cuando habla.

3. Los compafieros le impiden expresarse.

4. Los comparieros le gritan, le chillan e injurian
envoz dta

5. Se producen ataques verbales criticando traba-
josrealizados.

6. Se producen criticas hacia su vida privada.

7. Se aterroriza a la victima con llamadas tele-
fénicas.

8. Se le amenaza verbalmente.

9. Se le amenaza por escrito.

10. Se rechaza €l contacto con la victima ( evi-
tando el contacto visual, mediante gestos de rec-
hazo, desdén o0 menosprecio, etc. ).

11. Seignora su presencia, por eiemplo dirigién-
dose exclusivamente a terceros (como s no le
vieran o no existiera).

Actividades de acoso para evitar que la victi-
matenga la posibilidad de mantener contactos
sociales:

12. No se habla nunca con la victima.

13. No se le dgja que se dirija a uno.

14. Seleasignaaun puesto detrabajo quele aisla
de sus comparieros.

15. Se prohibe a sus compafieros hablar con €.
16. Se niega la presenciafisica de la victima.

Actividades de acoso dirigidas a desacr editar
o impedir ala victima mantener su reputacion
personal o laboral:

17. Se maldice o se caumniaalavictima.

18. Se hacen correr cotilleosy rumores orquesta-
dos por € acosador o € gang de acoso sobre la
victima.

19. Seridiculizaalavictima

20. Se atribuye alavictima ser una enfermamen-
tal.

21. Se intenta forzar un examen o diagnéstico
psiquidtrico.

22. Se fabula o inventa una supuesta enfermedad
delavictima

O

OO

O
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23. Se imitan sus gestos, su postura, su voz 'y su
talante con vistas a poder ridiculizarlos.

24. Se atacan sus creencias politicas o religiosas.
25. Se hace burla de su vida privada.

26. Se hace burla de sus origenes o de su
nacionalidad.

27. Sele obliga arealizar un trabajo humillante.
28. Se monitoriza, anota, registra y consigna
inequitativamente el trabajo de la victima en tér-
minos malintencionados.

29. Se cuestionan o contestan las decisiones
tomadas por la victima.

30. Se le injuria en términos obscenos o
degradantes.

31. Se acosa sexualmente alavictima con gestos
O Proposiciones.

Actividades de acoso dirigidas a reducir la
ocupacion de la victima y su empleabilidad
mediante la desacr editacion profesional.

32. No se asigna a la victima trabajo ninguno.
33. Sele priva de cuaquier ocupacién, y se vela
para que no pueda encontrar ninguna tarea por si
misma.

34. Se le asignan tareas totalmente indtiles o
absurdas

35. Se le asignan tareas muy inferiores a su
capacidad o competencias profesionales.

36. Sele asignan sin cesar tareas nuevas.

37. Sele hace gecutar trabajos humillantes.

38. Sele asignan tareas que exigen una experien-
Cia superior a sus competencias profesionales.

Actividades de acoso que afectan a la salud
fisica o psiquica de la victima.

39. Se le obliga a redlizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud.

40. Se le amenaza fisicamente.

41. Se agrede fisicamente a la victima, pero sin
gravedad, atitulo de advertencia.

42. Se le agrede fisicamente, pero sin contenerse.
43. Se le ocasionan voluntariamente gastos con
intencion de perjudicarla.

44, Se ocasionan desperfectos en su puesto de
trabajo 0 en su domicilio.

45. Se agrede sexualmente a la victima.
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ENCUESTA DE LA UNIVERSIDAD DE ALCALA DE HENARES

La Universidad de Alcala de Henares acaba de publi-
car los resultados de una encuestarealizadaa 2500 tra-
bajadores (febrero de 2002) en la que se confirma que
el acoso psicoldgico en e trabajo 0 Mobbing constitu-
ye un fendmeno emergente que esta terminando con la
salud fisicay psiquica de cientos de miles de trabaja
dores/as en nuestro pais.

Dicho trabajo, rigurosamente cientifico, detecta cifras
espafiolas superiores a las del resto de Estados de la
Union Europea: un 15% de trabgjadores frente a un
10% de mediaen € resto de Europa.

El Mobbing consiste en el deliberado y continuado
maltrato modal y verba que recibe un trabajador/a,
hasta entonces vaido, adecuado, o incluso excelente
en su desempefio, por parte de uno o0 varios compa
fieros de trabajo (incluido muy frecuentemente su pro-
piojefe), que buscan con ello desestabilizarlo y minar-
lo emocionalmente con vistas a deteriorar y hacer dis-
minuir su capacidad laboral o empleabilidad y poder
eliminarlo asi més facilmente del lugar y del trabgjo
gue ocupaen la organizacion.

Para determinar la existencia de una situacion de
Maobbhing se requiere que el acoso psicol égico se man
tenga al menos durante seis meses, de manera recu-
rrente, y con una frecuencia minima semanal.

RESULTADOS DE LA ENCUESTA:
— 1 de cada 3 trabajadores en activo manifiesta haber

sido victima de maltratos psicoldgicos (maltrato
verbal o modal) alo largo de su experiencialaboral.

— Mas del 16% de la poblacion activa (2,38 millones
de trabajadores) manifiesta ser objeto de violencia
psicologica en su trabgjo durante los dltimos 6
meses, con una frecuencia semanal.

— 2 de cada 3 de los trabgjadores afectados por €
Mobbing desconoce estar afectado por €l problema.

— Un 45% manifiesta haber presenciado en su entor-
no laboral comportamientos de Mobbing .

— 2 de cada 3 comportamientos de Mobbing presen-
ciados son realizados por jefes a subordinados.

— Comportamientos de maltrato mas frecuentes, de
mayor a menor frecuencia:

- asignar trabajos sin valor o utilidad alguna

- rebgjar a la persona, asignandole trabajos por
debajo de su capacidad profesional o de sus
competencias habituales.
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- gercer contra la persona una presion indebida
o arbitraria pararealizar su trabajo

- desvalorar sisteméticamente su esfuerzo o
éxito laboral

- evaluar su trabajo de manera inequitativa o de
forma sesgada

- €fc....

— Més de la mitad de las victimas refieren secuelas
sobre su salud fisica.

— Casi lamitad delas victimas refieren secuelas sobre
su salud psiquica

— Las victimas de Mobbing presentan mayor sinto-
matologia de Estrés Postraumético, de Cansancio
emociona y de sindrome depresivo.

— El Mobbing afecta tanto a hombres como a mujeres
pero existe mayor riesgo en € grupo femenino.

— 2 de cada 3 victimas de Mobbing tiene menos de
30 afios.

— Existe mayor incidencia entre trabajadores eventua-
les 0 temporales que fijos.

— Sblo 1 de cada 3 victimas de Mobbing hace frente
de forma efectiva a acoso moral.

— Lamayor parte de los comparieros que o presen-
cian no hacen nada por apoyar alavictima.

— Las victimas perciben mayoritariamente los celos
profesionalesy la envidia debido a sus competencias
como los factores que explican € hostigamiento.

— Los entornos en los que se favorece la lucha de
todos contratodos o en los que predominan |os esti-
los de mando autoritarios son favorecedores del
Mobbing.

Mientras los poderes publicos “planifican sin prisas
pero con alguna pausa’ su intervencién legislando la
proteccion contra“ el asesinato psicoldgico” delostra
bajadores/as y los comités de Seguridad laboral se
deciden a establecer protocolos de seguridad y pre-
vencion al respecto, nos parece hasico y necesario €
papel de las organizaciones sindicales, en primer lugar
formando anuestros afiliados para que sean capaces
de identificar € problema lo antes posible y, poste-
riormente, canalizando las correspondientes denuncias
através de los del egados de prevencion.
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