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I Extracto:

Los expertos en salud prevén un incremento del ndmero de afectados
por patologias mentales debido a ciertas condiciones de trabajo que tie-
nen lugar actualmente en nuestra sociedad. Se han producido grandes
cambios tanto en el mercado de trabajo como fuera de él que apuntan a
un protagonismo cada vez mayor de éste como uno de los principales
problemas de salud laboral. En relacién con el mercado de trabajo, se ha
producido una terciarizacion de la economifa con un predominio cre-
ciente del sector servicios, la sustitucién progresiva del trabajo manual
por el del conocimiento del sector servicios, la sustitucién progresiva del
trabajo manual por el del conocimiento, la introduccién de nuevas tec-
nologfas que cambian cada vez mds rapidamente, mientras la inestabi-
lidad laboral y la fuerte competitividad son la norma. Estos cambios en
el mercado de trabajo suponen la exposicién a factores de riesgo que
hasta hace pocos afios tenian escasa relevancia.

El estudio «Mental health in the workplace: introduction», realizado en
octubre de 2000 por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) mos-
tré un aumento del nivel de estrés y de depresién en Europa y EE.UU.
a lo largo de la ultima década, hasta el punto de que uno de cada diez
trabajadores sufre depresién, ansiedad estrés o cansancio, que en cier-
tos casos lleva al desempleo y a la hospitalizacion.

El mobbing se encuentra dentro del grupo de los llamados riesgos sico-
sociales que son los que menor tratamiento legislativo han tenido hasta
ahora en nuestro ordenamiento juridico.

Palabras clave: mercado de trabajo, depresién, ansiedad, mobbing.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntims. 233-234

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0

-177 -



Rogelio Navarro Domenichelli

Sumario;

I. Introduccién.

Il. Los factores psicosociales y la normativa sobre Prevencion de Riesgos Laborales.

10.

¢, Qué es ehobbing?

Tipos demobbing.

Acosador y acosado.

¢,Como se manifiestambbbingo acoso moral?

Consecuencias psicolégicas aelbbingo acoso moral.

Consejos para defenderse en caso de moblzingso moral en el trabajo.
¢, Qué hacer en casosndebbingo acoso moral en el trabajo?

Las formas de intervencién frente al moblorazoso moral.

Medidas organizacionales.

Conclusiones.

Anexo 1. Inventario de comportamientos hostiles d@t EYMANN.

Anexo 2. Todos los signos que deben ponernos sobre aviso.

Bibliografia.

-178 -

ESTUDIOS FINANCIEROS ntims. 233-234

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



MOBBING Rogelio Navarro Domenichelli

I. INTRODUCCION

Son multiples e innumerables los posibles factores estresantes existentes en el medio laboral;
éstos comprenden aspectos fisicos (ergondmicos, medio ambiente de trabajo), de la organizacién \
contenido del trabajo, y los inherentes a las relaciones interpersonales de trabajo, entre otros.

Las actuales tendencias en la promocién de salud en el trabajo y la prevencién de riesgos labo-
rales incluyen no solamente los riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos de los ambientes laborales,
sino también los multiples y diversos factores psicosociales inherentes a la empresa y la manera
como influyen en el bienestar fisico y mental del trabajador.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente laboral, la satis-
faccion laboral y las condiciones de la organizacién por un lado, y por otra parte las caracteristicas
personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus experiencias y su percepcién del mund

Los factores psicosociales en el trabajo representan el conjunto de percepciones y experien-
cias del trabajador, algunos son de caracter individual, otros se refieren a las expectativas econémi-
cas o de desarrollo personal, y otros mas a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

Por su parte, la depresion en el lugar de trabajo inhabilita a los trabajadores y trabajadoras y
se prevé que crecerd aun mas a medida que se multipliquen los recortes de plantilla, los despidos
las fusiones, los contratos a corto plazo y las demandas de mayor productividad. Los trabajadores/a:
se enfrentan hoy en dia, como nunca antes, a una serie de nuevas estructuras y procesos organiza
vos que pueden afectar a su salud mental.

Esta situacion se esta incrementando en toda la Unién Europea, hasta el punto de que las este
disticas demuestran que en algunos paises uno de cada diez trabajadores sufre depresion, ansied:
cansancio o estrés, que en ciertos casos llevan incluso a la hospitalizacion y/o a la incapacidad labo
ral de la victima.

Las organizaciones sindicales y empresariales, los gobiernos y la administracion sanitaria,
ante la evidencia de las cifras, se han dado cuenta del elevado coste social y econémico que supc
nen los problemas de salud mental en el lugar de trabajo: los europeos sufren por estas enfermedz
des una media de cuatro dias de baja laboral al afio, lo que supone una pérdida de 600 millones d
dias de trabajo anuales en la UE, segun datos de la OIT.
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En este sentido, los principales factores psicosociales generadores de estrés presentes en ¢
entorno laboral involucran aspectos de organizacion y sistemas de trabajo y, desde luego, la calidac
de las relaciones humanas.

Otros factores externos al lugar de trabajo pero que guardan estrecha relacién con las preo-
cupaciones del trabajador se derivan de sus circunstancias familiares o de su vida privada, de su
elementos culturales, su nutricion, sus facilidades de transporte, la vivienda, la salud y la seguridad
en el empleo.

Definitivamente la evaluacion de la presencia, el grado de participacion de estos factores psi-
cosociales y sus efectos sobre la poblacion trabajadora, dependera de los recursos con que se cue
te para la evaluacion de las condiciones de trabajo en determinada empresa.

El tratamiento de las patologias derivadas de factores psicosociales en el trabajo debera
ser preventivo y debera lograrse ejerciendo las acciones necesarias para modificar los procesos
causales.

La prevencion y atencion de los riesgos psicosociales constituyen un gran reto; los criterios
para contrarrestarlo deben ser tanto organizacionales como personales, aunque la participacion dt
los técnicos en prevencion de riesgos laborales para efectuar cambios significativos, con frecuencia,
resultan dificiles, pues los gerentes y empresarios generalmente buscan resolver el problema de lo:
trabajadores y trabajadoras de forma individual, pero rechazan la intervencién en el origen del pro-
blema cuando esto implica la necesidad de cambios en las condiciones de trabajo, por la posible dis-
yuntiva entre la ganancia econdémica y el bienestar de los trabajadores.

El técnico superior en prevencion de riesgos laborales debe buscar anticipar la situaciéon y
aplicar medidas preventivas efectivas. Por ello la prevencion primaria debe ser un objetivo pri-
mordial ya que las acciones eficaces han demostrado éxito econémico en las empresas, al mejo-
rar el estado de &nimo y el bienestar de los trabajadores/as disminuyendo las enfermedades, remi
tiendo el absentismo, elevando la productividad y mejorando sustancialmente el desempefioy la
calidad del trabajo.

Il. LOS FACTORES PSICOSOCIALES Y LA NORMATIVA SOBRE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

La Ley Orgénica de Prevencion de Riesgos Laborales de 8 de noviembre de 1995 (Ley 31/1995),
gue emana de la Directiva marco de la UE 89/361 (en materia de salud y seguridad obliga al empre-
sario a «garantizar la seguridad y la salud de los/as trabajadores/as en todos los aspectos relacion:
dos con el trabajo) establece en su articulo 5 que "la politica en materia de prevencion" tendra por
objeto la promocién de la mejora de las condiciones de trabajo dirigida a elevar el nivel de protec-
cion de la seguridad y la salud de los/as trabajadores/as en el trabajo». La Ley 31/1995 considera
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gue «se entenderd por prevencién el conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas e
todas las fases o actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del
trabajo» (art. 4.1.°), entendiendo como riesgo laboral «la posibilidad de que un/a trabajador/a sufra
un determinado dafio derivado del trabajo» (art. 4.2.°).

Las investigaciones realizadas hasta la fecha han puesto claramente de manifiesto que algu-
nas enfermedades o patologias estan determinadas, en gran parte, por la presencia de riesgos de c
gen psicosocial en el trabajo. En este sentido se deben limitar en lo posible estos riesgos para con
tribuir a mantener unos niveles més elevados de salud y bienestar laboral, lo que implica ademas un:
organizacion del trabajo mas productiva, un menor absentismo (en sus diferentes formas) y una
mayor calidad del trabajo. Por tanto, no se debe olvidar el conjunto de riesgos de origen psicosocial
gue, por la frecuencia e incidencia con la que se presentan, tienen graves repercusiones, no sélo sob
la salud y el bienestar del individuo, sino también sobre otros aspectos como la calidad del trabajo,
el rendimiento, el clima laboral...

Asi pues, uno de los aspectos que se deben tener en cuenta para la prevencion de los riesgc
laborales es la optimizacion de las condiciones de trabajo y para ello se ha puesto en marcha la ela
boracién y aplicacién de numerosa normativa como es el caso de los diferentes Decretos, Reglamento
asi como Notas Técnicas del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo-Centro Nacional
de Condiciones de Trabajo, de las cuales destacamos las siguientes:

« NTP 438-1997: en la que se informa sobre el estrés organizacional, es decir, cuando se dan
condiciones en la organizacién que repercuten en que un nimero importante de trabajado-
res/as esta sometido a estrés. Se estudian los incalculables costes personales y organize
cionales que produce este fenémeno y se proponen medidas de intervencién organizacional
gue eviten la aparicion del estrés organizacional, asi como de lo imprescindible que resul-
ta ser, para mitigar el estrés, el que la empresa disponga de sistemas adecuados y salude
bles de informacién y de comunicacion, de estilos de liderazgo. De procesos de socializa-
cion y formacién organizacional.

« NTP 445-1997: en la que se informa sobre la fatiga patolégica o sindrome de fatiga
crénica (cuando se siente fatiga ya desde el comienzo de la jornada y pese a una pauta
de descanso adecuada y que se mantiene independientemente de lo que se descanse
resultado de una sobrecarga mental del trabajo y sus repercusiones personales, econé
micas y materiales. Se estudia la relacion que existe entre la fatiga con la actividad
laboral, el absentismo y la motivacién por el trabajo y se proponen medidas de inter-
vencion organizacional para prevenir la fatiga o reducirla. Un trabajo con sobrecarga
mental exige normalmente un sedentarismo postural, ademas de altas exigencias de tra-
tamiento de la informacion y aplicacion de funciones cognitivas de intensidad varia-
ble (actividades mentales de comprensién, memoria, etc.). Aparentan ser trabajos como-
dos y descansados y esto contrasta con las molestias y el cansancio que manifiestan
guienes los desempefian.
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* NTP 450-1997: en la que se explica la necesidad y obligatoriedad, asi como la importan-
cia y diversos sistemas y procedimientos para realizar una adecuada evaluacién y detec-
cion de los distintos factores psicosociales de la organizacién que estan poniendo en peli-
gro la salud de los/as trabajadores/as.

* NTP 451-1997: en la que se dice «...optimizar las condiciones de trabajo; para ello no sélo
se deben tener los medios, métodos y/o técnicas que permiten identificar cuéles son estas
condiciones de trabajo, sino que ademas se tiene que poder valorar su grado de adecuacion
desde identificar situaciones muy desfavorables que se tienen que modificar con urgencia...».

« NTP 476-1998: el hostigamiento psicolégico en el trabmjibbing, en lo que se dice que
«La literatura internacional se refiere con el términondébinga ciertas situaciones de
hostigamiento psicologico en el trabajo que se manifiestan en forma de conflictos inter-
personales. La presente NTP identifica el concepto y sus caracteristicas, su génesis, mani-
festaciones y evolucion. Se hace hincapié en la importancia de sus consecuencias y en las
necesidades de identificarlo a tiempo y de darle solucion en sus fases mas tempranas».

1. ¢ Qué es ahobbing?

Cada vez resulta mas frecuente, ya no la confabulacién de los compafieros, sino el acoso moral
por parte de los superiores jerarquicos cuando, por ejemplo, quieren quitarse de en medio a un tra-
bajador o trabajadora o cuando son obligados a readmitirlo/a tras un despido improcedente. Las acti-
vidades que conforman el mobbmgcoso moral son variadas: aislamiento social de la victima (tras-
lado a un lugar de trabajo apartado de sus compafieros/as, o prohibicion a los compafieros/as de habli
con el trabajador/a), ataques a la reputacion (rumores o ridiculizacién), ataques a su situacion labo-
ral (se le dan los peores trabajos, no se le da ninguno, se le dan trabajos sin sentido, se oculta infor
macién...) o, con menor frecuencia, se recurre a la violencia fisica o al acoso sexual. La gran mayo-
ria de los responsables del moblorazoso moral son superiores jerarquicos de la victima. El proceso
comienza tipicamente con un incidente critico, un conflicto concreto, y se caracteriza por una serie
de comportamientos sutiles, el tema se convierte en «un caso» en el que frecuentemente se cons
dera culpable a la victima, direccion y compafieros/as tienden a crear explicaciones relacionadas cor
las caracteristicas personales del trabajador/a afectado/a y éste/a acaba siendo despedido/a o abe
donando voluntariamente el trabajo.

Con el términanobbingse define, por tanto, una forma de terror psicol6gico en el puesto de
trabajo, ejercida a través de comportamientos agresivos y vejatorios repetidos, por parte de los supe:
riores jerarquicos o los compafieros y/o comparieras. La victima de esta verdadera persecucion se v
marginada, calumniada y criticada, le son asignadas tareas in(tiles, absurdas o humillantes, o es cam
biada de un lugar de trabajo a otro, o0 es sistematicamente ridiculizada frente a los superiores, los
compafieros y/o comparieras o los clientes. La finalidad de tales comportamientos puede ser diver-
sa, pero siempre destructiva: eliminar a la victima, bien induciéndola a darse de baja en la empresa
0 provocando su despido procedente.
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Una definicién es la que se recoge en una Nota Técnica Preventiva recogida por el Instituto
Nacional de Higiene en el Trabajo: una situacion en la que una persona o un grupo de personas ejer
cen una violencia psicol6gica extrema, de forma sistematica y recurrente —como media una vez por
semana-y durante un tiempo prolongado —como media unos seis meses—, sobre otra persona o pe
sonas en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa per-
sona o0 personas acaben abandonando el lugar de trabajo. El término viene de la vanadbglesa
acoso en una de sus acepciones, y que fue popularizado por el prefegdetvann en la déca-
da de los afios 80 del siglo pasado.

La Comision de la Union Europea, que adoptd, en mayo de 2001, el dictamen de un grupo de
expertos, define ehobbingcomo un comportamiento negativo, entre compafieros o entre superio-
res e inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es objeto de acoso o ataque sistematico
durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una 0 mas personas, con el objeti-
vo o efecto de hacerle el vacio.

2. Tipos demobbing.

Hay dos tipos de mobbimgportantes: uno es el llamadboossing» llevado a cabo por el emplea-

dor o sus representantes (bossing, de boss, patrono), cuando el empresario quiere hacerle la vida impt
sible a un trabajador para conseguir el abaratamiento del despido (es més rentable en términos econc
micos destrozar moralmente a un empleado antiguo que pagarle una indemnizacién por despido), y
otro que es elmobbing» en su sentido estricto, que es el acoso moral cuando la agresién se practica
por personas distintas del empleador, cuando los compafieros hacen una accién de hostigamiento e int
midacion, sean 0 no pertenecientes a la misma empresa. Estos compafieros suelen estar en una po
cioén jerarquica superior de hecho al agredido o victima, al que consideran rival potencial.

La tactica utilizada en ehobbingconsiste en desgastar psicolégicamente al trabajador o tra-
bajadora hasta conseguir que se autoexcluya. La victima va deteriorandose profesional y psicologi-
camente hasta perder su capacidad de autoestima, luego cae en la depresién, desarrolla enfermed
des psicosomaticas, insomnio, asi como tabaquismo, alcoholismo, e incluso puede llegar al suicidio.

3. Acosador y acosado.

El mobbinges una accién agresiva que requiere necesariamente de dos actores: el acosador y
su victima, el acosado o acosada.

El acosador responde a una personalidad psicopatica, con alteracion del sentido de la norma
moral, no tiene sentido de culpabilidad, es agresivo, cobarde, mentiroso compulsivo y tiene gran
capacidad de improvisacion; es asimismo bastante mediocre profesionalmente y suele tener com-
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plejo de inferioridad. No obstante, pueden ser personas con una enorme capacidad de seduccién. E
acosador puede tener mil motivos para acosar a la victima: miedo a perder el trabajo o la posicion
en la empresa, de ser desplazado por la victima, ansia de hacer carrera por encima de cualquier ob:
taculo y a cualquier coste, o simple antipatia o intolerancia hacia la victima. El acosador puede actuar
solo o buscar aliados para acosar a la victima.

El acosado o acosada suele ser una persona a la que le gusta trabajar y rendir. Durante afios
su actividad ha sido notablemente buena y, de repente, cae porque el acosador deja de darle trabaj
para desprestigiarle.

La victima delmobbingse siente incomprendida y sola frente a su enemigo, en una situacion
de escape, sin salida, en la que no sabe como ha entrado ni, con frecuencia, por qué. Muchas perst
nas afectadas por mlobbingse preguntan todavia qué han hecho mal, cual fue su comportamiento
equivocado que pudo provocar el odio de los demas hacia ellas.

En cualquier caso, requiere el concurso de tres factores:

A.Los ataques se producen en privaden publico son muy dificiles de mantener porque
se hacen evidentes a los demas), otastegos o0 espectadores «mudos».

B. La verguenza que desarrolla el acosadbas victimas son personas con un alto plantea-
miento profesional y una elevada ética. No obstante a fuerza de ser atacadas a diario en su
trabajo, empiezan a desarrollar la culpabilidad.

C. Testigos mudos: nadie ha visto ni sabe nad&l mobbingocurre porque nadie lo impi-
de, los testigos son meros espectadores mudos. Frente al nadbliecho se calla y se
finge no ver nada. El por qué no es justificable, pero comprensible: miedo. Miedo a ser vic-
tima en el futuro, de significarse, de ser acusado de algo, de verse implicado en el conflic-
to. Los espectadores dabbbingse hallan también implicados en el mismo: pueden ser
un simple «fondo» del mismo, o bien tomar partido abiertamente por una de las partes.
Los/as comparieros y compafieras que actdan como espectadores sin intervenir, ni denun-
ciandolo o buscando interrumpirlo de alguna manera, lo favorecen con su indiferencia y su
no disponibilidad a intervenir. En los casosmigbbing, mas que en ninguna otra situacion,
quien calla inexorablemente consiente. Sin embargopbbingno es la regla a aceptar
pasivamente sino un abuso que es preciso combatir. El acosado o acosada se encuentra e
una situacion de abandono, encontrando una incomprensién del problema, totalmente ais-
lado, ante el acosador y ante su responsabilidad para con la empresa, temiendo que se per
judique su puesto de trabajo o estatus laboral o su relacion laboral con la empresa.

4. ¢ Como se manifiesta el mobbing acoso moral?

El acoso hacia una persona se manifiesta de diversas maneras:
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1. Manipulacion de la comunicacién: no informando a la persona sobre su trabajo, no diri-
giéndole la palabra, no haciéndole caso, amenazéndola, criticAndola tanto con relacion a
temas laborales como de su vida privada.

2. Manipulacion de la reputacion: comentarios injuriosos, ridiculizdndole o burlandose de
él/ella, propagando comentarios negativos acerca de su persona o la formulacion repetida
de criticas en su contra.

3. Manipulacién del trabajo: proporcionandole trabajos en exceso, mondétonos, repetitivos, o
bien sin ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por encima o por debajo de su nivel
de cualificacion.

El mobbingno es una situacion estable, sino un proceso en continua evoluaioblihg
presenta, a su vez, las siguientes fases de desarrollo:

» Fase de aparicion del conflicto: el acosado o0 acosada percibe que su relacién habitual empie-
za a cambiar, le lanzan ataques directos (se le ponen pegas a su trabajo de forma injustifi-
cada) y, sobre todo, indirectos (oye que hablan mal de él/ella en relacién a aspectos perso-
nales o profesionales).

» Fase de instauracion deobbing: comienzan las conductas violentas o de hostigamiento
anteriormente sefaladas. El tiempo de esta fase, segun los estudiogaieiltiene una
duracién de 1.3 afios por término medio, antes de pasar a la tercera fase.

» Fase de intervencion de la empresa: después de un periodo de tiempo, la empresa pued:
intervenir tomando una serie de medidas encaminadas a la resolucién positiva del conflic-
to, normalmente demasiado tarde, o bien a través de medidas tendentes a desembarazars
del supuesto origen o centro del conflicto, contribuyendo a la mayor culpabilizacion de la
victima.

« Fase de marginacion o exclusién de la vida laboral: la victima sufre diversas manifesta-
ciones de patologia psicosomatica, asi como de llegar a un diagnostico de caracter psico-
patoldgico que debe ser tratado. La victima abandona la vida laboral después de sucesivas
bajas, gran nimero de veces bajo el diagndstico de depresién. En esta situacion la persone
subsiste con diversas patologias consecuencia de su anterior experiemuithg.

No obstante es posible hablar de la existencia de una fase previa, ya que la aparicion del
mobbingviene favorecida: por una parte por el mercado laboral actual basado en una menor estabi-
lidad en el empleo y un mayor grado de competitividad y una situacion laboral precaria, y por otra
parte por ciertas creencias de la direccién de la empresa de que un estilo de mando autoritario que
presiona sistematicamente a los subordinados consigue una rentabilidad maxima; igualmente viene
propiciado por formas de trabajo que persiguen optimizar los resultados sin tener en cuenta el fac-
tor humano, generando tension y creando asi las condiciones favorablesyrbied.
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5. Consecuencias psicoldgicas del mobbingacoso moral.

El acoso psicolégico o moral puede considerarse como una forma caracteristica de estrés labo-
ral, con la particularidad de que no se da por causas directamente relacionadas con el desempefio di
trabajo o con su organizacion, sino que tiene que ver, tal y como sefiala el psietladaEann,
con «un temor psicolégico en el trabajo que implica una comunicacién hostil y amoral, dirigida sis-
tematicamente por una o varias personas, casi siempre contra otra que se siente acorralada en ur
posicion débil y a la defensivax.

Para la victima dehobbing, éste significa, ante todo, problemas de salud relacionados con la
somatizacién de la tension nerviosa. La persona afectada puede presentar diversas manifestacione
de patologias psicosomaticas desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos: pa
pitaciones, temblores, desmayos, dificultades respiratorias, gastritis y trastornos digestivos, pesadi-
llas, suefio interrumpido, dificultad para conciliar el suefio, dolores de cabeza y/o de espalda, entre
las dolencias mas frecuentes.

Anivel psicologico, el trabajador o trabajadora victimandebbingpuede presentar una sin-
tomatologia muy diversa. Las principales alteraciones psicolégicas que presenta la victima del
mobbingson:

Dificultades de concentracion y memoria.
* Irritabilidad.

* Ansiedad.

* Miedo al fracaso.

« Miedo acentuado y continuo.

« Sentimiento de amenaza.

« Disminucion de la autoestima.

* Reacciones paranoicas.

Asimismo, la persona afectada por el moblurej acoso moral con el objeto de disminuir
la ansiedad puede desarrollar diferentes conductas adictivas (tabaquismo, alcoholismo, toxico-
manias...).

La excesiva duracion o intensidad de la situaciomdiebingo acoso moral puede dar lugar
a patologias mas graves o agravar patologias ya existentes, pudiéndose desarrollar cuadros depres
VOs graves e incluso tendencias suicidas.
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A nivel social, las personas victimas debbbingo acoso moral llegan a ser muy suscepti-
bles, hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y que desarrollan conductas de aisle
miento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de agresividad y hostilidad como manifestaciones
de inadaptacion social. La salud del trabajador o trabajadora se vera mas afectada cuanto menore
apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de afecto, comprension, consejo, ayuda...), tant
en el &mbito laboral como en el &mbito familiar.

El mobbingpuede tener, asimismo, importantes repercusiones tanto en la vida familiar, con
un aumento de la tension entre los cényuges y una mayor morbilidad general tanto en ellos como er
sus hijos, como en la vida laboral, donde se puede acompafiar de un mayor absentismo laboral, baja
prolongadas y posibilidad de perder el empleo y quedar en situacién de paro laboral.

Las consecuencias de esta practica afectan no s6lo de manera negativa a la persona que |
sufre, y a su entorno laboral y social sino también a la empresa en la que trabaja. La persona afec
tada padece dafios en su salud fisica y psicolégica con la consiguiente repercusion sobre el rendi
miento laboral e incidencia en la siniestralidad laboral. En este sentido, las consecuencias para la
empresa son importantes:

» Una disminucién del rendimiento y de la productividad general.
» El enrarecimiento del clima laboral.
* Mayor siniestralidad laboral.

« Deterioro de la imagen corporativa.

6. Consejos para defenderse en caso de mobbimgcoso moral en el trabajo.

Lo primero que produce el acoso moral en la victima es desconcierto. Saber desde el prin-
cipio a qué se enfrenta es el punto de partida para intentar superar la experiencia de ser victime
delmobbing. Estos son algunos consejos para desarrollar la estrategia de defensa frente al acos
moral omobbing, teniendo en cuenta que se debe intervenir tanto desde el punto psicolégico
como legal:

1. Aprender a mantener la calma. Pase lo que pase es importante tratar de pensar y descu-
brir lo que esta ocurriendo.

2. |dentificar el problema. Hay que entender que uno esta siendo atacado; por tanto, nada
de disculparse, ni de buscar explicaciones, ni de mostrar lo que uno vale...

3. Desactivarse emocionalmente. Evitar reacciones psicologicas y emocionales automati-
cas, sino que se han de tener respuestas racionales.
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4. Responder al ataque. Pedir explicaciones de las graves imputaciones que se le hacen, o
de las conductas y razones de las que es objeto en vez de «tragarse» la culpa. Es precist
hacer frente a las criticas con asertividad, aprender a decir que no... Es muy importante
documentar todas las agresiones, por si se acude a los Tribunales de Justicia.

7. ¢ Qué hacer en casos de mobbimgacoso moral en el trabajo?

Como cualquier otro hecho, la denuncia del acoso se prueba a través de cualquiera de los
medios admitidos por el Derecho, sea confesién, documentos, testigos, peritos, etc. Sin embargo, la
dificultad de prueba es especial por los siguientes motivos:

a) En la mayoria de los casos no hay mas constancia que el testimonio de la victima.

b) En estos actos no existen testigos o, si los hay, ho se comprometen por miedo a las repre-
salias.

¢) No existen, normalmente, evidencias fisicas.

d) No hay pruebas escritas normalmente.

Para ello, es imprescindible ante todo reunir documentos, testigos, informes médicos, etc., es
decir, pruebas. Estas son imprescindibles en los casos de mobbing, asi como denunciar el hecho a:

« Meédico de la empresa.

* Inspeccién de Trabajo.
y comunicar los hechos, solicitando apoyo a:

a) Organizaciones sindicales: representante legal de los trabajadores.

b) Comité de Seguridad y Salud de la empresa.

8. Las formas de intervencion frente al mobbing acoso moral.

El objeto, por tanto, de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales es el de promover la segu-
ridad y la salud de los trabajadores y trabajadoras mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo
de las actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo (art. 2 LPRL). Acerce
de qué se entiende por riesgo laboral, el articulo 4.2.° de la ley establece que es «la posibilidad de
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gue un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo», mientras que por «dafios deri-
vados del trabajo», de acuerdo con la definicion del articulo 4.3.° de la ley, se han de considerar «las
enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo». Por lo cual, tam-
bién la prevencién de las lesiones y trastornos psiquicos entran plenamente dentro de la obligaciér
de proteccidn que corresponde al empresario superando el viejo concepto de «lesién corporal».

Por lo tanto, entre las obligaciones que se establecen dentro del marco de la Ley de Prevencior
de Riesgos Laborales se encuentra también la de prevenir el acoso moral en tanto que esta condut
ta puede ocasionar un dafio a la salud de los trabajadores.

Tal y como se ha sefialado anteriormente, es obligacion del empresario la de «prevenir el ries-
go», en este caso el que supone el acoso moral, y a tal fin ha de procurar, en primer lugar, que ést
no llegue a producirse siguiendo para ello las politicas que considere precisas.

Pero una vez producida esta situacién de acoso morabbingpor parte de los empleados
a su servicio frente a otro trabajador de su empresa, debe actuar respecto a ella con los mismos prir
cipios que conducen el tratamiento de cualquier otro riesgo laboral: la necesidad de analizar o valo-
rar el riesgo valiéndose de adoptar las medidas que se consideren procedentes a fin de evitar un daf
a la salud de los trabajadores/as.

Una vez que la direccién de la empresa tiene conocimiento de estas conductas, bien ya sea :
través de su Servicio de Prevencion o Delegados de Prevencién o directamente a través de sus prc
pios mandos intermedios o bien a través de los representantes legales de los trabajadores, esta ob
gada a intervenir analizando la situacién y adoptando las medidas correctoras procedentes, aplicand:
en este punto la legislacién vigente.

A este respecto el articulo 4 del Reglamento de Servicios de Prevencién sefiala que la eva-
luacidn de riesgos debera tener en cuenta «las condiciones de trabajo» existentes o previstas y der
tro de este término estan comprendidas también «las caracteristicas del trabajo relativas a su orga
nizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a los que esté expuesto el trabajador:
(art. 4.7.° LPRL), y «la posibilidad de que el trabajador que ocupe el puesto o vaya a ocuparlo sea
especialmente sensible, por sus caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, a alguna ¢
dichas condiciones».

En la valoracion de las condiciones objetivas se debe entrar a considerar especialmente las
cuestiones de orden organizativo, que son las principales causantes de este tipo de situaciones col
flictivas. Bien sea por la existencia de una organizacién pobre y difusa, con desinterés o impotencia
para adoptar decisiones por parte de la jerarquia de mandos intermedios o0 superiores, escasa com
nicacién entre ellos, mala distribucion de trabajo o escasez o excesiva carga de trabajo, o situacio-
nes de dejadez y desidia de la direccién que favorecen la aparicion de lideres espontaneos qui
actiuandentro de parcelas de poder facticas, etc. Situaciones muy comunes en las organizaciones
empresariales de mayor tamafio y en especial en las Administraciones publicas.
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Para realizar esta funcion de andlisis o evaluacion de este tipo de situaciones el empresario
deberia valerse de técnicos superiores en Prevencién de Riesgos Laborales especializados en psici
sociologia aplicada, ya que el desarrollo de este tipo de evaluaciones siempre exige «una interpre-
tacion o aplicacion no mecanica de los criterios de evaluacién» [art. 37.b) 2.° RD 39/1997].

En el caso de que la direccién de la empresa conociera de estas situaciones y no adoptase med
da alguna para evaluarlas y evitarlas incurriria desde ese momento en responsabilidad por el incum-
plimiento de llevar a cabo la evaluacion de riesgos, conforme a la normativa de prevencion de ries-
gos laborales, en concreto el articulo 16 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y los articulos
3 a 7 del Reglamento de Servicios de Prevencion.

De acuerdo con el articulo 14 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, es obligacién
del empresario la prevencion de los riesgos laborales garantizando «una proteccion eficaz en mate-
ria de seguridad y salud en el trabajo», adoptando en el marco de sus responsabilidades «cuanta
medidas sean necesarias» para tal fin, siguiendo un sistema de gestion y planificacion de las activi-
dades preventivas y valiéndose de una organizacién y los medios necesarios.

En virtud de este principio el empresario esta obligado a adoptar todas las medidas que sean
precisas para la consecucion de un resultado, que es el de proteger al trabajador de los riesgos der
vados de su trabajo y, por lo tanto, de los dafios que pudieran producirse.

Para ello, el empresario:

1. Debe planificar y organizar el trabajo para prevenir cuanto sea posible el riesgjobitey
0 acoso moral en el trabajo.

2. Debera manifestar de modo inequivoco que estas formas de persecucion no van a ser er
absoluto toleradas.

3. Debe adoptar las siguientes medidas:

» Debera prever procedimientos que permitan encauzar los problemabliiago acoso
moral y realizara un andlisis para comprobar si los mismos se deben a una inadecuada
organizacion del trabajo.

« Debera adoptar eficaces medidas disciplinarias, como el despido o traslado del agresor,
siempre preferible al traslado o despido de la victima.

« Deberan recibir alguna forma de ayuda o apoyo inmediata aquellos trabajadores/as some-
tidos amobbingo acoso moral.

En definitiva, que las situacionesmebbingo acoso moral han de ser prevenidas por el empre-
sario en su politica de personal y que una vez manifestadas han de ser suficientemente remediada
y analizadas para evitar que se vuelvan a producir en un futuro.
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Asi pues, el andlisis de los procesos de mohbexgpso moral perniciosos para el desempe-
flo del puesto de trabajo ponen en evidencia la necesidad de sensibilizar a las organizaciones de |
obligacion que tienen de poner un minimo de calidad de vida laboral a sus empleados/as.

En este sentido HRRERY DALMAU (1999) definen un contexto laboral confortable como aquel
en el que las variables del entorno no producen distracciones, fatiga o enojo. Los autores advierten
gue se trata de conseguir que las personas no sufran molestias para centrar su atencion sobre agt
llas variables importantes para realizar su trabajo y, por supuesto, sin desgastar su salud ni rebaja
su seguridad.

Desde este punto de vista, los contextos laborales confortables no son un lujo, sino ante todo
una necesidad. La idea principal que se defiende es que todos y todas trabajamos mucho mejor si la
condiciones en las que se desarrolla nuestro trabajo estan organizadas de forma que pueda alcai
zarse este nivel de conforty, a su vez, esto se refleja en nuestra vida personal. Estos autores afirma
gue «...de esta manera también conseguimos optimizar nuestra eficacia y eficiencia; consiguiente-
mente las del resto de las personas a nuestro alrededor, y a nuestro cargo, también». Asi pues, el
mentos fundamentales de la organizacion del entorno laboral como la formacion, la informacién, la
comunicacion, las relaciones grupales, etc., habran de tenerse en cuenta para «disefiar» de form
confortable y adaptada dichos entornos laborales.

Por tanto, «disefiar» un contexto laboral confortable consiste en encontrar un estado interme-
dio —entre lo que podria ser un continuo que se desarrolla entre dos extremos que son la carencia
la saturacion (en la que no se experimenta ninguna necesidad)— que no nos distraiga de aquello qu
requiere nuestra atencion y nos permita concentrarnos en la tarea que estamos realizando. De es
modo, no sélo se optimiza la productividad, sino también la seguridad con la que trabajamos.

Unas buenas condiciones laborales permiten a las personas centrarse en lo que estan hacier
do, y alcanzar los objetivos de forma eficaz a la vez que eficientemente.

Es decir, «disefiar» un entorno laboral confortable no deviene de tratar los mismos elementos
gue se consideran cuando se disefian maquinas, herramientas, mobiliario, condiciones térmicas
visuales y olfativas, sino que se fundamenta en trabajar los aspectos organizativoparpream-
seguir entornos laborales confortables y, ademas, tendran que incluir informacion y formacién que,
ante todo, promuevan disefios organizativos saludables para los trabajadores y trabajadoras.

Los factores de la organizacién que afectan a las condiciones de trabajo y que deben tenerse
en cuenta para disefiar entornos laborales confortables son:

« Tamafio de la organizacion.
» Estilos de mando, direccion.

» Grupos de trabajo.
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» Exigencias de la tarea.

» Entorno fisico.
e Laremuneracion.
» La estructura de la promocidn o planes de carrera.

e Lajornada laboral y los horarios.

9. Medidas organizacionales.

Ala hora de enfrentar los factores causalesraddbingo acoso moral, el criterio predomi-
nante consiste, desde luego, en reducir al maximo las situaciones generadoras de situaciones de tel
sion o estresantes dentro de la empresa u organizacion. Las acciones especificas se dirigen hacia le
caracteristicas de estructura de la organizacion, estilos de direccion y de comunicacion, procesos de
toma de decisiones, cultura corporativa, unciones de los puestos de trabajo, ambiente fisico y méto-
dos de seleccion y formacion del personal.

Las medidas de cambio de la organizacién persiguen la reestructuracion de los procesos y
tareas, que permita desarrollar las capacidades del trabajador/a, mejorando su responsabilidad y for
mas de comunicacién por medio de grupos de asesoria, participacion activa, trabajo en equipo, soli-
daridad laboral, desarrollo profesional, promocion de su creatividad y procesos de mejora continua.

El cambio se debe propiciar por medio de una adecuacioén de los estilos de liderazgo, redis-
tribucién del poder y la autoridad, participacion responsable y activa en los procesos de toma de
decisiones de las areas, favoreciendo la comunicacion interna formal e informal, mejorando el ambien-
te de trabajo, creando un clima laboral favorable a la empresa y propicio para el desarrollo susten-
table, sano e integral de la vida productiva de los trabajadores.

Las nuevas tendencias en la gestion de los recursos humanos contemplan cambios importan-
tes en los esquemas tradicionales de estilos de direccion, jerarquias, participacion y procesos interno:
de comunicacién de las organizaciones productivas tendentes a favorecer un mejor clima orga-
nizacional que propicie el desarrollo, satisfaccién y mejora del desempefio de sus trabajadores y
trabajadoras.

El diagnéstico de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo y su incidencia en la salud,
satisfaccion y resultados del trabajador, requiere de diferentes métodos de medicion e investigacion,
los cuales deben facilitar informacién que sirva de base para la identificacion de los factores pro-
blematicos y el establecimiento de las medidas de control y estrategias de prevencién. Sin embargo,
en la mayoria de los casos esta valoracién no es una de las prioridades del programa de salud labc
ral, y solo se presta atencion cuando se identifican signos claramente relacionadosotiring
o el estrés ocupacional.
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Todo ello viene a resaltar la importancia de establecer un programa de prevenuidinbiie]
0 acoso moral con el objetivo de reducir y controlar la incidencia y prevalencia de los casos de acoso
moral detectados en la poblacién trabajadora, causados por los factores de riesgo psicosocial pre
sentes en el contexto laboral, con el objetivo de garantizar con ello la disminucion de los indices de
siniestralidad, absentismo, rotacion y los altos costos para las empresas, ademas incrementar el sel
tido de pertenencia, compromiso, la productividad y el cumplimiento de los objetivos propuestos
por la empresa.

Disminuir los estresores organizacionales no es tarea facil, pero la premisa fundamental pasa-
ra indudablemente por una correcta valoracion y evaluacion del factor o los factores estresantes, su:
causas, los factores condicionantes y todas aquellas situaciones, ya sean individuales o grupales, qu
inciden en el conflicto.

Una de las razones para dirigir los esfuerzos de la organizacion hacia su recurso humano (su
capital humano) es la creciente preocupacién sobre la prevencion de los riesgos laborales y la saluc
de los trabajadores y la importancia de generar y mantener altos niveles de motivacién entre los tra-
bajadores y trabajadoras, factores que facilitan un ambiente laboral propicio para la consecucién de
los objetivos propuestos por la organizacion.

Al respecto, la OIT plantea: «La lucha contra el estrés en el trabajo serd uno de los grandes
empefios que deberan acometer tanto los gobiernos como los empleadores y los sindicatos en lo
proximos afios. Las empresas que probablemente tengan mas éxito en el futuro seran las que ayt
den a los trabajadores a hacer frente al estrés y reacondicionen el lugar de trabajo para adaptarl
mejor a las aptitudes y aspiraciones humanas».

Entender a las empresas de hoy hace indispensable disefiar programas de salud laboral der
tro de un enfoque participativo, que permita no sélo identificar las necesidades reales y prioridades
de cada empresa o los factores de riesgo presentes en el ambiente laboral y extralaboral que afecte
a la salud integral de los trabajadores, sino también dirigir los esfuerzos hacia metas reales y resul-
tados claros que permitan el control y seguimiento tantoalghingo acoso moral como de la enfer-
medad mas representativa de los Ultimos afios: el estrés ocupacional.

La experiencia viene a demostrar que una actuacion decidida en la mejora de las condiciones
de trabajo, con la participacion y el compromiso de los trabajadores y trabajadoras, viene a facilitar
el objetivo de la calidad, creando el clima de confianza mutua que ofrece toda inversion en recursos
humanos, y poniendo de relieve ante los trabajadores y trabajadoras que la calidad y la productivi-
dad no se pretenden a su costa, sino contando con ellos.

El logro de la competitividad como organizacién productiva pasa por entender que junto a los
procesos de calidad, debe ponerse especial énfasis en la atencion a los recursos humanos y en s
condiciones de trabajo. La intervencién en la concepcion de las medidas y sistemas de trabajo cabe
responder en general a dos exigencias: favorecer la salud global de los trabajadores y trabajadora
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y mejorar la eficiencia econémica de la organizacion productiva. En este sentido es preciso tener en
cuenta que una productividad y calidad mas elevada no se consigue necesariamente aumentando ¢
esfuerzo del trabajador/a, sino haciendo que el esfuerzo sea mas eficiente.

10. Conclusiones.

El acoso moral en el trabajo es una preocupacién para las instituciones de la Union Europea.
Segun datos de la Agencia Europea de Seguridad y Salud éste afecta a un 10 por 100 de los europeac

La Unica manera de acabar con estas situacioneslolgingo acoso moral es denunciarlas,
primero ante los sindicatos, y si es preciso en los Tribunales de Justicia, ya que no se puede permi-
tir que los culpables de las mismas pueden seguir realizandolas con total impunidad.

No obstante, es preciso que las empresas adopten un plan activo para evitar esta problemé:
tica que afecta también a su productividad, a la calidad del producto (bien o servicio) final, al
clima laboral, y al gasto econémico destinado a bajas laborales. Es preciso, por tanto, enmarcar
el mobbingdentro del grupo de los llamados riesgos psicosociales de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, ya que los cuadros clinicos de las enfermedades padecidas por los/as trabajadores/as devi
nen como consecuencia del trabajo en un entorno laboral hostil e incomodo objetivamente conside-
rado, por lo que deben establecerse las actuaciones y modificaciones necesarias, para la prevencio
de estas situaciones dentro de los principios de la accién preventiva que enmarca el articulo 15 de
la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Todo ello requiere que se adopten iniciativas y medidas, desde los poderes legislativo y eje-
cutivo, para abordar la problematica debbingo acoso psicoldgico y de la violencia en el lugar
de trabajo con criterios preventivos, siendo clave, a su vez, tanto la accién inmediata como la asis-
tencia a largo plazo de las victimas ahelbbing.

En este sentido, se consideran imprescindibles las siguientes medidas:

a) Promover un programa de informacion y divulgacion entre empresarios y trabajadores de
los riesgos y consecuencias negativas para la salud que comporta el acoso moral en el tra-
bajo, para que sea considerado como uno de los factores de riesgo de la organizacién del
trabajo y de las relaciones laborales.

b) Difundir entre los facultativos del Servicio Valenciano de Salud las consecuencias que ori-
gina esta tipologia especial de estrés en el trabajo para que puedan diagnosticarlo adecua
damente y aplicar el tratamiento idéneo.
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¢) En el ambito de la Administracion, de acuerdo con los representantes sindicales, se tendra
en cuenta al evaluar los riesgos laborales la posible existencia de esta patologia de la con-
ducta en el trabajo a efectos de su inclusién en los correspondientes Planes de Prevenciér
y Seguridad Laboral.

d) En el marco de la negociacion colectiva se deben establecer procedimientos e instrumen-
tos basados en la coparticipacion entre la direccion de la empresay la representacion legal
de los trabajadores y trabajadoras, dirigidos a la prevencién y a la resolucién de las recla-
maciones relativas a todas las modalidades de acoso (seabhaing).

Con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y los Reglamentos que de ella se han deriva-
do, se disponen de los instrumentos legales minimos para incorporar la prevencion en las politicas
de gestidn del riesgo, de manera que posibiliten preservar la seguridad y salud de los trabajadores
trabajadoras. Deben existir mas vias de defensa ante el mokdtngo moral que la baja laboral
para los trabajadores y trabajadoras.

La forma de organizar y gestionar la funcion de prevencion pasa, necesariamente, por definir
una politica empresarial en este sentido, entendida la evaluacion inicial de los riesgos y planifica-
cién preventiva a través de la determinacion del plan de accién a emprender en la empresa, para qu
cada uno de los riesgos identificados sean controlados mediante la implantacion de medidas pre-
ventivas concretas, y la comprobacion de su eficacia. Para ello es preciso crear y desarrollar siste-
mas de participacién activa de los trabajadores y de sus representantes legales en la gestidn de pr:
vencién, a fin de dar la importancia que realmente tiene la informacién, la consulta y la participacién
de los trabajadores en cada uno de los niveles de la organizacion preventiva.

Asimismo, elmobbingdebe ser reconocido como una enfermedad profesional, respecto a la
gue las Administraciones correspondientes deben dar respuestas, para lo que se debe proceder a
actualizacion del concepto de enfermedad profesional, dejando abierta la posibilidad de que haya
lugar a enfermedades no previstas en un listado, previas las justificaciones y examenes que se cor
sideren precisos. La salud laboral de los trabajadores y trabajadoras es una cuestion demasiado impo
tante para hacer dejacién respecto a ella.

Por dltimo, aunque el acoso moramobbing todavia no se encuentra regulado en nuestro
ordenamiento juridico de manera expresa, en los principios generales que se enuncian en la Ley di
Prevencién de Riesgos Laborales existen elementos para fundamentar e impulsar una accién de |
Administracion y de los Tribunales a favor de la prevencién y represion de este tipo de conductas,
y de la reparacion de los dafios que se hayan podido ocasionar a las victimas del mismo.

Asimismo, los poderes publicos, las organizaciones sindicales y empresariales deben impli-
carse en avanzar en el tema, promoviendo y articulando soluciones frente a la extensién del feno-
meno deimobbingen nuestra sociedad, promoviendo su conocimiento entre empresarios/as y tra-
bajadores/as, y velando por que se tenga en cuenta a la hora de elaborar la evaluacion de riesgc
laborales en cada centro de trabajo.
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ANEXO 1

INVENTARIO DE COMPORTAMIENTOS HOSTILES DE H EINZ LEYMANN

A) Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de comunicarse adecuada-
mente con otros, incluido el propio acosador:

El jefe o acosador no permite a la victima la posibilidad de comunicarse.
Se interrumpe continuamente a la victima cuando habla.

Los comparieros le impiden expresarse.

Los compafieros le gritan, le chillan e injurian en voz alta.

Se producen ataques verbales criticando trabajos realizados.

Se producen criticas hacia su vida privada.

Se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas.

Se le amenaza verbalmente.

© 00 N o a & w0 NP

Se le amenaza por escrito.

10. Se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto visual mediante gestos de rechazo,

desdén o menosprecio, etc.).

11. Se ignora su presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no le vie-

ran o no existiera).

B) Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener contactos
sociales:

12. No se habla nunca con la victima.

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

14. Se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus compafieros.
15. Se prohibe a sus compafieros hablar con él.

16. Se niega la presencia fisica de la victima.

C) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su reputacion
personal o laboral:

17. Se maldice o se calumnia a la victima.

18. Se hacen correr cotilleos y rumores orquestados por el acosadangas acoso sobre la vic-
tima.

19. Se ridiculiza a la victima.
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20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.

29.
30.
31.

D) Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad median-

Se atribuye a la victima ser una enferma mental.

Se intenta forzar un examen o diagnoéstico psiquiatrico.

Se fabula o inventa una supuesta enfermedad de la victima.

Se imitan sus gestos, su postura, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarlos.
Se atacan sus creencias politicas o religiosas.

Se hace burla de su vida privada.

Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.

Se le obliga a realizar un trabajo humillante.

Se monitoriza, anota, registra y consigna inequitativamente el trabajo de la victima en términos

malintencionados.
Se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por las victimas.
Se le injuria en términos obscenos o degradantes.

Se acosa sexualmente a la victima con gestos o proposiciones.

te la desaprobacion profesional:

32.
33.

34.
35.
36.
37.
38.

No se asigna a la victima trabajo alguno.

Se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea por si

misma.

Se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas.

Se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias profesionales.
Se le asignan sin cesar tareas nuevas.

Se le hace ejecutar trabajos humillantes.

Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus competencias profesionales.

E) Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

39. Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud.
40. Se le amenaza fisicamente.
41. Se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de advertencia.
42. Se le arremete fisicamente pero sin contenerse.
43. Se le ocasionan voluntariamente gastos con intencion de perjudicarla.
44. Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio.
45, Se agrede sexualmente a la victima.
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ANEXO 2

TODOS LOS SIGNOS QUE DEBEN PONERNOS SOBRE AVISO

Los investigadores alemanes QudRz, D. Zapry M. KuLLA, autores de una investigacion experimen-
tal sobre mobbing, han recopilado una relacion de 39 acciones utilizadas para provocar terror psicoldgico en el
puesto de trabajo, éstas son las méas habituales:

0 Se prohibe a la victima charlar con los compafieros.

O No se le da respuesta a sus preguntas verbales o escritas.

O Se instiga a los comparieros en su contra.

O Se le excluye de las fiestas organizadas por la empresa y de otras actividades sociales.
O Los comparieros evitan trabajar junto a ella.

0 Se le habla de modo hostil y grosero.

0 Se le provoca con el fin de inducirle a reaccionar de forma descontrolada.

0 Se hacen continuamente comentarios maliciosos respecto a ella.

O Los subordinados no obedecen sus 6rdenes.

0 Es denigrado ante los jefes.

0 Sus propuestas son rechazadas por principio.

O Se le ridiculiza por su aspecto fisico.

0 Se le quita toda posibilidad de actividad e influencia.

O Se le hace trabajar paralelamente con una persona gque sera su sucesor en la empresa.
0 Se le considera responsable de los errores cometidos por los demas.

0 Se le asignan tareas para las que debe depender siempre de alguien.

0 Es controlado y vigilado de forma casi militar.

0 Se cambia su mesa de sitio sin previo aviso.

0 Su trabajo es manipulado para dafiarle (por ejemplo, borrando un archivo de su ordenador).
O Se abre su correspondencia.

0O Si pide dias por enfermedad, encuentra mil dificultades o recibe ordenanzas.
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