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ACOSO LABORAL

Plaga laboral del
siglo XXI

7

La regulacidn legal
en otros paises no
ha terminado con el
problema, aunque
ha reducido su
incidencia

h

Repercusiones
economicas y
sociales

No esta reconocido
como entidad
propia en las
versiones actuales
de los sistemas de
clasificacion
psiquiatricos




Anglicismo mobbing deriva del verbo to mob: perseguir,
asaltar, atropellar, atacar, rodear tumultuosamente

Verbo latino “mobile vulgus”: grupo de personas que de
modo inmoral se dedica a actividades violentas e ilicitas

Sustantivo mob: muchedumbre, jauria, turba,
populacho, gentio, multitud

Mob: “mafia” en inglés




ACOSO LABORAL




Konrand Lorenz (etélogo)
utiliza el término “mobbing”
por primera vez en 1966:
comportamiento algunos
animales de la misma
especie que se unen para
ponerse en contra de un
miembro del grupo
(generalmente de
caracteristicas superiores) y
por motivos diversos, lo
atacany excluyen de la
comunidad

Heinemann, 1972 estudia
conductas agresivas de

grupos de nifios dirigidas
hacia alguno en particular y
denomina a este hecho
“mobbing”

El primer libro sobre
mobbing en el trabajo “The
harassed worker” de
Brodsky en 1976




ACOSO LABORAL

i

Heinz Leymann (universidad de Estocolmo) introduce el
concepto de mobbing en la década de los ochenta: Mobbing,

la persecucion en el trabajo

/

“Los conflictos son inevitables ... Pero agui nos estamos
refiriendo a un tipo de situacion comunicativa que amenaza
con infligir al individuo graves perjuicios psiquicos y fisicos.
El mobbing es un proceso de destruccion; se compone de
una serie de actuaciones hostiles que, tomadas de forma
aislada, podrian parecer anodinas, pero cuya repeticion

. constante tiene efectos perniciosos”




Paises Nordicos, Alemania y EE.UU. se utiliza el término mobbing

Gran Bretana, Irlanda, Australia bullying

Francia harcelement moral

Portugal coac¢ao moral

Espafna acoso moral, hostigamiento o maltrato psicoldgico (psicoterror)

To bully significa ofender brutalmente, maltratar. Una persona bully es brutal y
tiranicay se ceba con los mas débiles

Bulling se suele relacionar mas con conductas de agresion fisicay amenazas
generalmente realizadas por una sola persona

Zapt considera bulling las vejaciones o conductas de abuso, agresiones, etc. de los
superiores jerarquicos, mientras que mobbing es mas bien un fenomeno de grupo

Otros autores utilizan bossing cuando el acoso es por parte del jefe y mobbing
cuando es de los companeros




Brodsky

* harassment u hostigamiento, significa
“ataques repetidos e inopinados de
una persona a otra para
atormentarla, minarla, frustrarla y
provocarla”

* Sefiala sus efectos destructivos para
la salud de la persona que lo padece

Un whistleblowers es
el que hace sonar la
campana de alarma o
“se va de la lengua”

* Son aquellos que denuncian las
disfunciones de un sistema y sufren
las represalias de dicho sistema.
Forma especifica de acoso moral

En Japon, ijime (acoso
en japoneés) es un
fendmeno antiguo

* Novatadas, humillaciones y violencia
ejercidas en la escuela por alumnos
sobre otros y por docentes sobre los
alumnos

» Extension al mundo del trabajo




Segun Hirigoyen.

Mobbing corresponde a las persecuciones
colectivas o a la violencia que se desprende de
organizacién, que puede llegar incluso a la
violencia fisica

Bulling: desde bromas y marginacion hasta
conductas de abuso con connotaciones sexuales o
agresiones fisicas ejercidas por un individuo

Acoso moral se refiere a agresiones mas sutiles y,
por tanto, mas dificiles de advertir y de probar




=

En Espaia el término
“acosar” significa
perseguir sin dar
tregua ni reposo.

Importunar, molestar,

perseguir, fatigar a
uno con molestiasy
trabajos

Quizas en nuestro
idioma este término
no refleja el caracter

de violencia fisica,
psiquicay social que
estefenomeno
conlleva




Heinz Leymann:

“toda conducta abusiva (gesto,
palabra, comportamiento, actitud)
que atenta, por su repeticion o
sistematizacion, contra la dignidad o
la integridad psiquica o fisica de una
persona, poniendo en peligro su
empleo o degradando el ambiente de
trabajo”

“aquella situacion en la que una
persona o grupo de personas ejercen
una violencia psicoldgica extrema de
forma sistemdtica (al menos una vez

por semana), durante un tiempo
prolongado (mads de seis meses), sobre
otra persona en el lugar de trabajo”

Hirigoyen acoso moral en el trabajo:




“Es una violencia en pequenas dosis, que no se
advierte y que, sin embargo, es muy destructiva.
Dicho ataque, tomado por separado, no es
realmente grave; es el efecto acumulativo de
microtraumatismos frecuentes y repetidos lo
que constituye la agresion” (Hirigoyen, 2001)

[ “E| continuo y deliberado maltrato verbal y
modal que recibe un trabajador por parte de
otro u otros que se comportan con él cruelmente
con vistas a lograr su aniquilacion o destruccion
psicoldgica y a obtener su salida de la
organizacion a traves de diferentes
procedimientos” (Pinuel, 2001)




(

Drida, Engel y Litzenberger (1997):

“Un sufrimiento provocado en el lugar de
trabajo de forma duradera, persistente,
repetitiva y sistematica por una o varias
personas de la organizacion a otra por todos
los medios relativos a las relaciones, a la
organizacion y a los contenidos o
condiciones de trabajo, desviandolo de su
finalidad, manifestando asi una intencion
consciente o inconsciente de herir e incluso
destruir”




No existe definicion internacionalmente consensuada
sobre qué es exactamente el acoso laboral

La mds aceptada es la utilizada por la legislacion suecay
elaborada por la AFS (Agencia Sueca para la Mejora del
Entorno Laboral, 1993): se produce cuando alguien es
objeto persistentemente, durante un cierto periodo de
tiempo, de acciones negativas por parte de otra u otras
personas, en una situacion en la que el blanco de estas
actuaciones, por diversas razones, se encuentra con
dificultades para defenderse de las mismas




CARACTERISTICAS MAS
DESTACABLES:

Repeticion conductas de hostigamiento

Persistencia en el tiempo

Intencionalidad de danar

Asimetria (empleando posicion jerarquica mas elevada o
liderazgo en caso de acoso entre companeros)




TRASCENDENCIA DEL FENOMENO

F} Cualitativamente:

}Jiolacién derechos fundamentales:

sintegridac moral {art. 15 CE}

sderecho a igualdad y no discriminacion (art, 14 CE)
slibertad de expresion e informacion (art, 20 CE}
=honor, intimidad y propia imagen (art. 18 CE)
slibertad ideologica y religiosa (art.16 CE)

Iﬁl:n:iﬂnes potencialmente dafiinas para la salud

F] Cuantitativamente:

uropa: 12 millones de personas (8% de la poblacion activa: 7% hombres y 9% mujeres). Informe del Parlamento
uropeo, 2001

IT: 1 de cada 10 trabajadores es victima de acoso en el mundo

spafia: Informe de la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Trabajo (2001) estimaba en 750.000
ersonas afectadas




violencia fisica y sexual, no
constituyen de por si acoso,
aunque pueden venir
precedidas por una situacion
de este fenémeno

lmmmmm:

ion ional
(criticas constructivas,
evaluaciones, traslados si
son conforme a contrato)

Malas condiciones de

trabajo

NO DEBE
CONSIDERARSE
ACOSO:

Estrés laboral: se persigue

nincremento de la eficacia

y rapidez en el desempefio

de una tarea sin intencidn
de humillar

Conflictos: igualdad
tedrica de las partes
implicadas (no hay
relacion dominante-
dominado)

Estilos de mando
autoritarios: todos
reciben el mismo trato
y esta a la vista de
todos

Agresiones
esporadicas




Analisis desde varios
contextos responsables de
su incidencia:

Social: capitalismo feroz y
deshumanizado. Se valora
el dinero, el
individualismo, la
competitividad a costa de
la exclusion y la
insolidaridad. Desempleo

Organizaciones: el acoso
se sustenta con la
colaboracion y
permisividad del resto del
personal de la
organizacion




Afecta
principalmente a
funcionarios y
personal laboral
contratado de las
administraciones
publicas, tanto
central,
autondmica, local
(Pifuel) :

e Caracter cerrado (dificultad \
del acosado para
abandonar su puesto “fijo”)

e Menor importancia costes

economicos en el sector
publico que en el privado

e Cultura burocratica

e |neficacia de la potestad
sancionadora /




Los sectores mas afectados:

e trabajadores enseianza primaria, media o
universitaria

e trabajadores de la salud (médicos y
enfermeras)

e personal de hosteleria y turismo

e personal de |la banca e instituciones
financieras

e miembros de organizaciones denominadas
ideoldgicas (partidos politicos, instituciones

religiosas y sindicatos)




Mobbin endente: el

: g
mids frecussite, se produce Mobbing horisontal: se Mobbing ascendente: acoso a

entre el superior y el produce entre companieros. ERFRENEE p::alr parte de sus
subordinados
subordinado con objeto de:

i N
Grupo de subordinados
. . serebela contra el
sl 0 goscion —{ S paroale nombramiento del jefe
J q [puesto deseado por
alpunode ellos)

»

TIPOS DE [ i i

ACUS 0 Reducir la influencia Forzar para que acepte Métodos de mando no

-

: : R aceptados (parcialidad
social de algiin las mormas implicitas - 4 arco Tncia '
subordinado del grupo _g o
autoritarismo)

” &

Forzar el abandono
volunta el proceder Por falta de actividad o
al despido legal, mis aburrimiento
costoso para la
empresa

A

~
Personas fisica o

psiguicamente débiles

o distintas (raza, sexo,

extranjeros, religion,
ete.)




POSIBLES CAUSAS

Envidia, celos, rivalidad

Reactivacion de conflictos inconscientes

Competitividad, promocion laboral

Rechazo a la diferencia

Considerar al otro un rival peligroso o enemigo
potencial

Resistencia a la manipulacion, servilismo o
sumision

Denunciar disfunciones en el sistema




FINALIDAD DEL ACOSO
(Leymann,1996):
N\

e Destruir entramado de
comunicacion de la victima

e Destruir su reputacion
e Perturbar el ejercicio de sus labores

e Lograr finalmente que abandone la
empresa




CONSTITUTIVOS DE

L COMPORTAMIENTOS
OBBING (Leymann, 1996)

inalidad es impedir que la

I{ Comportamientos cuya
victima se exprese

Comportamientos cuya
finalidad es aislar a la
victima

omportamientos dirigidos
a desacreditar a la victima
elante de sus compafieros

esacreditar a la victima en
su trabajo

omprometer la salud de la
victima




ESTRATEGIAS UTILIZADAS

Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de cumplir

Quitarle dreas de responsabilidad clave: tareas rutinarias, sin interés o incluso ningtin trabajo

lgnorarle o excluirle, hablando sdlo a una tercera persona presente

Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a error en su desempeiio laboral, y acusarle
después de negligencia o faltas profesionales

Extender por la empresa rumores maliciosos o calumniosos que menoscaban su reputacion, suimagen o su
profesionalidad

Infravalorar o no valorar el esfuerzo realizado, mediante la negativa de reconocer que un trabajo esta bien hecho ola
renuencia a evaluar periodicamente su trabajo

lgnorar los exitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o a elementos ajenos a él, como la
casualidad, la suerte, la situacion del mercado, etc.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, propuestas, soluciones, caricaturizandolas o parodiandolas

Castigar duramente cualquier toma de decision o iniciativa personal en el desempeino del trabajo como una grave falta al
deber de obediencia a la jerarquia

Gritar, avasallar o insultar a la victima

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o resultados obtenidos ante los demas trabajadores

Animar a otros companeros a participar en estas actuaciones mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de
autoridad

Invadir la privacidad del acosado interviniendo correo, teléfono, revisando sus documentos, armarios, escritorio,
sustrayendo elementos clave para su trabajo




FASES DEL PROCESO DE




ELEMENTOS
IMPLICADOS:

eperfil de
organizacion

ePerfilde la | ePerfil del
victima acosador



Organizacion del trabajo:

e Organizacion pobre con escaso interés y apoyo
e Multiples jerarquias

e Asignacion desigual de cargas laborales

e Arbitrariedad en seleccidon y promocion

e Estilos autoritarios de direccion

 Falta de ética empresarial

e Fomento de la competitividad interpersonal

Gestion del conflicto

]
* Participacion activa en las conductas de acoso

e Negacion del conflicto




PERFIL DEL ACOSADOR

En general, se podria hablar de un comportamiento
de acoso como intento de encubrir o camuflar sus

propias deficiencias, miedos e inseguridades
N\

TIPOS DE PERSONALIDAD (mas frecuentemente

relacionadas entre el acosador)
"

e Personalidad psicopatica o antisocial
* Personalidad narcisista
e Personalidad paranoide




PERFIL DE LA VICTIMA

Elevada rectitud, rigidez, alto
sentido de la justiciay
honestidad

Sentido excesivo de la
responsabilidad

Brillantez profesional

Alto sentido cooperativo y del
trabajo en equipo
N

Baja autoestima, incapaces de
soportar situaciones de alta
presion y defenderse de ellas




SUJETOS CON
RIESGO DE PADECER
MOBBING (Glez.
Rivera, 2002):

Personas brillantes,
de éxito

Personas
vulnerables por
alguna peculiaridad
o defecto. Rasgos de
debilidad o
dependencia

Personas eficaces
que ponen en
evidencia lo
establecido,
reformadores




CONSECUENCIAS DEL
ACOSOS

Deterioro global de la persona (familiar, laboral y
social) hasta llegar a la enfermedad vy la incapacidad

Segun Leymann y Gustafsson (1996) los diagnodsticos
mas frecuentes:

e Depresion

e Trastorno de Estrés Postraumatico (TEPT)
e Trastorno de Ansiedad Generalizada (TAG)
* Problemas psicosomaticos

e Trastornos obsesivos




A nivel psiquico: A nivel fisico:

« Ansiedad, « Diversas patologias
sentimientos de psicosomadticas
amenaza y temor, (cefaleas, dolor de
dificultades de espalda, temblores,
atencion- nucalgias, trastornos
concentracion, fallos abdominales)
subjetivos de

CONSECUENCIAS memoria, irritabilidad,
PARA insomnio,

TR&BNADOR dEi.‘.aimiEhtD, apatia,

cansancio

e Puede conllevar a
trastornos de
ansiedad, depresivos,
drogodependencias,
trastornos paranoides




r
F

/ Trastornos del
sueno

Sintomas
relacionados con la
tension muscular

Activacion SNA

Leymann y
Gustafsson
engloban en cinco
grupo de sintomas:

Efectos
cognitivos/afectivos

Sintomas
psicosomaticos




CONSECUENCIAS PARA LA ORGANIZACION: l

e Sobre el rendimiento

e Sobre |la accidentabilidad

CONSECUENCIAS NUCLEO FAMILIAR

CONSECUENCIAS SOBRE LA SOCIEDAD:

e Aumento de los costes sanitarios

e Aumento de los costes por pensiones de incapacidad
laboral




INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT, 1990)

LIPT-60 (Gonzalez de Rivera, 2003) l

Negative Acts Questionnaire (NAQ, 1997)

Escala de Hostigamiento en el Trabajo (WHS, 1994)

Barémetro CISNEROS (Fidalgo y Pifiuel, 2003) l




PREVENCION E
INTERVENCION

Intervencion primaria: Reducir el riesgo

e |dentificacion

e Conocimiento

* Educacion social

* Evitar que tenga lugar la violencia o el acoso

Intervencion secundaria: Responder a los incidentes violentos

* Apoyo social

* Apoyo organizacion

* Apoyo legal

* Prever respuesta si sucede el acoso

Intervencion terciaria: tratamiento y rehabilitacion

* Intervencion en crisis
* Tratamiento

» Rehabilitacion

* Reparar los dafios




ACOSO LABORAL

Principiogeneral < el Generar una cultura asentada
lcompromiso de «tolerancia cero» en el respeto y reconocimiento
en las organizaciones del otro

oliticas de formacidn (direccion
trabajadores)
Identificar

Evitar cualquier maltrato
Resolucién de conflictos

ijar procedimientos formales

Intervencion
Seguimiento




ESTRATEGIAS DE RESPUESTA:

e |dentificacion y reconocimiento del
problema

e Canalizarlaira, la rabia, el resentimiento
e Evaluar el riesgo suicida

e Asertividad, autoestima

e Habilidades sociales

e Asegurar el apoyo familiar y social

e Tratamiento farmacologico
e Defensa legal




NORMATIVA DE RELEVANCIA

Resolucion del Parlamento
Europeo sobre Acoso Moral
en el lugar de Trabajo
(2001/2339)

OIT (2003) Repertorio de
Recomendaciones sobre
Violencia en el Trabajo
(sector servicios)

Acuerdo Marco Europeo
sobre Acoso y Violencia en el
Trabajo (2007)

Criterio Técnico 69/2009
sobre actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Sacial (ITSS) en
materia de acoso moral y
violencia en el trabajo

Recomendaciones Agencia
Europea de Seguridad vy
Salud en el Trabajo para
prevenir casos de acoso

laboral

Acuerdo Negociacion
Colectiva (ANC, 2008)

Estatuto Basico del
Empleado Publico (Ley
7/2007, de 12 abril) art. 95
(2): falta disciplinaria muy
grave el acoso laboral

Protocolo de actuacion
frente al acoso laboral en la
Administracion General del
Estado (Resolucidn 5/mayo

de 2011)




A

REGULACION LEGAL

L.O5/2010, de 22 de junio, por la que se
modificala L.O 10/1995, de 23 de
noviembre, del Codigo Penal

e Suecia (1993), Francia (2002), Bélgica (2002)

J

Ley Prevencion Riesgos Laborales: obliga

al empresario a prevenir cualquier dafo

derivado del trabajo (dafo psicosocial):
responsabilidad penal

~\




ART. 173 CODIGO PENAL
TITULO VII De la tortura y otros delitos contra la
integridad moral

“El que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, sera
castigado con la pena de prision de seis meses a dos
anos.

Con la misma pena seran castigados los que, en el
dmbito de cualquier relacion laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen
contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato
degradante, supongan grave acoso contra la victima”




JURISPRUDENCIA

/ Sentencia de la Audiencia Provincial de Madrid
de 29 de enero de 2010, la finalidad de esta
actuacion es la de "destruir las redes de
comunicacion de la victima o las victimas, destruir
su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores
causandole alteraciones psicosomaticas de
ansiedad y lograr que finalmente esa persona o
personas, al no poder soportar el estrés al que se
encuentran sometidas, acaben abandonando su
lugar de trabajo”




VIOLACION DERECHOS FUNDAMENTALES:

Integridad fisica y moral (art.15 CE)

Honor personal y profesional (art. 18.1 CE)

lgualdad y no discriminacion (art.14 CE)

Libertad expresion e informacion (art. 20 CE)

Libertad ideoldgica y religiosa (art. 16 CE)




Art.311-318:
contra los
derechos de los
trabajadores

Art.173-177:
tortura e integridad
moral

\ Art. 172:
coacciones

Art. 205y ss.:
delito injurias y
calumnias

CODIGO PENAL:

Art. 169 -171 delito
de amenaza

Art. 147 y ss.:
delito de lesiones




Criterio Técnico 69/2009 sobre actuacion Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social (ITSS) en materia acoso moral y violencia en el
trabajo

Conductas violencia fisica
‘ interna

Conductas de violencia
psicolégica:

e Acoso sexual:

e «cualquier comportamiento
verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se
crea en un entorne intimidatorio,
degradante u ofensivo» (L.O
3/2007 para |a Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres;
ademas: art. 184 CP)

e Acoso moral y acoso
discriminatorio:

e Conductas de abuso de poder
(mandos o responsables) o de
autoridad

e Conducta vejatoria o maltrato
hacia el trabajador

e Acoso discriminatorio

ion

Diferencia

&
4°]
-
e
&
(49]
Q
e
7]
Q
—
Q
s’

ija cri

F




Solicitar ayuda
(comparieros de
confianza,
asesoramiento
psicoldgico/legal)

Denuncia a Denuncia
Inspeccion de Tribunales de
Trabajo Justicia

Comité de
Seguridad y Salud

Tomar conciencia

¢Qué hacer? de la situacion

Y




Dificultades a la hora de
demostrar el acoso:

Dificultad para probar el .,
e la conexion causal entre
Falta de definicion acoso: ataques secretos,

0 . . . comportamiento y dafo
juridica clara y precisa verglienza de la victima,

: (dafio psiquico o dafio a
testigos mudos el

Necesidad de demostrar

.




STOP

MOBBING
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