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Me instalaron en un despacho cerca de la cocina; me hostilizaron en todas las formas
hasta negarme el papel de escribir. Ya comenzaba a llegar a las puertas del edificio de
la embajada la ola de los indeseables: combatientes heridos, juristas y escritores,
profesionales que habian perdido sus clinicas, obreros de todas las especialidades.
Como se abrian paso contra viento y marea hasta mi despacho, y como mi oficina
estaba en el cuarto piso, idearon algo diabdlico: suspendieron el funcionamiento del

ascensor.
Muchos de los espafioles eran heridos de guerra y sobrevivientes del campo africano
de concentracion, y me desgarraba el corazon verlos subir penosamente hasta mi

cuarto piso, mientras los feroces funcionarios se solazaban con mis dificultades.

Confieso que he vivido , Pablo Neruda

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya
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Dedicatoria

A los que han sufrido en algan momento de sus vidas los estragos causados por el

Acoso Psicologico o Psicoterror Laboral, conocido internacionalmente como Mobbing.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya




Identificacién de comportamientos tipicos de mobbin g. Estudio realizado al personal de “AMOCSA-Chinandega”
I —

“En las sociedades de nuestro mundo occidental altamente industrializado, el lugar de
trabajo constituye el Ultimo campo de batalla en el que una persona puede matar a otra

sin ningun riesgo de llegar a ser procesada ante un tribunal”

Heinz Leymann

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya
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Resumen

En los dltimos afios, el acoso psicolégico o Mobbing ha recibido una creciente
atencion por parte de la comunidad cientifica como un importante problema social en
las organizaciones y se ha convertido en un tépico de investigacion de amplio interés en
numerosos paises occidentales, preferentemente europeos y norteamericanos. De
acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo la violencia en el lugar de trabajo
"aumenta en todo el mundo” y advierte que en algunas regiones ésta alcanza niveles

"de epidemia”.

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo de corte transversal descriptivo
orientado a —valga la redundancia— describir los comportamientos tipicos de mobbing
encontrados en “AMOCSA-Chinandega”.

Un primer analisis, considerando la presencia de al menos una conducta de
acoso psicoldgico se obtuvo una prevalencia del 77.7% esto quiere decir que 63 sujetos
han experimentado o estan experimentando cuando menos una conducta de acoso en
su trabajo. Sin embargo, considerando la presencia de al menos una conducta de
acoso con una frecuencia semanal, en los ultimos seis meses; tan solo 11 de los
sujetos estan experimentando acoso psicoldgico en su trabajo y pertenecen al sexo
femenino. La muestra refiere como autores del acoso a jefes o superiores 52.4% y
companferos de trabajo 47.6%.

Los resultados obtenidos parecen indicar que las mujeres estan expuestas a
mayores conductas de acoso psicoldgico, puntuando mas alto que los hombres. Como
hemos podido constatar estamos ante un problema extremadamente complejo —tanto
para su deteccion como para su posterior solucion—, ya que en él intervienen factores
inherentes a la especie humana, factores organizacionales y factores sociales de

distinta naturaleza.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya
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Las personas que han sido acosadas psicoldgicamente pierden sus ilusiones
sobre el mundo del trabajo, la familia y la sociedad en general. Todas estas
desilusiones acaban sumandose dando paso a una serie de cambios personales donde

se termina creyendo que es normal desconfiar de todo el mundo.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya
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| - Introduccion

En los dltimos afios, el acoso psicolégico o Mobbing ha recibido una creciente atencion
por parte de la comunidad cientifica como un importante problema social en las
organizaciones y se ha convertido en un tépico de investigaciéon de amplio interés en

numMerosos paises occidentales, europeos y norteamericanos.

El origen de la palabra describe, una accion colectiva de un grupo de personas frente a
algo o alguien, y curiosamente no siempre de modo negativo, tal y como ahora esta
siendo tratada en el ambito de las condiciones de trabajo. Es en dicho ambito en el que
el concepto de “mobbing” o acoso moral ha sido desarrollado histéricamente por
diversos cientificos y psicélogos, principalmente por el Profesor Heinz Leymann quien la
define como: “una situacion en la que una persona (0 en raras ocasiones un grupo de
personas) ejercen una violencia psicologica 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 personas en el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o personas

acaben abandonando el lugar de trabajo”.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo la violencia en el lugar de
trabajo "aumenta en todo el mundo" y advierte que en algunas regiones ésta alcanza
niveles "de epidemia”. En su estudio Violencia en el Trabajo precisa que entre las
practicas mas comunes de agresion estan la intimidacion; el hostigamiento psicolégico
y sistematico, denominado mobbing; las amenazas; el acoso sexual y aun los

homicidios.!

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 1
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Las primeras investigaciones desarrolladas estimaban, ya en los aflos ochenta, una
prevalencia de un 3.5% segun los estudios pioneros realizados por el Profesor
Leymann® de la Universidad de Estocolmo. Sin embargo, estudios posteriores han
establecido incluso un 26.6% de prevalencia en trabajadores que han experimentado
acoso psicolégico®, llegando algunos a informar de tasas incluso mas elevadas, como

4 con un 53% o Quine® que encontré una tasa del 36% en trabajadores

Rayner
sanitarios. En el ambito Europeo, uno de los datos mas fiable hasta la fecha es el
ofrecido por Zapf et al.’, quienes tras revisar 31 estudios europeos realizados entre
1989 y 2001, concluyeron gue la prevalencia del acoso con un criterio restrictivo (por lo
menos una vez a la semana y durante al menos seis meses) varia entre un 1% y un
4%. Los casos menos severos de acoso ocurren con una mayor frecuencia: entre el 8%
y el 10% de la poblacion europea parece verse afectado por conductas de acoso de

forma ocasional.

En los dltimos afos, la investigacion sobre acoso se ha extendido a una amplia
variedad de paises; sin embargo, su estudio empirico en paises de habla hispana es
escaso. Espafia es uno de los paises donde mas ha avanzado la investigacion en este
campo, siendo los sucesivos informes Cisneros los que mas datos han aportado al
respecto. La investigacién dirigida por Pifiuel’, indica que el 16% de la poblacion
encuestada informa ser victima de acoso laboral de modo frecuente (una vez por
semana), y sistematico (al menos durante seis meses). En el afio 2006 se publicé un
nimero monogréfico sobre acoso psicolégico en Espafia dirigido por Moreno-Jimenez®.
Las investigaciones incluidas en el mismo informaron prevalencias de afectacion en un
rango del 9.2% al 18.9%. La VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo hallé que
un 1.4% de los trabajadores manifestaba ser objeto de conductas de acoso psicologico

sistemaéticas.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 2




Identificaciéon de comportamientos tipicos de mobbin g. Estudio realizado al personal de “AMOCSA-Chinandega”
I —

En América Latina por otro lado; en Xalapa, México el estudio: Acoso Psicolégico en el
Trabajo ¢Un Problema de Género? reporta 83.6% de prevalencia del fenébmeno entre
docentes mujeres de un centro universitario realizado por Aldrete et al.®. La prevalencia
de acoso en Colombia es segin Duran® de 19.8%. En Nicaragua, el estudio:
Comportamiento de Mobbing o Acoso Psicolégico Laboral en docentes del Colegio
Modesto Armijo, Ledn realizado por Saravia et al.*' indica una prevalencia de 9%
viendose mayormente afectadas las mujeres. El estudio: Prevalencia de Violencia
Laboral en Mujeres Trabajadoras del Instituto de Medicina Legal; realizado por el Dr.

Alonzo® reporta una prevalencia de 11.4%.

Segln los planteamientos de Zapf et al.'®, parece que determinadas personas parecen
tener mayor riesgo de padecer acoso. En este sentido, se ha sefialado que la aparicion
del acoso psicoldgico esta relacionada con el género y que el hecho de ser mujer es un
riesgo potencial para sufrir acoso.

En América Latina no existen datos fiables acerca de la prevalencia del problema; en
efecto, son escasos los estudios sobre mobbing hechos en la regidén. Este debe ser
considerado como un estudio de vanguardia sobre la salud ocupacional como un

problema de salud publica.

El objetivo del presente trabajo consiste en describir, de forma precisa, los
comportamientos tipicos de mobbing y sus caracteristicas, asi como, determinar entre
los empleados de la empresa quienes sufren y quienes ejercen las conductas tipicas de
Mobbing; el lugar y la circunstancia en las que se desarrolla. Para este fin se tomaran
como sujetos de estudio al personal de Asistencia Médica de Occidente, S.A.
“AMOCSA-Chinandega”

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 3
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Il - Planteamiento del Problema
¢,Cudles son los comportamientos tipicos de mobbing encontrados en
“AMOCSA-Chinandega’?

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 4
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[l - Objetivo General
Describir los comportamientos tipicos de mobbing identificados en “AMOCSA-

Chinandega”.
Objetivos Especificos
Identificar los comportamientos tipicos de mobbing experimentados por los

empleados.

Indicar quienes sufren mas los comportamientos tipicos de mobbing en relacion

al sexo.

Mencionar las caracteristicas laborales de los sujetos victimas de acoso.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 5
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IV - Marco Teorico

Origen del Término Mobbing

El término mobbing deriva del verbo inglés “To mob” que se traduce: ser atropellado o
atacado por la multitud. Konrad Lorenz* lo utilizé6 por primera vez para referirse al
ataque de un grupo de animales pequefios gregarios acosando a un animal solitario
mayor. Mas tarde, el médico sueco Heinemann'® interesado en el comportamiento
social infantil fuera del aula, tomé prestado de Lorenz el término para identificar un
comportamiento altamente destructivo de pequefias pandillas de nifios, dirigido (en la
mayoria de los casos) contra un unico nifilo. La actual investigacion de este tipo de
comportamiento infantil ha sido desarrollada en los ultimos 20 afios, siendo uno de los

investigadores mas prominentes el noruego Dan Olweus™.

Siguiendo esta tradicion, el término Mobbing fue adoptado por Heinz Leymann al
principio de los 80, al toparse con un tipo similar de conducta en el mundo laboral.
Deliberadamente no utilizé el término ingles "bullying”, usado por los investigadores
ingleses y australianos (en USA, también se usa el término "Mobbing"), ya que la
mayoria de las veces esta destructiva (in)comunicacion no tiene claramente las
caracteristicas de violencia fisica del “bullying”; sino que muy frecuentemente se realiza
de un modo muy cuidadoso, sofisticado (de no dejar pruebas tangibles); lo que no

disminuye, al contrario, multiplica, su efecto estigmatizador.

De hecho, el “bullying” escolar esta fuertemente caracterizado por actos fisicamente
agresivos. Por el contrario, la violencia fisica raramente aparece en el sindrome laboral
adulto. Mas bien, el Mobbing adulto se caracteriza por conductas mucho mas

sofisticadas, cinicas, como por ejemplo: Aislamiento social de la victima.
Algunos autores proponen mantener el término “bullying” para las agresiones sociales

entre nifios y adolescentes en la escuela, y reservar el término “Mobbing” para la

conducta adulta.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 6
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Otras expresiones que se pueden encontrar en la literatura son Bossing, Harassment
en ingles, Harcélement Moral en francés, Coaccdo Moral en portugués, ljime en

japonés, Acoso Moral, Acoso Psicoldgico o Psicoterror.

La diversidad de expresiones obedece a la diversidad cultural y al énfasis que se desea
poner sobre alguno de los multiples aspectos que conlleva la violencia psicoldgica en el

lugar de trabajo.

Una publicacion de Brodsky'’ en 1976, relacionada con el Mobbing en el mundo laboral,
hacia referencia al “trabajador hostigado”. En este libro, por primera vez, se estudiaron

casos de Mobbing.

Este libro se centr6 en la dureza de la vida del trabajador de base y su situacion,
problemas que hoy se abordan desde la investigacion sobre estrés.

Algunas Definiciones del Término Mobbing
Mobbing significa el proceso de atormentar, hostigar, o aterrorizar psicolégicamente a
otros en el trabajo™®.

En el ambito laboral, el término Mobbing es usualmente utilizado para describir
situaciones donde un empleado es, durante un periodo de tiempo y frecuentemente,
amenazado y acosado por compafieros, subordinados o superiores; segun Saez et

al.®.

Es una sofisticada forma de persecucion u hostigamiento psicolégico que un empleado

sufre en su lugar de trabajo. Sofisticacion que viene dada por las siguientes notas:

Sutileza: no se trata de muestras de agresividad manifiestas.

Continuidad en el tiempo: es un proceso lento de desgaste psicoldgico.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 7
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Persigue en ultima instancia la autoexclusién o el abandono del puesto de trabajo por
parte de la victima, tras haber sido arrinconada e inutilizada.

Se inicia con una serie de conductas que persiguen calumniar, ofender, ridiculizar y
conducir a la victima al aislamiento del grupo. Con el mantenimiento en el tiempo de
esta situacion, se busca desestabilizar y destruir psicolégicamente a la persona, y que

ésta abandone de forma voluntaria la organizacién. Esta es su vertiente mas dafina®.

El mobbing es una forma de violencia que implica una situacién laboral repetida y
mantenida en el tiempo que conlleva una serie de agresiones psicoldgicas que atentan
contra la integridad y la dignidad personal y profesional del trabajador afectado, que
supone un riesgo laboral con importantes consecuencias fisicas, psicologicas y sociales
para la salud de la trabajadora®.

Para Moreno-Jiménez et al.??

el acoso psicologico en el trabajo es concebido como un
proceso que, en primer lugar, alude a la violencia psiquica, directa e indirecta, que se
puede ejercer sobre alguien; en segundo lugar, se refiere a un tipo de conducta que se
ejerce de forma continuada en el tiempo; y, en tercer lugar, describe conductas de
marginacion, discriminacion y vejacion que pueden ser abiertas, dirigidas a la totalidad

de la persona y a su hundimiento humano como persona.

La palabra “mobbing” (mob = multitud u horda) en contexto laboral, se aplica a
situaciones en que una persona es sometida a aislamiento social o exclusion, sus
trabajos o esfuerzos son devaluados, o sufre amenazas frecuentes refiere Schuster® y

Kivimak et al.?.

Se entiende por acoso en estas tres directivas: un comportamiento no deseado, que

tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo®.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 8
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Para Leymann el psicoterror o mobbing en la vida laboral conlleva una comunicacién
hostil y desprovista de ética que es administrada de forma sistemética por uno o unos
pocos individuos, principalmente contra un unico individuo, quien, a consecuencia de
ello, es arrojado a una situacion de soledad e indefension prolongada, a base de
acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes (al menos una vez por semana y al

menos durante seis meses).

Segun Ifaki Pifiuel?®, de la Universidad de Alcala de Henares, el acoso laboral “tiene
como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion o a satisfacer la
necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir que suele presentar el hostigador,
qgue aprovecha la situacion que le brinda la situacion organizativa particular
(reorganizacioén, reduccion de costes, burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para

canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopaticas.

Lo que NO es Mobbing
A partir de las caracteristicas especificas mencionadas propias de este fendmeno se le

debe diferenciar de:

La agresion fisica, verbal y sexual aunque puede incluir estas conductas. “El acoso
sexual en el trabajo es toda conducta verbal o fisica, de naturaleza sexual, desarrollada
en el ambito de organizacion y direccion de una empresa, 0 en relacion o como
consecuencia de una relacion de trabajo, realizada por un sujeto que sabe o debe saber
gue es ofensiva y no deseada por la victima, determinando una situacion que afecta al
empleo y a las condiciones de trabajo, y/o creando un entorno laboral ofensivo, hostil,

intimidatorio o humillante”.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 9
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El estrés laboral, aunque éste es una probable consecuencia del acoso laboral. El
estrés es “la respuesta fisioldgica, psicoldgica y de comportamiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas”, es decir el estrés

aparece cuando se produce un desajuste entre el puesto de trabajo y la organizacién®’.

El sindrome denominado “burnout” (o trabajador “guemado”) que puede darse aunque
no exista acoso laboral. Posiblemente la definicion mas aceptada de burnout sea la

. 28, segln la cual “es un sindrome de agotamiento emocional,

propuesta Maslach et a
despersonalizacion y baja realizacién personal, que puede ocurrir entre individuos que

trabajan con personas”.

Fases del Mobbing

Es dificil establecer una secuencia comun de hechos en el transcurso de un proceso de
acoso psicologico en el trabajo que nos permita determinar una serie fija de fases que
abarquen desde su aparicion hasta su desenlace, cualquiera que éste fuera. Esta
imposibilidad se debe sobre todo a las distintas peculiaridades que en cada caso
pueden presentar los acosadores, las victimas y sobre todo el entorno en el que se
desarrolla el conflicto, asi como del modelo de organizacion en el que se desata el
proceso. No obstante, a partir de sus experiencias Leymann ha desarrollado cuatro

fases que se dan habitualmente en estos procesos.

Fase de conflicto
Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en cualquier empresa como
consecuencia de la existencia de grupos y personas que frecuentemente tienen

intereses y objetivos distintos e incluso contrapuestos.

Debido a esto surgen problemas puntuales, roces o incluso choques que bien pueden
solucionarse de forma positiva a través del didlogo, o que por el contrario pueden
constituir el inicio de un problema mas profundo que tiene posibilidades de llegar a

estigmatizarse, siendo en este segundo caso cuando se entra en la fase siguiente.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 10
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Segun Leymann, el acoso grupal debe entenderse como un conflicto desproporcionado,
ya que evoluciona después de un determinado tiempo, ya sea de forma rapida, ya sea

después de semanas 0 meses.

Cuando estos conflictos puntuales comienzan a estigmatizarse se produce un punto de
inflexibn en unas relaciones que hasta ese momento podrian considerarse como

satisfactorias o neutras, siendo el punto de partida de una escalada de enfrentamientos.

Fase de mobbing o de estigmatizacion

En esta fase el acosador pone en préactica toda la estrategia de hostigamiento en su
victima, utilizando para ello, sistematicamente y durante un tiempo prolongado, una
serie de comportamientos perversos, cuyo objetivo es ridiculizar y apartar socialmente a

la victima. Esta segunda fase ya es propiamente de mobbing.

La victima no puede creer lo que esta sucediendo y puede llegar incluso a negar la
evidencia ante la pasividad, la negacioén o la evitacion del fendmeno por el resto del

grupo al que pertenece.

Esta fase es muy duradera en el tiempo y sirve para estigmatizar a la victima con el

consentimiento e incluso con la colaboracion activa o pasiva del entorno.

Fase de intervencion desde la empresa

Lo que en principio era un conflicto conocido basicamente por los miembros del grupo
al que pertenece la victima trasciende a la direccion de la empresa. Dos pueden ser las
formas de actuacién para solucionar el conflicto, en el departamento de recursos

humanos o en la direccion de personal.

- Solucién positiva del conflicto. En una minoria de casos la direccidon de la empresa,
tras tener conocimiento del problema, realiza una investigacion exhaustiva del mismo y
decide que el trabajador o el acosador sea cambiado de puesto de trabajo, descubre la
estrategia de hostigamiento y articula los mecanismos preventivos para que no se

vuelva a producir, sancionando, en su caso, al hostigador.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 11
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- Solucién negativa del conflicto. Normalmente y sin tener un conocimiento exhaustivo
del caso debido a su nula o escasa investigacion, la direccion suele ver a la victima
como el problema a combatir, reparando en sus caracteristicas individuales
tergiversadas y manipuladas, sin reparar en que el origen del mismo esta en otra parte.
De esta manera, la direccion viene a sumarse al entorno que acosa activa o

pasivamente a la victima.

Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral

Esta dltima fase suele desembocar en el abandono de la victima de su puesto de
trabajo, muy probablemente tras haber pasado por largas temporadas de baja. Los
trabajadores de las administraciones publicas suelen pedir cambios de puesto de
trabajo que en pocas ocasiones se materializan, mientras que en la empresa privada
parte de las victimas deciden aguantar estoicamente en su puesto de trabajo y
atraviesan un calvario que tiene consecuencias muy negativas para su salud. Unos y
otros sufren un agravamiento del problema, tanto dentro como fuera de la empresa. En

los casos mas extremos los trabajadores acosados pueden llegar al suicidio?®.

Tipos
Nadie esta a salvo del mobbing, que puede afectar indistintamente a cualquiera de los
niveles jerarquicos de la empresa, tanto hombres como mujeres. La mayor parte de los

autores coinciden en la existencia de tres tipos de acoso:

DESCENDENTE: Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un

cargo superior a la victima, como, por ejemplo, su jefe.

HORIZONTAL: Se produce entre compafieros de la misma categoria o nivel jerarquico.
El atague puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o
por problemas puramente personales. El acosador buscara entorpecer el trabajo de su
compariero con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse a si

mismo méritos ajenos.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 12
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ASCENDENTE: El agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de
inferior categoria al de la victima. Es un caso infrecuente, pero que en ocasiones puede
llegar a manifestarse. Una situacion que ejemplifica este tipo de acoso es aquella en la
que un trabajador asciende y pasa a tener como subordinados a los que anteriormente
eran sus compafieros. También puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacion
una persona con un rango superior, desconocedor de la organizacién o cuyas politicas

de gestidn no son bien aceptadas entre sus subordinados.

Componentes del Mobbing
En cuanto a cuales son los comportamientos que componen el acoso psicoldgico,
Leymann®® y Einarsen®!; en diferentes estudios, aparecen hasta 45 comportamientos

relacionados entre si que han sido clasificados en varios grupos.
Leymann diferencié cinco grupos de conductas:
1) Limitar las posibilidades de comunicacion: forma en la que ocurre la comunicacion,

impacto sobre la autoestima y comunicacion negativa.

2) Ataques a las relaciones sociales personales: conductas humillantes, limitar las

posibilidades de mantener contactos sociales.

3) Ataques a la reputacién: conductas de aislamiento, difundir rumores, ridiculizar.

4) Ataques a la calidad profesional y a la situacion vital: cambios frecuentes en las
tareas, procurar disminuir el rendimiento de la persona en su profesién y en la vida en

general.

5) Ataques directos a la salud: violencia o amenazas de violencia, asignar tareas

peligrosas.
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Perfil del Acosador

Hay autores que defienden la existencia de un perfil concreto propio de los trabajadores
que son agentes de conductas acosadoras. Los rasgos mas habituales son la
mediocridad, envidia, narcisismo, necesidad de control, inseguridad, oportunismo, falta
de transparencia, algunas descripciones sitlan estos rasgos en el ambito de la
psicopatologia (rasgos narcisistas, paranoides y psicopaticos principalmente). En
general no pueden reconocer al otro como tal y sélo lo considera en funcién de su
“utilidad”, viéendose permanentemente amenazados por aquellas personalidades que,

por su estructura y dignidad, no aceptan esta situacion y la denuncian.

Se trata de personalidades, aunque no siempre seductoras, que suelen hiperactuar la
afabilidad mostrandose cuidadosos de las formas sociales y de los convencionalismos,

fundamentalmente frente a superiores o personas de importancia para la Organizacion.

Si bien la autopercepcion del agresor siempre es negativa, aparece compensada por
conductas de actuacion, autosuficiencia, consistentes en mayor o menor expresion de
megalomania, seduccion, autoreferencia e inusitada valoracién propia de sus supuestos

logros personales y profesionales dentro de la organizacion.

Algunos autores que mencionan claramente los celos y la envidia, como factores a
resaltar en estas personalidades, mencionan que los mismos son debido a los

sentimientos propios de inadecuacién e incompetencia profesional.

Segun el profesor Ifaki Pifiuel, el acosador es un "psicOpata organizacional® que
emplea técnicas de ataque sutiles, manipula el entorno para conseguir aliados entre los
compafieros de trabajo o su silencio ante esa situacion, intenta “trepar" rapidamente
para desde esa posicion ejercitar mejor su acoso Yy, sefal6 el profesor, se ha visto que

muchos de ellos ya eran hostigadores en el colegio.
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Para Leymann, el acosador se caracteriza por experimentar sentimientos de miedo e
inseguridad hacia su propia carrera profesional, por lo que intentard entorpecer el
trabajo asi como denigrar la imagen profesional de todo aquel que considere como una

amenaza para su reputacion y posibilidades de promocion.

Segun Hirigoyen®, los acosadores buscan la sumision y la servidumbre de sus victimas

a las exigencias de sus deseos, asi como la dependencia absoluta de ellos.

Carmen Knorz y Dieter Kepts realizaron una investigacion experimental sobre mobbing

en la que establecian varias conductas habituales del acosador, por ejemplo:

Realizar habituales comentarios maliciosos sobre la victima, obligar a trabajar a la
victima con su préximo sucesor, controlar y vigilar al acosado de forma rigurosa,
denigrarle ante los jefes, rechazar siempre las propuestas del acosado, no responderle
ante preguntas verbales o escritas, sus comparieros le evitan, hacerle responsable de

los errores ajenos, provocarle con frecuencia.

No suele ser frecuente encontrar situaciones de acoso moral en las que el agresor
actia de manera solitaria, sino que normalmente éste consigue implicar a otros
miembros de la organizacion.

Segun Séaez et al.*®

, al buscar una posible explicacién a esto, nos podemos remitir a las
teorias de la Psicologia Social que apuntan el hecho de que aquellas personas que
manifiestan una gran inseguridad en si mismas tienden a sentirse mas protegidas en un

grupo en el que encuentran apoyo.
En este sentido, el agresor encuentra en sus complices el respaldo necesario y a su vez

los que se unen al agresor, lo hacen con la intencion de reforzar su identidad

asociandose a aquellos que perciben idealizados, con mayor poder y fuerza.
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Perfil de la Victima

Ante la pregunta de si es posible determinar algin rasgo de personalidad, actitud o
serie de conductas que predisponga a una persona a ser victima de acoso moral, hasta
el momento parece que las diferentes investigaciones no proporcionan evidencia clara a

este respecto.

Sin embargo coinciden en sefalar que las victimas del acoso laboral, son personas con
elevado sentido de la ética y de la honestidad, que en muchos casos han renunciado a
mantener una postura “reprochable en lo moral” y suelen tomar partido frente a

situaciones de injusticias (propias o ajenas) en el entorno laboral.

Por su gran sensibilidad social suele suceder que la victima se convierta en el “porta

voz” de reclamos propios del grupo en general y de los mas indefensos en particular.

También se han destacado otras caracteristicas como autonomia, alta calificacion,
empatia, popularidad a la vez que cierta ingenuidad y dependencia afectiva. Estos
rasgos, que en la mayoria de los casos deberia premiar y reconocer a las victimas; son
probablemente los factores que actian como desencadenantes de los comportamientos
de acoso, al ser percibidos como amenazantes por muchos miembros de la

organizacion (jefes y/o compairieros, principalmente).

Martin Daza et al.** defienden la idea de que, en un principio, cualquier persona puede

ser victima de una situacion de acoso moral.
Otros autores, hacen referencia a ciertas caracteristicas de personalidad que parecen

estar presentes en la mayoria de las victimas y que las relacionan con una mayor

posibilidad de ser sometido a una situacién de acoso moral.
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En lineas generales, sefiala como algunas de las caracteristicas que configuran el perfil
de la victima de acoso moral, las siguientes:

—Persona del mismo grupo profesional o del grupo inmediatamente inferior.
—Profesionalmente mas brillante y competente.

—Inteligente y creativa.

—Con mayores habilidades de empatia.

—Destaca por su eficacia y dedicacién al trabajo.

—Percibida por los perseguidores como envidiable por sus caracteristicas positivas y
sus méritos y por lo tanto, como una amenaza para su prestigio y un obstaculo para sus
posibilidades de promocion.

1% se considera la

Segun investigaciones realizadas por Zapf recogidas por Saez et a
falta de competencia social como otra variable de personalidad presente en gran parte
de las victimas de acoso moral. Por otra parte, debemos de tener en cuenta que la
reaccion de la victima ante este tipo de ataques si que puede variar en funcion de sus

caracteristicas personales, Pérez Bilbao*®.

De hecho, se apunta que variables tales como, la capacidad de resolucién de conflictos
y las estrategias de afrontamiento empleadas por las victimas ante tales situaciones,

pueden influir en la reaccion de las mismas y en el desarrollo de los hechos.

Caracteristicas Tipicas de las organizaciones donde se produce el Mobbing

Determinadas organizaciones parecen ser el “caldo de cultivo” de este fendmeno. En
general, las organizaciones fuertemente burocratizadas, con mayor grado de rigidez
y/o desorganizacion parecen ser mas proclives a la aparicion de comportamientos de
acoso. En Esparfia, Ifaki Pifiuel ha elaborado el denominado ‘Cuestionario Cisneros’
(Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en

Organizaciones Sociales) para analizar los diferentes perfiles organizacionales.
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A partir de la utilizacién de la misma, segun Pifiuel, los sectores en los que mas casos
de acoso laboral se producen, son la administracion publica, la sanidad y la educacién,
seguidos de los medios de comunicacion y de las "organizaciones ideoldgicas”, entre
las cuales Pifiuel cita los partidos politicos y las organizaciones no gubernamentales.
Considera que el acoso se produce, sobre todo, en los casos en los que no se puede
despedir a un trabajador, bien porque es funcionario publico, o porque su prestigio y su

capacidad de trabajo harian improcedente el despido.

Como se ha sefialado anteriormente, el acoso en el trabajo -lejos de lo que pudiera
parecer a primera vista-, no tiene su origen en la persona que lo sufre sino que es un
mal que parte de la propia organizacion y afecta a toda ella en su conjunto, pero
generalmente las organizaciones tienden a obviarlo, negando la existencia del problema
e imputandolo, en el hipotético caso de que lo admitiera, a los “posibles” desequilibrios
psicolégicos de la victima, o bien derivandolo a la esfera de la relacion personal de los
individuos que participan en el conflicto, como si se tratara de problemas personales en

los que la empresa no puede intervenir.

Nos encontramos en una sociedad tan competitiva que vale todo y no en todas las
ocasiones se ponen limites entre lo correcto y lo incorrecto, de manera que existe una
gran permisividad en cuanto a los comportamientos, siempre y cuando se consigan los
objetivos econdémicos previamente establecidos. Esta situacién que caracteriza las

relaciones sociales en general también tiene su reflejo en el seno de las empresas.

En este caldo de cultivo, el entorno de la victima suele hacer la vista gorda ante las
embestidas del agresor, negando su existencia, y negando también encubiertamente la
ayuda a la victima. Por otro lado, mientras se acosa a una persona el resto del grupo

tiene menos posibilidades de sufrir acoso.
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En cualquier asociacion humana -mas o menos amplia-, los individuos necesitan a
menudo un lider que marque el sentido y los objetivos del grupo. Este comportamiento
hace que cada uno de los individuos que lo componen se sienta seguro en su seno,
siempre y cuando no disientan y se muestren conformes a las directrices y reglas
tacitas o expresamente aceptadas, por lo que cualquiera que se aparte del camino

preestablecido puede llegar a ser victima.

Una vision interesante del problema es la que presenta Leymann, quien rechaza
cualquier responsabilidad de las victimas o de los hostigadores en el proceso de
mobbing y considera que son determinadas caracteristicas de la organizacion
(principalmente, los sistemas de organizacion del trabajo y liderazgo) los principales

determinantes.

En este sentido, segin Zapf®’, antes que centrarnos en el individuo, por ejemplo, seria
conveniente considerar variables como la integracion de los individuos en el grupo de
trabajo, la inadecuada gestion y liderazgo, la actitud de los responsables de la
organizacion ante el problema, la cultura de la organizacion, y el tipo de organizacion y
estructura organizativa, las caracteristicas del puesto de trabajo (monotonia, escasos
retos, sobrecarga, conflicto y ambigtuedad de rol), el escaso control del propio trabajo, el
inadecuado establecimiento de objetivos, y los sucesos de disminucion del tamaiio,
reestructuracion y fusion de organizaciones, ademas del entorno de la organizacioén, los

valores y normas de la sociedad, su estructura econémica, etc.
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¢, Como se desarrolla el proceso?
El principio es brusco y repentino. La relaciéon entre la persona que acosa y el acosado

cambia de forma radical en un corto periodo de tiempo.

Una relacién que al principio podria ser neutra o incluso positiva se vuelve negativa de
repente. Esto ocasiona en el acosado un estado de confusion que le hace interrogarse
sobre el por qué de esta nueva situacion, analizando una y otra vez las causas de estos

cambios y desarrollando asi, marcados sentimientos de culpabilidad y vergiienza.

Es entonces cuando son abundantes las criticas feroces, sistematicas y sin motivo
aparente hacia el acosado. Las criticas pueden centrarse en el aspecto fisico, en la

forma de trabajar, o las ideas, etc.

Una vez que las criticas empiezan a sistematizarse, éstas son acompafiadas de
rumores, mentiras, burlas; y todo ello con el Gnico fin de denigrar la imagen del

acosado.

Conseguido el objetivo de deteriorar su imagen, el acosado se encuentra aislado, nadie
se comunica con él, las actividades sociales que el resto de sus compaferos realizan,
se hacen ahora a sus espaldas aunque sin ningun tipo de disimulo y, en cuanto a sus
actividades laborales, éstas se tornan muy duras ya que o bien se le obliga a realizar
trabajos imposibles (proporcionandoles escasos recursos, breves periodos de tiempo,

etc.) o bien se le ofrecen trabajos de menor categoria a los que usualmente realiza.
Debido a estos nuevos trabajos asignados o a su aislamiento social, el acosado

comienza a infravalorarse personalmente con el consiguiente perjuicio que esto

conlleva en su autoestima.
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Esta cadtica y confusa situacion puede llegar a ser conocida por el departamento de
personal, de forma que el acosado ya tiene que cargar con un estigma, ocasionando
prejuicios del tipo "tiene problemas de personalidad”, "es raro”. Es decir, la "culpa" ya
tiene su duefio y es, paraddjicamente, el propio acosado quien tiene que asumirla, de
forma que ahora a su alrededor surgen comentarios como "se lo merece" o "se lo ha

buscado".

El deterioro emocional y psicofisico de la victima se hace entonces patente,
apareciendo enfermedades y trastornos como ansiedad, estrés, insomnio, depresion,

irritabilidad, problemas de pareja, etc.

Todo esto proporciona la ocasion ideal para que el acosador aproveche las abundantes

bajas laborales para apoyar los argumentos que él quiere proyectar sobre su victima.

Normalmente todo acaba con el fin de la actividad laboral del acosado de forma

voluntaria o de forma forzosa.

Es frecuente que la recuperacion pueda tardar varios afios en producirse, en ocasiones
el "mobbing"” persigue a la victima mas alla de la propia empresa, a través de informes

negativos o mentiras que acaban con la carrera profesional del afectado.

Consecuencias del Mobbing

Las consecuencias del acoso psicoldgico en el trabajo pueden ser de distinta naturaleza
y proyectarse sobre ambitos también diferentes. No sélo el trabajador que se convierte
en victima sufre los efectos del acoso, sino que la propia organizacion, la familia y la

sociedad en general se veran afectadas.

Segun el informe de la Organizacion Internacional del Trabajo elaborado por Chappell

et al.%®

«los actos de violencia en el trabajo provocan alteraciones en las relaciones
interpersonales, la organizacién del trabajo y el entorno laboral en su conjunto, ademas

de consecuencias devastadoras para la salud del individuo».

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya 21




Identificaciéon de comportamientos tipicos de mobbin

g. Estudio realizado al personal de “AMOCSA-Chinandega”

EN EL PLANO PSICOFISICO
 Afectacion muy diversa:
Miedo acentuado y continuo.

* Ansiedad, estado constante:

Sentimientos de amenaza.

* Generalizacion de la ansiedad:

Sentimientos de fracaso.
Impotencia.

Frustracion.
Infravaloracion.

Apatia.

* Trastornos emocionales.

« Distorsiones cognitivas:
Concentracion.
Atencion.

Memoria.

« Comportamientos sustitutorios:

Adicciones.
Conductas de evitacion.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya

» Agravacion de problemas previos:

Enfermedades.

Trastornos diversos.

* Trastornos psicosomaticos:
Somatizaciones multiples.
Alteraciones del suefio.

Trastorno de la alimentacion.

e Trastornos de la conducta social:

Susceptibilidad.
Hipersensibilidad.
Aislamiento.
Evitacion.
Irritabilidad.
Agresividad.

Inadaptacion.

 Afectacion grave:
Indefension.
Depresion grave.

Suicidio.
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EN EL CONTEXTO LABORAL
* Mal clima y ambiente de trabajo.
* Afectacion de la cantidad y calidad del trabajo.
* Interferencias en los circuitos de informacion y comunicacion.
» Descenso de la creatividad e innovacion.
» Despreocupacion por la satisfaccion de los clientes.
* Mayor absentismo y bajas laborales.
* Aumento notable de las consultas al Servicio Médico.
« Aumento de la posibilidad de accidentes:
1. Por desatencion 3. Por descuidos instantaneos

2. Por negligencia 4. Voluntarios

EN EL CONTEXTO FAMILIAR

» Malestar en las relaciones familiares.

» Agresividad e irritabilidad.

» Pérdida de ilusion e interés por los proyectos comunes.

» Abandono o desplazamiento de las responsabilidades y compromisos familiares.
* Trastornos médicos y psicoldgicos en otros miembros del sistema familiar.

* Afectacion de la afectividad y del deseo sexual.

» Separacion matrimonial.

SOCIALES Y COMUNITARIAS

» Pérdida de fuerza de trabajo y de poblacion activa.

 Aumento del gasto econdmico dedicado a bajas laborales y/o jubilaciones e
incapacidades.

* Aumento del presupuesto econdmico y del estrés de los recursos sanitarios.

» Aumento en la poblacién general de las atribuciones negativas hacia los efectos del

trabajo.
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Como Acosan Diferencialmente Hombres y Mujeres
Las mujeres

Ridiculizan a la victima

Hablan mal a espaldas de la victima

Critican permanentemente el trabajo de la victima
Cuentan y difunden rumores

Hacen alusiones difusas, pero sin concretarlas

Los hombres

Ignoran a la victima y no le dirigen la palabra
Amenazan y presionan a la victima

Atacan sus convencimientos religiosos y personales
Toman el pelo a la victima

Interrumpen constantemente a la victima®®

Evaluacion

Para el correcto diagnostico de una situacién de acoso psicologico en el trabajo, no
debemos quedarnos unicamente en valorar su incidencia y/o prevalencia en la
organizacion; si no que es necesario realizar un analisis causal de la situ  acion, que

permita conocer el origen del problema y oriente las posibles soluciones a tomar.
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Mobbing, el caso especifico de las Mujeres

En nuestra sociedad el trabajo no sélo es el espacio privilegiado de socializacion, sino
también el lugar donde se adquiere conciencia y autonomia personal y econdémica. La
sociedad industrial organizo el trabajo atribuyendo a los hombres las tareas productivas

y a las mujeres las tareas reproductivas. Los efectos que tal divisién ha producido son:

- La distribucion de tareas supuso la relegacion de la mayoria de las mujeres a la esfera

privada y su exclusion del mundo del trabajo.

- En la medida que no se ha cuestionado radicalmente este hecho, la incorporacion
progresiva de la mujer al mundo del trabajo se realiza aceptando e integrando como

naturales los limites derivados del mismo.

Por tanto, la mujer se introduce en un espacio “ajeno, es una intrusa” y la intensidad de
esa intromision se percibe y se refleja de diferente forma en cada uno de los sectores

de actividad. En la practica esto tiene diferentes manifestaciones:

- La mayor parte de los sectores del medio laboral estan profundamente masculinizados
en su concepcion (espacio, tiempo, valores), en su organizacion y en su regulacion. Las
mujeres como grupo social estan fuera de las posibilidades que ofrece la inclusion en

este espacio en cuanto a socializacion, conciencia y autonomia personal y econémica.

- Las tareas reproductivas no se consideran valorables en términos econémicos cuando

se realizan en el ambito privado.

- Para quienes consideran que la tarea principal de las mujeres esta situada en el
ambito privado, su participacion en la vida publica a través del trabajo se entiende como
algo excepcional y coyuntural; en cualquier momento puede volver a su espacio propio,
lo privado. Este planteamiento es impensable en el caso de los hombres: su habitat

esta en lo publico y privarlo de él es su muerte social.
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- El trabajo asalariado de las mujeres es considerado secundario y prescindible: un

sueldo complementario y una mano de obra de reserva.

En general, los empleos que se ofrecen a las mujeres presentan caracteristicas
comunes: son mas inseguros, peor pagados, estan en los niveles inferiores del
organigrama de la empresa, mas amenazados por el paro y actian en funcion de las

necesidades de otros trabajos, 0 son auxiliares de ellos.

En cuanto a las condiciones de trabajo, la mujer también se encuentra en una situacion
de clara desventaja respecto a los hombres. Entre las diferencias mas importantes

podemos destacar las siguientes:

* La segregacion ocupacional en funcion del género es muy marcada: menos mujeres
gue hombres ocupan puestos directivos. Parece existir un “techo de vidrio” que impide a

las mujeres cualificadas llegar a puestos altos en las organizaciones.

* En cuanto a los perfiles ocupacionales, las mujeres desempefian trabajos en los que
se establecen contactos con personas ajenas al lugar de trabajo como pacientes,
alumnos o clientes, en mayor proporcion que los hombres. Los trabajos femeninos se
caracterizan también por incluir elementos de prestacion de cuidados y asistencia,
mientras que los trabajos masculinos tienden a monopolizar las tareas técnicas y de

gestion.

» Los hombres estan expuestos en mayor medida a los factores de riesgo tradicionales
(ruido, temperaturas elevadas, agentes quimicos, etc.), mientras que las mujeres lo
estan en mayor grado a los riesgos derivados de las nuevas formas de organizacion del

trabajo.

* En cuanto a las cuestiones organizativas, si bien los hombres por lo general estan
expuestos a presiones de tiempo mas elevadas que las mujeres, también gozan de

mayores posibilidades de planificar su jornada laboral.
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* La intervencién en los procesos de toma de decisiones y participacion en el lugar de
trabajo es menos comun entre las mujeres. Sin embargo, en los lugares de trabajo
supervisados por mujeres hay un mayor grado de comunicacion, participacion y trabajo

en equipo, y menos control inmediato.

* Las mujeres desempefian trabajos de mucha tension con exigencias elevadas y

escaso control sobre las tareas, en mayor proporcion que los hombres.

Segun Damier Merllie y Pascal Paoli, la segregacion en funcién del sexo sigue siendo
muy marcada. No sélo hombres y mujeres no tienen los mismos tipos de trabajo (hay
mas hombres que trabajan en puestos directivos y como profesionales) sino que dentro
de las mismas categorias de trabajos los hombres suelen ocupar puestos de mayor

responsabilidad.

Por tanto, la probabilidad de sufrir acoso en el trabajo es considerablemente mayor para
las mujeres, dado que se encuentran en las ocupaciones mas expuestas: la ensefianza,

el trabajo social, la enfermeria, la banca y el comercio.

Que las mujeres sufran este problema con mayor frecuencia que los hombres se debe
fundamentalmente al profundo desequilibrio de poder entre los sexos en los ambitos

politicos, econdmicos, religiosos y también sociales.

Por todo lo anterior, el trabajo es el lugar ideal para el ejercicio de la violencia contra las
mujeres. Diferentes estudios han demostrado que la violencia en el lugar de trabajo
afecta mas a éstas, ya que el indice de precariedad que soportan es mayor que el de

los hombres, a la vez que ocupan puestos de inferior categoria.
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Género y Salud
Existe evidencia suficiente de que en los problemas de trabajo y de salud el género
desempeiia un papel relevante. En términos de este concepto se ha analizado el efecto
de las relaciones de poder marcadas por dichas diferencias sobre la cultura, la
estructura y las practicas de la empresa: asi, se ha encontrado que mujeres de todas
las edades padecen de discriminacién en el empleo a causa del sexo y edad, y de que
|'40;

la edad se combina con el género en perjuicio de las mujeres. Bernard et a Itzin et

al.*; Tyler et al.*%.

En aspectos relacionados a la salud mental, es comun encontrar que las estadisticas
seflalan una incidencia mayor de trastornos en las mujeres en casi todos los casos,
Pando et al.”®. Los trastornos de origen psicosocial en el trabajo no son la excepcion,

las mujeres manifiestan una mayor prevalencia, Pando et al.**.

El género es un elemento que ha sido asociado frecuentemente con deficiencias de
poder seguin Halford et al.**; Scott*®. Conceptualmente, las diferencias de poder entre la
victima y el acosador son esenciales para la experiencia de victimizacion explica
Niedl*”. De hecho ya en sus primeras publicaciones Leymann describié el acoso
psicoldgico como una situacion donde las victimas tienen dificultades para defenderse y

en las cuales las diferencias de poder jugaban un rol muy relevante.

En afios posteriores Leymann apuntaba que el acoso puede ser consecuencia de un
mercado laboral segregado en razon del género. Igualmente, Hoel y Salin enfatizan las

diferencias de poder como un factor crucial en la aparicion del acoso psicoldgico.

Turner®®, argumenta que el poder parece ser una caracteristica universal e
indispensable en la organizacion social, en el trabajo, en la vida politica, organizacional
o institucional y, segun algunos autores, en cada relacion social. Ademas, sefiala que
cada grupo, organizacion o sociedad debe resolver sus problemas de poder para

conseguir sus metas o exponerse al fracaso, o incluso a la exclusién.
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V - Disefio Metodoldgico

El presente es un estudio de enfoque cuantitativo de corte transversal descriptivo
orientado a —valga la redundancia— describir conceptualmente las caracteristicas de los

casos encontrados.

Pretendié medir con precision la variable: Mobbing; se centro en describir en qué
condiciones se da el Mobbing, ademas describe la relacion entre el Mobbing y variables
como edad, sexo, tiempo laborado, departamento de trabajo, etc.

Poblacion : Personal de “AMOCSA-Chinandega” (158 Personas). Distribuidos de la

siguiente manera:

Departamento Sexo
Masculino Femenino Total

Administracion 1 6 7
Farmacia 3 8 11
Recepcion y Promotoria 8 12 20
Mantenimiento y Vigilancia 9 12 21
Medicina General 5 7 12
Radiologia 1
Rehabilitacion 2 2
Enfermeria 4 47 51
Médicos Especialistas 18 8 26
Laboratorio 1 5 6
Total 50 108 158

Muestra : 68 % de la poblacién que equivale a 107 Personas. El calculo de la muestra
se obtuvo mediante el programa STATS™ v.2, utilizando un nivel de confianza de 0.95
(95%) y un error estandar de 0.05 (5%); incluido en el CD del libro Metodologia de la

Investigacion 3" Edicién, MacGraw-Hill.
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Criterios de Inclusion
Los participantes del estudio debian ser empleados permanentes de Asistencia Médica
de Occidente, S.A. “AMOCSA-Chinandega”.

Ademas tener un minimo de seis meses laborando en dicha empresa.

Aceptar voluntariamente su participacion en el estudio.

Criterios de Exclusién
No participaron del estudio las personas que aun trabajando para Asistencia Médica de
Occidente, S.A. “AMOCSA-Chinandega” hayan sido contratados por otras empresas

para trabajar en esta. Ejemplo: los vigilantes.

También quedan excluidos del estudio los empleados cuya permanencia sea temporal o

quienes tienen menos de seis meses laborando en dicha empresa.

Fuentes de Informacion
Se utilizaron como fuente primaria de informacion; los datos recolectados directamente

de los sujetos de estudio.

Instrumentos de Recoleccion de Informacién
El instrumento utilizado se administrd a todos los participantes del estudio por igual y se
encuentra dividido en dos secciones claramente diferenciadas. La primera seccion

recoge datos sociodemograficos y laborales.

La segunda seccion esta conformada por el Barémetro CISNEROS® que es un
cuestionario, elaborado por el Prof. Ifiaki Pifiuel para sondear de manera periédica el

estado y los indices de violencia en el entorno laboral.”

¥ Ver Anexo VI
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Procedimiento de Recoleccion y Procesamiento de la Informacioén

Primero se seleccionaron aleatoriamente los participantes, utilizando para esto el
programa STATS™ v.2. Para recolectar la informacién se formaron grupos de 15
personas los que asistieron a un salén en donde se les administro el instrumento, para

esto dispusieron de 20 minutos.
Con el instrumento correctamente completado se procedio de la siguiente manera:

1. Se dio puntaje a la escala CISNEROS, para determinar la frecuencia de los
comportamientos tipicos de mobbing.

2. De acuerdo a la frecuencia (como minimo una vez por semana) y a la duracion
(durante seis meses continuos), de los comportamientos tipicos de mobbing se

identificaron victimas de mobbing.

De esta forma es un sujeto de estudio todo aquel que refiera haber experimentado
cuanto menos un comportamiento tipico de mobbing con una frecuencia semanal y

durante un periodo continuado de al menos seis meses.

La escala Cisneros objetiva 43 comportamientos de acoso psicologico solicitando de la
persona que responde que valore en una escala de 0 (nunca) a 6 (todos los dias) el
grado en que es afectada por cada una de las conductas de acoso.

Para su correccion se han establecido tres parametros globales:

—NEAP: Numero de Estrategias de Acoso Psicologico, contaje simple de todas las

respuestas distintas a 0. Nos da el nimero de estrategias de acoso.
—IGAP: indice Global de Acoso Psicoldgico, obtenido sumando los valores asignados a

cada estrategia de acoso Yy dividiéndolo por el numero total de estrategias 43. Estima el

efecto que las estrategias de acoso tienen sobre el sujeto.
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—IMAP: indice Medio de Intensidad de las Estrategias de Acoso Psicolégico, se halla
dividiendo la suma de los valores asignados a cada estrategia entre el indice NEAP.

Cuantifica la intensidad y frecuencia de las conductas de acoso sufridas.

El valor en IMAP es siempre mayor o igual que IGAP, ya que el primero divide el
sumatorio de la puntuacion en los items por el nimero de respuestas positivas, en tanto
el segundo divide siempre por el nUmero total de items (43). De esta forma, diferencias
muy grandes entre IMAP e IGAP indican que el sujeto sufre pocas conductas de acoso

pero que las que experimenta son muy intensas.

Para procesar la informacion se sometieron los datos a un analisis estadistico a través
del programa SPSS® version 17.0, para luego ser presentados por medio de tablas y
graficos que describan la frecuencia de los comportamientos tipicos de mobbing
experimentados por el personal de AMOCSA-Chinandega; y sus caracteristicas

laborales.

Consideraciones Eticas
Esta investigacion se llevd a cabo previo consentimiento libre e informado de los
participantes, ademas, se respetaron plenamente la privacidad y confidencialidad de la

informacion que facilitaron.
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Operativisacion de Variable

Variable Descripcién Indicadores
Tiempo cronolégico de * Adolescencia
Edad vida desde el nacimiento e Adulto Joven
hasta la actualidad. e Adulto
Conjunto de * Femenino
caracteristicas fisicas, e Masculino
biolégicas y corporales
Sexo
con las que nacemos, son
naturales y de alguna
manera inmodificables.
Es una forma de violencia » Limitar las posibilidades
que implica una situacion | de comunicacion.
laboral repetida y
mantenida en el tiempo + Ataques a las
que conlleva una serie de | relaciones sociales
agresiones  psicologicas | personales.
gue atentan contra la
Mobbing integridad y la dignidad « Ataques a la reputacion.

personal y profesional del
trabajador, que supone un
riesgo laboral con
importantes

consecuencias fisicas,
psicolégicas y sociales
salud del

para la

trabajador.

e« Ataques a la calidad
profesional y a la situacion

vital.

e Ataques directos a la
salud.

Br. Roberto Antonio Alvarez Zelaya

33




Identificaciéon de comportamientos tipicos de mobbin g. Estudio realizado al personal de “AMOCSA-Chinandega”
I —

VI - Resultados

La muestra estuvo formada por trabajadores de Asistencia Médica de Occidente, S.A.
“AMOCSA-Chinandega”. El nUmero de trabajadores que respondieron al estudio fue de
91 sobre un total de 107 instrumentos distribuidos, lo que representa una tasa de
respuesta del 85.04%. De los 91 instrumentos contestados se encontraron invalidos 10,
por no cumplir los criterios de inclusién previamente establecidos, lo que significa 81

instrumentos validos para estudio que representan el 75.7% de la muestra.

El estudio incluy6é un 76.5% de mujeres y un 23.5% de hombres. El rango de edad de
los sujetos en estudio vario de 19 a 53 afos. Por su ocupacion, el 43.2% tienen un nivel
académico universitario, el 42.0% un nivel técnico, el 12.3% un nivel de secundaria y el

2.5% un nivel de primaria.

La distribucion de los empleados es 72.8% en Hospital y 27.2% en Consulta Externa. Y
por departamentos 31 empleados (38.3%) del departamento de Enfermeria, 9
empleados (11.1%) de Farmacia, 9 empleados (11.1%) de Mantenimiento y Vigilancia,
8 empleados (9.9%) de Medicina General, 8 empleados (9.9%) de Recepcion y
Promotoria, 6 empleados (7.4%) de Médicos Especialistas, 5 empleados (6.2%) de
Laboratorio, 4 empleados (4.9%) de Administracion y 1 empleado (1.2%) de

Radiologia.”

Un primer analisis, considerando la presencia de al menos una conducta de acoso
psicoldgico se obtuvo una prevalencia del 77.7% esto quiere decir que 63 sujetos han
experimentado o estan experimentando cuando menos una conducta de acoso en su
trabajo, un andlisis mas detallado utilizando el indice Medio de la Intensidad de
Estrategias de Acoso Psicologico (IMAP) y el indice Global de Acoso Psicoldgico
(IGAP) refleja que el 19.75% experimenta pocas conductas de acoso pero que las que

estos sujetos experimentan son muy intensas.

¥ Ver Anexos I-II
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A continuacion se presentan los comportamientos propios de Mobbing que mas
frecuentemente refieren los trabajadores encuestados. El 32.09% refiere haber sido
acusado injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos e inconcretos, un 30.86%
manifiesta que se amplifican o dramatizan de manera injustificada errores pequefios o

intrascendentes y el 29.62% dice que evallan su trabajo de manera inequitativa."

El 32.1% de la poblacién encuestada manifiesta ser objeto de acoso psicolégico en su
trabajo, lo que significa que 2 hombres y 24 mujeres se sienten acosados. Sin embargo,
considerando la presencia de al menos una conducta de acoso con una frecuencia
semanal, en los Ultimos seis meses; tan solo 11 de los sujetos estan experimentando
acoso psicolégico en su trabajo. La muestra refiere mayoritariamente como autores del

acoso a jefes o superiores 52.4% y compafieros de trabajo 47.6%.

Se cruzaron la variable Sexo, la pregunta: En el transcurso de los ultimos seis meses,
¢Ha experimentado usted por lo menos alguna de las anteriores formas de acoso
psicolégico de manera continuada? Por lo menos una vez por semana. Se identifico
que los 11 sujetos que estan experimentan acoso psicolégico en su trabajo pertenecen

al sexo femenino.¥

¥ Ver Anexos IlI
¥ Ver Anexos IV-V
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VII - Discusioén

Los resultados obtenidos parecen indicar que las mujeres estan expuestas a mayores
conductas de acoso psicologico, puntuando mas alto que los hombres en acoso, asi
como en todas las dimensiones que componen el sindrome. Los resultados que se
presentan tienen similitud con anteriores trabajos que indican que la prevalencia del
acoso es mayor en mujeres que en hombres y que el hecho de ser mujer parece ser un
riesgo potencial a la hora de padecer acoso. En un estudio llevado a cabo por Bjorkqvist

49
l.

et a entre trabajadores finlandeses, encontraron diferencias significativas en la

prevalencia del acoso entre mujeres y hombres, siendo las primeras mas acosadas

|.50

significativamente. Datos similares son los obtenidos por Moreno et a entre

trabajadores espafioles.

De hecho ya en sus primeras publicaciones Leymann describié el acoso psicologico
como una situacion donde las victimas tienen dificultades para defenderse y en las
cuales las diferencias de poder jugaban un rol muy relevante. En afos posteriores
Leymann apuntaba que el acoso puede ser consecuencia de un mercado laboral
segregado en razén de género. El género es un elemento que ha sido asociado
frecuentemente con diferencias de poder. Conceptualmente, las diferencias de poder
entre la victima y el acosador son esenciales para la experiencia de victimizacion.
Igualmente Hoel y Salin enfatizan las diferencias de poder como un factor crucial en la

aparicion del acoso psicologico.

Como afirma Einarsen, las diferencias de poder o también conocidas como “distancia
de poder” segiin Hofstede™ y que se definen como la diferencia de influencia entre dos
personas, varia a través de las culturas. Esto tiene importantes implicaciones pues
como comentaba en la introduccion, tradicionalmente, la mayoria de los estudios se han

llevado a cabo en paises europeos y norteamericanos.
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En este sentido, Espafia, Noruega, Suecia, Estados Unidos, etc., han sido identificadas
como culturas con relativamente pequefias diferencias de poder y status entre los
individuos en diferentes posiciones formales e informales dentro de las organizaciones.
Estos paises pueden de esta forma tener unas diferencias de género menores
comparados con Latinoamérica que han sido identificados como paises con mayores
desequilibrios de poder en las organizaciones.

A la hora de interpretar las diferencias de género no se debe olvidar que, en muchos
casos, el entorno de trabajo facilita la aparicién de este tipo de discriminacion debido a
las desigualdades existentes en el mismo. En este sentido, se ha sefalado que el
mercado laboral latinoamericano no resulta igualitario para ambos sexos, y que existen
claras diferencias en cuestiones de salario, desarrollo y promocion profesional en

perjuicio de las mujeres, Ruiz*?.

Otra posible explicacién a las diferencias de género nos la ofrece Salin®, quien afirma
que aquellos individuos con menor poder social, como por ejemplo las minorias étnicas
o las mujeres se pueden sentir mas intimidados y ser mas sensibles a los conflictos
interpersonales, concibiendo de este modo una mayor proporcion de situaciones
conflictivas como acoso psicolégico. En esta misma linea, las mujeres tenderian a
clasificar las conductas en mayor medida como acoso debido a los estereotipos de

género y las expectativas.

En cualquier caso, parece que las diferencias individuales son relevantes a la hora de
entender el proceso del acoso psicoldgico, y que como comenta Zapf y Einarsen ningun
modelo conceptual del acoso laboral sera satisfactorio si no incluye tanto los factores
individuales como los organizacionales. Aunque el acoso es concebido como un
problema causado primordialmente por los factores organizacionales, los factores
individuales pueden jugar un rol en su desarrollo, como en todos los problemas

relacionados con el estrés.
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De todos modos, la adopcién de modelos individuales debe al menos ser cauta pues se

puede caer facilmente en “culpar a la victima” de la situacion que le acontece.

No obstante, los resultados presentados y las sugerencias explicativas expuestas
deben ser considerados teniendo en cuenta las limitaciones metodoldgicas,
principalmente muestrales, que tiene el trabajo. Una de las limitaciones del presente
estudio es el bajo niumero de sujetos de sexo masculino disponibles. Otro factor a tomar
en cuenta es que instrumentos que pretenden medir situaciones tan personales
parecen ser mas sensibles cuando de evaluar mujeres se trata, lo que podria sesgar el

estudio.
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VIII - Conclusiones

Sobre la base de una metodologia y un trabajo de campo riguroso, este estudio aporta
conclusiones, perspectivas y pautas que facilitaran las decisiones y el trabajo a
personas a cualquier nivel en el mundo de la psicologia laboral, recursos humanos y
empresas, ya que podran contar con referencias fiables, tanto sobre lo que esta

pasando, como sobre un conjunto de tendencias claramente identificadas.

Los comportamientos de mobbing que experimenta con mayor frecuencia el personal
de “AMOCSA-Chinandega” son:

Acusaciones injustificadas de incumplimiento, errores, fallos e inconcretos.
Amplificacion o dramatizacién de errores pequefios o intrascendentes.

Evaluacion inequitativa del trabajo.

P wDd PR

Criticas o reproches por cualquier cosa que hagan o decision que tomen en el
trabajo.

5. Ser victimas de rumores o calumnias.

Como se menciono anteriormente fueron encontrados once casos de acoso psicoldgico;
todos los sujetos victimas de acoso identificados corresponden al personal de sexo

femenino, con un rango de edad de 21 afios hasta 40 afnos.

Las caracteristicas laborales de los sujetos victimas de acoso psicologico incluyen:
1- Tener menos de diez afios laborando para la empresa AMOCSA-Chinandega.
a) Siendo mas especificos, el 54.54% de los casos encontrados reporta tener entre
un afo y un afio y medio como empleados.
b) Un 36.36% de los casos reportan entre tres y cinco afios de labores.

c) Y un 9.09% de los casos reporta ocho afios laborando para la empresa.
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Respecto al nivel académico maximo obtenido por los sujetos que conforman el
grupo de victimas de acoso psicoldgico.

a) Un 54.54% tienen un nivel académico técnico.

b) Un 27.27% tienen un nivel académico universitario.

c) Y un 18.18% tienen un nivel académico de secundaria.

Las instalaciones de la empresa AMOCSA-Chinandega se encuentran divididas en

dos edificios:

a) Un Hospital en donde se concentran la mayoria de los casos identificados, el
81.81%.

b) Y un area especifica para Consulta Externa, donde se encontré un 18.18% de los

casos de acoso psicoldgico.

En relacién al departamento en el que laboran las victimas de acoso psicolégico se
encontré que:

a) El 63.63% corresponden a enfermeria.

b) EI 9.09% corresponden a farmacia.

c) El 18.18% corresponden a mantenimiento y vigilancia.

d) Y un 9.09% corresponde a recepcion y promotoria.

En resumen, en la mayoria de los casos sobresalen datos muy interesantes; por

ejemplo: el personal victima de acoso psicolégico es de sexo femenino, con cargo de

enfermera, una edad promedio de 28 afios, su nivel académico es técnico y laboran en

el Hospital de AMOCSA-Chinandega desde hace tres afios como maximo.
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IX - Recomendaciones

A la Empresa

Presentar a los empleados los datos obtenidos mediante esta investigacion.

Capacitar al personal en el tema de acoso psicolégico o mobbing para que estos

puedan identificarlo y prevenirlo.

Implementar un sistema de vigilancia para llevar un control de las posibles situaciones

conflictivas que puedan surgir en la empresa.

Articular sistemas de presentacién, acogida e integracion de las personas recién

incorporadas.

Crear una politica de puertas abiertas y un procedimiento de empresa para solucionar
conflictos.

Planificar, disefar y realizar evaluaciones respecto a salud ocupacional y evaluaciones

del desempefio profesional de los empleados.

A los Empleados

Buscar ayuda en el seno de la empresa, bien al comité de seguridad y salud, recursos

humanos.

Si se puede, cambiar de departamento y en casos extremos cambiar de empresa.

Contar con un servicio permanente de asistencia a los trabajadores desempefado por

profesionales de la psicologia. Realizar terapia de grupo.

Realizar un tratamiento psicolégico o médico orientado a los sintomas.
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Notas Finales

Como hemos podido constatar estamos ante un problema extremadamente complejo —
tanto para su deteccibn como para su posterior solucion—, ya que en él intervienen
factores inherentes a la especie humana, factores organizacionales y factores sociales
de distinta naturaleza, pero lo que esta claro es que esta situacidbn mejoraria

sustancialmente con la mejora de las condiciones de trabajo.

Es prioritario y urgente centrar el fendmeno en las empresas. Nos encontramos ante un
problema de salud laboral, y por lo tanto las soluciones deben plantearse en el ambito

de la salud laboral y en el marco de los Derechos Laborales.

Como afirma Marie France Hirigoyen, “el hecho de que los valores de nuestra sociedad
hayan cambiado ha posibilitado este tipo de comportamientos en las empresas. ¢0 es
al contrario? ¢Es posible que los valores de nuestra sociedad se hayan descarriado

como consecuencia del cinismo econdmico justificado por la mundializacion?”.

Las personas que han sido acosadas pierden sus ilusiones sobre el mundo del trabajo y
la sociedad en general. Todas estas desilusiones individuales acaban sumandose y
asistimos a un verdadero cambio de las mentalidades; es normal desconfiar de todo el
mundo. Se crea asi una sociedad en la que cada ser humano es un adversario

potencial que puede quitarte tu sitio.

Debemos entender la salud no Unicamente como la ausencia de enfermedad o
invalidez, sino como un estado de completo bienestar fisico, psiquico y social. Lograr un
estado de salud en este amplio sentido debe ser uno de los principales objetivos de
toda actividad social. La vida laboral da lugar también a ingresos, la produccion de
bienes y la disposicidn de servicios, pero eso no son fines en si mismos sino soélo
medios de obtener el 6ptimo bienestar fisico, mental y social asi como de fomentar la
salud, el desarrollo y la autorrealizacion. El trabajo puede satisfacer directamente
necesidades humanas, mediante oportunidades de realizar actividades creadoras y

estimulantes y de tener contactos sociales, e indirectamente como fuente de ingresos.
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Por otro lado, el aumento sustancial de los trastornos y enfermedades psicosociales ha
supuesto la aparicibn de nuevos retos en dmbito de la seguridad y la salud en el
trabajo, las nuevas formas de trabajar conllevan nuevos riesgos para los que no
tenemos instrumentos fiables de medicion. Por tanto lo verdaderamente importante es
centrarse en la prevencion, ya que por el contrario si tenemos una idea suficientemente

clara del origen del problema.

Ante esta realidad los trabajadores debemos estar preparados, debemos conocer cual
es el caldo de cultivo en el que se genera el hostigamiento psicolégico en el trabajo,
quiénes pueden ser hostigadores y quienes victimas, cudles son sus efectos sobre la
salud, sobre el ambiente y la economia de la empresa. Este conocimiento, sin duda,
nos permitira combatir el problema en su origen, elaborando estrategias sindicales de
intervencidon adaptadas a cada caso, a cada empresa y a cada hostigador, es decir que

nos permita concretar el problema para facilitar su solucion.

Por ultimo, recordar la necesidad de continuar desarrollando nuevas investigaciones
relacionadas con los diferentes factores psicosociales en torno al Mobbing, de cara a
conseguir unas mejores condiciones de trabajo y con ello una mejora de la calidad de
vida de los trabajadores. El primer paso para evitar la aparicion de las conductas de

acoso es conocerlas, difundirlas y establecer de forma explicita que no son aceptables.
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Anexo |

Datos Sociodemograficos de los Empleados de “AMOCSA-Chinandega”

n= 81
f= frecuencia
Sexo f Edad f Nivel Académico f
Masculino 19 | Adolescente 12 | Universidad 35
Femenino 62 | Adulto Joven 31 | Técnico 34
Adulto 38 | Secundaria 10
Primaria 2
Anexo Il
Datos Laborales de los Empleados de “AMOCSA-Chinandega”
n= 81
f= frecuencia
Ubicacion de Trabajo f | Departamento f | Tiempo Laborado f
Hospital 59 | Administracion 4 | Menos de 5 Ailos 65
Consulta Externa 22 | Farmacia 9 | De 6 a 10 Afos 14
Recepcién y Promotoria 8 | De 11 a 15 Afos 2
Mantenimiento y Vigilancia 9
Medicina General 8
Radiologia 1
Enfermeria 31
Médicos Especialistas 6
Laboratorio 5
Anexo Il
Comportamientos tipicos de mobbing mas frecuentes experimentados por los
Empleados de “AMOCSA-Chinandega”
n= 81
f= frecuencia
Comportamientos tipicos de mobbing f
Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos e inconcretos 26
Se amplifican o dramatizan de manera injustificada errores pequefios o 25
intrascendentes
Evaltan mi trabajo de manera inequitativa 24
Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision que tome en mi 23
trabajo
Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera malintencionada 22
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Anexo IV

Autores del acoso psicoldgico en

“AMOCSA-Chinandega”

n= 81
f= frecuencia

el trabajo referidos por los Empleados de

Autores del acoso

f

Jefes o Superiores

Comparfieros de Trabajo

Subordinados

Total

33
30

63

Anexo V

¢Ha experimentado usted alguno de los anteriores comportamientos tipicos de

mobbing?

n= 81
f= frecuencia

Ha experimentado f | Ha experimentado/una vez por semana f | Sexo f

Si 26 | Si 11 | Masculino  ---

No 55 | No 15 | Femenino 11
Total 81 26 11

Fuente: Escala Cisneros aplicada en Asistencia Médica de Occidente, S.A. “AMOCSA-

Chinandega”.
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Anexo VI- Escala CISNEROS como herramienta de valor acién del Mobbing

La escala Cisneros objetiva 43 comportamientos de acoso psicologico solicitando de la
persona que responde que valore en una escala de 0 (nunca) a 6 (todos los dias) el

grado en que es afectada por cada una de las conductas de acoso.

Para su correccion se han establecido tres parametros globales:

—NEAP: Numero de Estrategias de Acoso Psicoldgico, contaje simple de todas las

respuestas distintas a 0. Nos da el nimero de estrategias de acoso.

—IGAP: indice Global de Acoso Psicoldgico, obtenido sumando los valores asignados a
cada estrategia de acoso Yy dividiéndolo por el nimero total de estrategias 43. Estima el

efecto que las estrategias de acoso tienen sobre el sujeto.

—IMAP: indice Medio de Intensidad de las Estrategias de Acoso Psicoldgico, se halla
dividiendo la suma de los valores asignados a cada estrategia entre el indice NEAP.
Cuantifica la intensidad y frecuencia de las conductas de acoso sufridas.

El valor en IMAP es siempre mayor o igual que IGAP, ya que el primero divide el
sumatorio de la puntuacion en los items por el nimero de respuestas positivas, en tanto
el segundo divide siempre por el numero total de items (43). De esta forma, diferencias
muy grandes entre IMAP e IGAP indican que el sujeto sufre pocas conductas de acoso

pero que las que experimenta son muy intensas.

Si ha contestado afirmativamente a una o mas de las cuestiones anteriores, y estos
comportamientos se producen con una frecuencia por lo menos semanal (respuestas
4, 5y 6), durante un periodo continuado de al menos seis meses , padece una situacion

de acoso psicoldgico en su trabajo.
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Escala CISNEROS como herramienta de valoracion del

Mobbing

Este instrumento fue disefiado con la finalidad de identificar si Usted ha sufrido
de algunas conductas tipicas de Mobbing. La informacidén que brindara sera de estricta
confidencialidad y se utilizara Unicamente para fines cientifico-educativos. Al contestar
este instrumento Usted esta aceptando participar del estudio que lleva por nombre:
“Mobbing: un analisis desde el enfoque de género. Estudio realizado en Asistencia
Médica de Occidente, S.A. “AMOCSA-Chinandega” Febrero de 2009”

¢, Cuadles de las siguientes formas de maltrato psicologico (ver lista de preguntas)
se han ejercido contra usted? Sefale, en su caso, el grado de frecuencia con que se
producen esos hostigamientos.

Edad: Sexo: M() F() Tiempo Laborado:
Nivel Académico: Primaria( ) Secundaria( ) Técnico( ) Universidad( )
Ubicacién de Trabajo: Departamento:
Una vez al Algunas
Pocas veces al Una vez a la | Algunas veces a .
Nunca ~ mes o veces al Todos los dias
afo o menos semana la semana
menos mes
0 1 2 3 4 5 6
Comportamientos Tipicas de Mobbing Frecuencia
Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él. 0/1/2|3|4|5|6
Me ignoran, me excluyen, fingen no verme o me hacen “invisible”. 0/1/2/3/4|5|6
Me interrumpen continuamente impidiéndome expresarme. 0/1/2|/3|4|5|6
Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o ética. 0/1/2/3|4|5|6
Evalian mi trabajo de manera inequitativa. 0/1/2|3|4|5|6
Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia. 0/1/2/3|4|5|6
Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido. 0/1/2|3|4|5|6
Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis
) 0/1/2(3/4/5/|6
competencias.
Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno. 1|2 5
Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada. 1|2 5
Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propdsito. 1|2 5
Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo alilzlalalzls
con la debida seguridad.
Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme econdémicamente. 0112 5|6
Prohiben a mis compaferos o colegas hablar conmigo. 1|2
Minusvaloran y echan tierra a mi trabajo, no importa lo que haga. 01123 5|6




Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos e inconcretos.

Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision que tome en mi

trabajo.

Se amplifican o dramatizan de manera injustificada errores pequefios o

intrascendentes.

Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o terceros.

Me amenazan con utilizar instrumentos disciplinarios (despido, traslado, etc.).

Intentan aislarme de mis comparferos dandome trabajos o tareas que me alejan

fisicamente de ellos.

D

Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo.

Se intenta buscar mis debilidades para “hacerme explotar”.

Me menosprecian personal o profesionalmente.

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal.

Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios.

Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio.

Me gritan, o elevan la voz de manera intimidatorio.

Me zarandean, empujan, avasallan fisicamente para intimidarme.

Se hacen bromas inapropiadas o crueles acerca de mi.

Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera malintencionada.

Me privan de informacion imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo.

Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc.

ol ol o] o] ol o] o] o] o o] o] o ©
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Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi

imagen y reputacion.

o
=
N
w
n
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»

Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo.

Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.

Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada.

Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional.

Intentan persistentemente desmoralizarme.

o| ol o o] ©
e
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N N )
gl g o ;] o
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Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera

malintencionada.

N

Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar que diga “yo

renuncio”.

Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas.




En el transcurso de los dltimos 6 meses,
¢Ha experimentado usted por lo menos
alguna de las anteriores formas de acoso
psicologico de manera continua?

Sl

NO

Seflale en su caso, quienes son el/los
autores de los maltratos recibidos.

Jefes o

Superiores

Compairieros de
Trabajo

Subordinados
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Glosario

A

Acoso Moral, Acoso Psicolégico o Psicoterror . para este estudio se utilizaran

indistintamente para hacer referencia al Mobbing.

Acoso Psicoldgico : practica ejercida en las relaciones personales, especialmente en el
ambito laboral, consistente en un trato vejatorio y descalificador hacia una persona, con

el fin de desestabilizarla psiquicamente.”

Acosador : que acosa.

Acoso Sexual : el que tiene por objeto obtener los favores sexuales de una persona
cuando quien lo realiza se halla en posicion de superioridad respecto de quien lo sufre.

Actitud : predisposicion de la persona a responder de una manera determinada frente a
un estimulo tras evaluarlo positiva o negativamente. Disposicién del animo expresada
exteriormente de alguna forma. Tiene tres componentes: cognitivo, emocional y
conductual. (Weinberg, 1996)

Afabilidad : agradable, dulce, suave en la conversacion y el trato.

Aislamiento Social : accion y efecto de aislarse, apartarse o retirarse de lo relativo a la

sociedad.

Ansiedad : estado de agitacién, inquietud o zozobra del animo. Angustia que suele
acompafar a muchas enfermedades, en particular a ciertas neurosis, y que no permite
sosiego a los enfermos. Conjunto de reacciones suscitadas por una situacion
(estimulos) en la que puede ocurrir algo amenazante, aversivo, nocivo, peligroso o,

simplemente, no deseado. (Dosil y Caracuel, 2003)

¥ Real Academia de la Lengua Espafiola
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Autopercepcion : conocimiento que tiene un sujeto de él mismo.

B

Bornout : sindrome tridimensional caracterizado por el agotamiento emocional,

despersonalizacion y reducida realizacion personal. (Maslach y Jackson, 1981)

Bossing : acoso de un jefe 0 sus representantes, para deshacerse de un empleado

incomodo.

Bullying : suele aplicarse a las humillaciones y novatadas en ambientes escolares.

También en casos de violencia ejercida por la propia organizacion.

C

Celos: envidia que alguien siente por el éxito que otro disfruta: celos profesionales.

Conducta : conjunto de las acciones con que un ser vivo responde a una situacion.

Reaccion global del sujeto frente a las diferentes situaciones ambientales.

D

Depresion : sindrome caracterizado por una tristeza profunda y por la inhibicién de las

funciones psiquicas, a veces con trastornos neurovegetativos.

Discriminacion : accion y efecto de discriminar. Dar trato de inferioridad a una persona

o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, etc.

E

Empatia: identificacion mental y afectiva de un sujeto con el estado de animo de otro.
Estado mental en el que un sujeto se identifica con otro grupo o persona, compartiendo

el mismo estado de animo.
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Envidia : emulacion, deseo de algo que no se posee.

Etica: parte de la filosofia que trata de la moral y de las obligaciones del hombre.

Estoicamente : fortaleza o dominio sobre la propia sensibilidad.

Estrés: tension provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves. Desequilibrio sustancial entre
la capacidad de demanda (fisica y/o psicologica) y la capacidad de respuesta, en
condiciones en las que el fracaso en la satisfaccion de dicha demanda tiene

consecuencias importantes. (McGrath, 1970)

G

Género: categoria relacional que identifica roles socialmente construidos y relaciones

entre hombre y mujer.

H

Harassment : situaciones donde una persona es expuesta repetidamente y durante

cierto tiempo a acciones negativas por parte de una 0 mas personas.

Hiperactuar : hiper- pref. que significa 'superioridad’ o ‘exceso’; actuar- comportarse de

una determinada manera. Que tiene una actividad excesiva.

Hostigamiento : accion y efecto de hostigar.

lime: el acoso japonés. “El clavo que sobresale se encontrara con el martillo”, dice un

refran japonés, que sintoniza con los enemigos del individualismo.

Insomnio : vigilia, falta de suefio a la hora de dormir. Quejas subjetivas de dificultad

para conciliar el suefio o permanecer dormido o a causa de la mala calidad del suefio.
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M

Marginacion : accion y efecto de marginar a una persona o a un conjunto de personas

de un asunto o actividad o de un medio social.

Megalomania : mania o delirio de grandezas. Sentimiento de potencia y superioridad

gue no tiene fundamentos reales.

Mobbing : es aquel comportamiento negativo entre compaferos o entre superiores o
inferiores jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque
sistematico durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas

personas, con el objetivo y/o efecto de "hacerle el vacio".

N

Narcisista : perteneciente o relativo al narcisismo. Excesiva complacencia en la

consideracion de las propias facultades u obras.

P

Paranoide : se dice de la forma atenuada de lo paranoico.

Personalidad : diferencia individual que constituye a cada persona y la distingue de
otra. Conjunto de caracteristicas o cualidades originales que destacan en algunas
personas. Organizacion mas o menos estable del caracter, temperamento, intelecto y
fisico de una persona, que determina su adaptacion al ambiente.

PsicOpata : persona que padece psicopatia, especialmente anomalia psiquica.

Psicopatologia : estudio de las causas y naturaleza de las enfermedades mentales.

Psicosocial : de la conducta humana en su aspecto social o relativo a ella.
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S

Sexo: conjunto de caracteristicas fisicas, biologicas y corporales con las que nacemos.

Vv

Vejacion : accion y efecto de vejar. Maltratar, molestar, perseguir a alguien, perjudicarle

o hacerle padecer.

Victima : persona que padece dafio por culpa ajena o por causa fortuita.

Violencia psiquica : accion de utilizar la fuerza y la intimidacion en perjuicio de la

psigue o mente humana.

wW

Whistleblowing : se refiere a los “bocazas” que ponen en evidencia los problemas de la
organizacion, mediante denuncias publicas o legales, y que la empresa se venga de

ellos utilizando variadas represalias.
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Cuando el Silencio Destruye el Cuerpo
La imposibilidad de expresar lo que le pasa cuesta muy caro a la victima, que llega a
adoptar conductas autodestructivas a través de dolencias como ulceras de estdbmago,
hipertension, trastornos cardiacos... Intentar aguantar, ademas, la estropea mucho

fisicamente: envejece, enferma, esta agotada...

“Es su manera de expresar, a traves del cuerpo, un dafio psiquico que no se le permite

expresar verbalmente”

Marie-France Hirigoyen
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