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INTRODUCION

Esta folla de prevencion parte da necesidade ineludible
de considerar na empresa unha serie de aspectos de
caracter psicosocial que tefien importantes repercu-
siéns tanto sobre a saude e o benestar do traballador
como sobre o funcionamento xeral e o rendemento da
organizacion.

O acoso psicoléxico no traballo é un problema emer-
xente que alcanza niveis de epidemia e ten importan-
tes consecuencias tanto para a saude como para a
economia. Afortunadamente empeza a tomar mais im-
portancia no campo de prevencién de riscos laborais.

O risco derivado da interaccion entre os traballadores,
ao que en moitas ocasions non se lle presta atencion
ou se asume como parte integrante do traballo, pode
ter importantes efectos sobre as persoas.

A Lei 31/1995 de prevencion de riscos laborais obriga
a todas as empresas a identificar e avaliar os riscos,
incluidos os de orixe psicosocial, e posteriormente in-
tentar evitar os factores que predispoien e establecer
as medidas oportunas.

DATOS ESTATISTICOS

A IV enquisa europea sobre condicions de traballo indi-
ca que 0 5% dos enquisados, que equivale a 13 milléns
de traballadores, declara que foi vitima de acoso psi-
coléxico no traballo.

A VI enquisa nacional de condiciéns de traballo indica
que se preguntou aos traballadores se nos doce me-
ses anteriores foran obxecto dalgunha das seguintes
condutas:

B Dificultades para comunicarse.
B Desacreditacion persoal e profesional.
B Ameazas (orais, escritas ou por teléfono).

B Qutras condutas deste tipo.

Segundo a frecuencia de exposicién das mencionadas
condutas fixéronse dous grupos:

I: Os que din ser obxecto de condutas de acoso diaria-
mente, ou polo menos unha vez por semana.

II: Os que din ser obxecto de condutas de acoso: diaria-
mente, unha vez por semana ou algunhas veces ao mes.
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O 1,4% dos traballadores do grupo | manifesta que foi
obxecto de condutas de acoso nos 12 meses anterio-
res. Esta porcentaxe elévase a 2,9 % no grupo |I.

Do total, 0 44,2% sinala que estivo exposto a un sé dos
tipos de conduta; 0 32,9% a dous tipos das condutas, e
0 22,9% a tres ou mais tipos de condutas.

Esta enquisa revela que son as mulleres as que mais
manifestan ser obxecto de condutas de acoso. Por
sectores, onde mais se da é no sector servizos, segui-
do de industria, sector agrario e construcion.

O Barémetro Cisneros Xl: Liderado toxico e mobbing
na crise economica, dirixido por Ihaki Pifiuel, revela
que o acoso ten unha incidencia de ata o 13% da po-
boacion traballadora en activo, o que sup6n mais de
2,5 milléns de traballadores. Indica que hai un aumento
do acoso psicoldxico no traballo en relacién co despi-
do. Tamén establece que, atendendo ao posto dos ac-
tores na empresa, 0 64% do acoso é descendente, o
18% € horizontal e 0 12% é ascendente; e, atendendo
ao xénero, é sufrido polo 16% de homes e 0 11% de
mulleres.

DEFINICION

O concepto de mobbing foi popularizado na década dos oitenta
polo profesor Heinz Leymann (psic6logo sueco), quen retomou
as observacions realizadas con anterioridade por Konrad Lo-
renz e llas aplicou ao estudo da conduta humana nas organi-
zacions laborais.

Segundo diversa bibliografia e, en particular, a Nota técnica de
prevencion (NTP) 476 do Instituto de Seguridade e Hixiene no
Traballo (INSHT), o acoso psicoléxico no traballo ou mobbing
definese como a situacién na que unha persoa ou grupo de
persoas exercen unha violencia psicoléxica (nunha ou mais
das 45 formas ou comportamentos descritos por Leymann), de
forma sistematica (polo menos unha vez por semana) e duran-
te un tempo prolongado (mais de 6 meses) sobre outra persoa
no lugar de traballo.

Na NTP 854 faise unha revisién das definiciéns que existen e
adoptan a seguinte:

Exposicion a condutas de violencia psicoloxica, dirixidas de
forma reiterada e prolongada no tempo, cara a unha ou mais
persoas, por parte doutra/s que actuan fronte aquela/s dende
unha posicién de poder (non necesariamente xerarquica). A ex-
posicién dase no marco dunha relacion laboral e supon un risco
importante para a satde.

Noutros textos definese como “unha sofisticada forma de per-
secucién ou acoso psicoloxico que un empregado sofre no seu
lugar de traballo”. Sofisticacién que vén dada por:

Sutileza: non se trata de conduta de agresividade manifesta.
Continuidade no tempo: € un proceso lento de desgaste.

Persigue a autoexclusién ou o abandono por parte da viti-
ma do seu posto de traballo.
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EFE publicaba no 2007 que en Espafia arredor do 5%
dos traballadores, dun total de 17 milléns de asalaria-
dos, sofre acoso psicoléxico.

A Fundacién Europea para a Mellora das Condiciéns
de Vida e de Traballo, asi como un informe da OIT de
2004, cifran 0 acoso psicol6xico no traballo en Espana
en torno ao 6% (+ 750.000 traballadores). Asi mesmo,
sinalan que afecta a aproximadamente 13 millons de
persoas no mundo (8-9% da poboacion traballadora
mundial).

E chamativo un estudo realizado no 2003 no Colexio
Oficial de Médicos de Madrid, cunha mostra de 1554
facultativos, onde se revelaba que o 32% dos partici-
pantes declaraba que sufrira algun tipo de acoso psico-
I6xico no traballo.

O informe Cisneros V, sobre 0 acoso psicoloxico na Ad-
ministracion Puablica (AEAT, IGAE), expon que o0 22%
dos entrevistados presenta unha situaciéon técnica de
acoso.

Polo tanto hai duas partes implicadas:
Acosador/es.

Agredido/s ou acosado/s

Os comportamentos hostis, 45 segundo Leymann, poden ser
de diferente natureza:
Contra a reputacion ou a dignidade persoal do afecta-
do: mofarse da vida privada, facelo parecer estipido,
falar mal da persoa as suas costas, difundir rumores,
dar a entender que ten problemas psicoloxicos, etc.

Contra o exercicio do seu traballo: xulgar o seu tra-
ballo dunha maneira ofensiva, cuestionar a stas de-
cisions, avaliar o seu traballo de forma inxusta, am-
plificar pequenos erros e desvalorizar o seu esforzo
e 0s éxitos.

Manipulaciéon da comunicacién e da informacion: res-
trinxir a posibilidade de falar, cambiarlle a localizacion
separandoo dos companieiros, ignoralo, etc.

Situacions con diferenza de trato, distribucion non
equitativa do traballo, diferentes funciéns, salarios
desiguais, etc. que fomentan a competitividade e a
falta de apoio entre os comparieiros.

Son trazos definitorios do mobbing:
Intencionalidade.
Repeticion.
Persistencia no tempo.
Asimetria de poder.

Claro obxectivo de excluir da organizacion.
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PERFIL DOS IMPLICADOS

ACOSADOR: segundo H. Leymann caracterizase por
ser unha persoa con sentimentos de medo e insegu-
ridade na sla carreira profesional, polo que intentara
entorpecer o traballo e a imaxe profesional daquel que
considere como unha ameaza para a sua reputacion e
a sUa posibilidade de promocién. Segundo Tim Field,
€ unha persoa falsamente encantadora, critica, con-
troladora, lider convencida e incapaz de asumir culpa.
Hirigoyen di que os acosadores buscan a submision e
a servidume das sUas vitimas &s esixencias dos seus
desexos, asi como que estas dependan absolutamente
deles.

ACOSADO: en prin-
cipio calquera per-
soa pode ser vitima
dunha situacion de
acoso. Alguns auto-
res fan referencia a
certas caracteristicas
de personalidade:
profesionalmente bri-
llante, competente,
intelixente e crea-
tiva, con habilidades para a empatia, destaca pola
stua eficacia e dedicacion ao traballo e é percibi-
da polos seus perseguidores como envexable.
Tim Field describea como unha persoa inxenua, facil de
persuadir, que busca a aprobacién e a valoracion dos
demais e que antep6n as necesidades destes as suas.
Por outra parte, segundo Pérez Bilbao, débese ter en
conta que a reaccién da vitima ante este tipo de ata-

DESENVOLVEMENTO DO ACOSO: FASES

ques pode variar en funcion das caracteristicas per-
soais.

TESTEMUNAS: normalmente mantéfiense & marxe e
calan. Por que? Porque tefien medo, porque gozan co
espectaculo ou porque queren estar ao lado do poder.

ORIXE DO ACOSO PSICOLOXICO NO
TRABALLO

Apuntanse diferentes motivos sobre a sua orixe, pero, basi-
camente, considérase ligado a dous aspectos:

a) A organizacion do traballo (deficiente organizacion, ausen-
cias de interese por parte dos superiores, carga de traballo
mal distribuida, conflitos de rol, fluxos pobres de comunica-
cién, informacion, etc.).

b) A xestién dos conflitos por parte dos superiores: a nega-
cién do conflito ou a non implicacion activa nel.

TIPOS DE ACOSO PSICOLOXICO
NO TRABALLO

ASCENDENTE: cando unha persoa con rango xerarquico supe-
rior se ve acosada por un ou varios subordinados.

HORIZONTAL: cando un traballador se ve acosado por un com-
paneiro co mesmo rango xerarquico.

DESCENDENTE: € o abuso de poder dun superior con respec-
to a un subordinado. E o méis frecuente. Cando se trata do
propio empresario ou empregador conécese como bossing.

Fase de
marxinacion

Fase de
mobbing

Fase do
conflito

Fase de
intervencion

Ao constituir un problema que se da ao longo do tempo, é posible encontrar distintas etapas na sta evolucion.

Describense 4 fases:

12 fase ou fase de conflito: presenza de conflitos, ben por motivos organizacionais ben por problemas interpersoais, que se non se
resolven satisfactoriamente nesta fase fanse crénicos e dan paso & 2 fase.

2° fase ou fase de mobbing ou de estigmatizacion: comeza cando unha das partes do conflito adopta diferentes modalidades de
comportamentos hostis, coa frecuencia e a duracién mencionadas anteriormente.

Este comportamento acosador pode chegar a ser grupal e a vitima chegar a resultar unha ameaza ou un encordio para a persoa
acosadora e/ou para o grupo.

A prolongacion desta fase é debida a actitudes de evitacion ou de negacion de realidade por parte do traballador acosado, dos seus
compafeiros, dos representantes sindicais e incluso da direccién da empresa. A falta de recofecemento da situacion e a inhibicion a
hora da denunciar os feitos fai que se prolongue no tempo, xeralmente mais dun ano, e que se chegue a 32 fase.

3? fase ou fase de intervencion dende a empresa: nesta fase a empresa, dende algiin chanzo xerarquico superior (departamento de
persoal, servizo médico, direccion de empresa), tomara unha serie de medidas encamifiadas & resolucién do conflito. Moitas veces
son medidas dirixidas a desfacerse da suposta orixe ou centro do conflito (cambio de posto, baixas laborais e incluso a incapacidade
permanente do traballador), o que contrible a unha maior culpabilizacion e sufrimento do afectado.

De adoptarse estas ultimas medidas o resultado é a 4? fase.

42 fase ou fase de marxinacion ou exclusién da vida laboral: nesta fase o traballador compatibiliza o traballo con longas temporadas
de baixa laboral, ou queda excluido definitivamente do mundo laboral cunha invalidez permanente, coas consecuencias fisicas, psi-
quicas e sociais que este fendmeno supon.

Obviamente, o desenvolvemento de todas estas fases implica a non resoluciéon do problema en ningunha delas.
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IDENTIFICACION E AVALIACION

Na ergonomia e psicosocioloxia aplicada avaliase a Manual para PEMES (INSHT e Instituto de Biome-
probabilidade de que determinadas condiciéns de tra- canica de Valencia).

ballo (riscos) poidan producir danos (efectos). Sistema de analise triangular do acoso (SATA): un

A avaliacion € un proceso de sintese entre: método de analises do acoso psicoléxico no traballo
Condicions de traballo (factores de risco). recollido na NTP 823 INSHT.
Indicadores de risco (accidentes, enfermidades, Método ISTAS 21: adaptacion do cuestionario psi-
queixas, etc.). cosocial de Copenhaguen (COPSOQ), recollido na
Criterios de avaliacion (ISTAS 21, INSHT, etc.). NTP 703 do INSHT.

Na avaliacion xeral do acoso psicoloxico tratarase de
avaliar dous aspectos fundamentais: a incidencia do

Factores de risco:

Inadecuado desefio dos postos. fenomeno e as posibles consecuencias nos suxeitos
Falta de comunicacion, falta de participacion na afectados. E necesario coller datos persoais, caracte-
toma de decisions. risticas da empresa e descricion do posto e das tare-
Método de traballo e de producion pobre. fas. Tamén compre o uso de cuestionarios para avaliar

Actitude negativa dos traballadores. aincidencia e as consecuencias.

Multiples xerarquias, lideres espontaneos. Para avaliar a incidencia recéllese o numero, o tipo e a

Conflitos de rol, con fluxos pobres de informacion. frecuencia das condutas de acoso.

Estilos de direccién autoritarios. Na avaliacion das consecuencias tratarase de determi-

Cambios na organizacion repentinos nar o estado de salde do suxeito acosado.

Malas relaciéns entre a direccion e o persoal. Ao detectar a existencia dun caso serd necesario

Baixos niveis de sastifaccion, falta na valoracion completar a informacion con datos de:

das empresas pola organizacion. Descricién cronoléxica detallada do acontecer dos
Inexistencia de politicas de resolucion de conflitos. feitos (orixe, persoas implicadas, sucesion e fre-
cuencia dos comportamentos, accidéns realizadas

A Lei de prevencién de riscos laborais obriga as em- ) )
para solucionar o conflito, etc.).

presas a identificar, avaliar e previr os riscos psicoso-
ciais que poidan existir. Consecuencias fisicas, psicoloxicas, familiares e
sociais.

Os métodos de avaliacion poden ser: . ) . .
Posibles patoloxias psiquicas padecidas con ante-

Cuantitativos: enquisas e cuestionarios. rioridade aos feitos e durante o transcurso destes;
Cualitativos: entrevistas e grupos de discusion. tratamento que recibe.
Entre outros, algns métodos recomendados son: Toda a informacién obtida tratarase de contrastar coa

Método do Instituto Navarro de Saude Laboral entrevista a diferentes implicados.

(INSL) para a identificacion e a avaliacion de fac- Aumento de peticions de cambio de posto de tra-
tores psicosociais, recollido na NTP 840 do INSHT. ballo.

Indicadores de risco: (segundo a Guia de Actuacion Inspectora en factores psicosociais):

Tipo de actividade e posto de traballo. As enfermidades derivadas poden ser organicas ou psiqui-
Diminucién de produtividade (cantidade, calidade ou ambas). cas, manifestandose en sintomas como dor de cabeza ou
Elevado indice de absentismo. costas, malas dixestions, nerviosismo, perda de concentra-
Incumprimentos de horarios. cién ou memoria, alteracions do caracter, insomnio ou agre-
Problemas disciplinarios. sividade.

Aumento de peticions de cambio de posto de traballo. O incremento ou reiteracion de enfermidades, ben no propio
Falta de cooperacion (illamento, comunicacion deficiente ou | suxeito ben nos seus compafieiros, pode constituir un “sinal de
?—?égi}'f)én TS o S alarma”, un indicador de que é preciso efectuar unha avaliacion

q ’ psicosocial especifica.
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CONSECUENCIAS

As consecuencias do acoso psicoloxico no traballo po-
den ser devastadoras para a saude do individuo. De
igual maneira que varia a reaccion das persoas ante
unha situacion de acoso, tamén as consecuencias po-
den variar.

As consecuencias non son s6 para o individuo, senén
tamén para a organizacion, para a sta familia e para a
propia sociedade.

Consecuencias para o traballador afectado:

B A nivel psiquico: a sintomatoloxia pode ser moi
diversa, ainda que o eixe fundamental é a ansie-
dade: medo acentuado e continuo, sentimento de
ameaza, sentimentos de impotencia e frustracion,
baixa autoestima e apatia; tamén poden presentar
problemas de concentracién e atencién, acentua-
cion de habitos toxicos e ata diagndsticos compati-
bles de estrés postraumatico, sindrome de ansieda-
de xeneralizada e cadros depresivos graves.

INTERVENCION

Cando a prevencion non funciona é necesaria a inter-
vencion. O obxectivo € atallar o problema o antes po-
sible.

E fundamental que as empresas consideren que os
conflitos interpersoais son unha circunstancia normal
na organizacion e que deben disponer dunha sistema-
tizacion adecuada dos medios para evitar, previr e re-
solver problemas a nivel laboral antes de que leven a
consecuencias nefastas.

O primeiro que busca o traballador afectado é apoio, e
0s pasos de apoio ao afectado son.

a. Contar cun sistema de alarma que detecte os
casos nos primeiros estadios.

b. Porier a vitima en contacto cun mediador que
debe acompanalo durante todo o proceso. Este
mediador debera ser independente, neutral e
ter certa autoridade para propor solucions ao
longo da lifa xerarquica.

B A nivel fisico: diversas manifestacions psicosoma-
ticas: dores, alteraciéns funcionais, somatizacions,
alteracions do sono, etc.

B A nivel social: desenvolvemento de actitudes de
desconfianza, hipersensibilidade as criticas, condu-
tas de evitacion, condutas de agresividade, rancor
ou desexos de vinganza.

Son individuos insatisfeitos e desmotivados que non
van ter un rendemento 6ptimo no traballo.

Consecuencias para a organizacion:

B Sobre o rendemento: por unha parte, as distorsions
nas relaciéns e a deficiente informacién e comunica-
ciéon faran que a cantidade e a calidade do traballo
efectuado dimintan. Doutra banda, hai un aumento
do absentismo.

B Sobre o clima social: dificultade na cooperacién e
colaboracion.

B Sobre a accidentabilidade: aumento por descoidos
debidos a deficiente concentracion ou & propia von-
tade, etc.

Consecuencias para o nucleo familiar e social:

O contorno da persoa acosada, amargada, padecera
tamén as consecuencias dos seus trastornos e dos
seus habitos.

c. Enviar a vitima a un servizo especializado.
Ofrecerlle tratamento médico e psicoléxico, e
apoio social.

A intervencion farase nas primeiras fases; o apoio as
vitimas, nas Ultimas.

Ante a aparicién dun caso débese iniciar unha investi-
gacion. Antes € necesario establecer de maneira clara
as caracteristicas ou os indicios necesarios e suficien-
tes para pofer en marcha o proceso.

O protocolo de xestidén dos conflitos da empresa debe-
ra abarcar unhas caracteristicas principais:

® Confidencialidade.

® Establecemento de actuacion.
® Prazos.

® Modo de recorrer a decision.

® Garantia de ausencia de represalias para o de-
mandante e para as testemufas.
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Debera ser levada a cabo por unha persoa designada
para o efecto, neutral, independente e con autoridade
para tomar decisions. Ha de estar formada e adestrada
na resolucién destes conflitos.

Na intervencion podense considerar dous pasos:
Afrontamento “informal” mediante comunicacion e
didlogo entre os implicados, a través dun intermediario.
Se o conflito esta na fase inicial pode lograrse a solu-
cién. Se cesa o conflito non se faran mais actividades

e manterase activado o sistema de alarma.

Non se esquecera que a avaliacion dos riscos debera
ser revisada.

O proceso pode realizarse con discreta transcenden-
cia.

Afrontamento “formal”. Ainda que non & un proce-
demento xudicial, débese informar as partes das ac-
tuacions e dos feitos.

E necesario definir claramente os obxectivos da actua-
cion: melloras na organizacién, busqueda de respon-
sabilidade, etc.

A informacion conséguese mediante a revision de do-
cumentacion da empresa e mediante a realizacion de
cuestionarios e entrevistas. A informacion vira de:

O traballador afectado.
O presunto acosador.
A empresa, xefes.

O servizo de prevencién, médico da empresa.

LINAS DE INVESTIGACION

Describense a continuacion unhas lifas de investiga-
cion:
19 paso:

Recollida de datos persoais do traballador afectado.

Recollida clara e detallada das condutas/feitos que
son motivo da actuacion.

Categoria profesional e funcions.

Situacion dos danos & salde do traballador, baixas
laborais e descricion cronoldxica destes datos.

Recollida de datos da documentacién da empresa
relativos a prevencion dos riscos laborais.
2° paso:

Coa informacion obtida no primeiro paso extraer da-
tos que tefian que ver coa organizacion; identificacion
dos riscos mediante visita ao posto de traballo e entre-
vistas cos estamentos que consideremos necesarios:

6 |EE#Q::':

Delegado de prevencion e/ou representante dos traba-
lladores.

Companeiros/testemunas.

As entrevistas tratan de cofiecer a organizacién de em-
presa, o contexto e o contido da tarefa, e a descricion
detallada das condutas de acoso.

Farase un informe que recolla as conclusions e as me-
didas preventivas que cdmpre adoptar. Este informe
entregaréselle & persoa afectada, ao presunto acosa-
dor, & empresa e as persoas ou estamentos que se
estime necesario.

E importante valorar e protexer a confidencialidade de
certas informacions: datos médicos, etc.

No caso de falta de acordo pode recorrerse a instan-
cias alleas & empresa: Inspeccion de Traballo, institu-
cions técnicas, etc., ou a via xudicial que corresponda
e ao propio INSS se se pretende que se recofieza o
proceso como accidente de traballo.

delegados de prevencion, servizo de prevencion, mé-
dico, xefes, compafeiros, etc.

Cando o traballador detecta que esta sendo vitima
do acoso psicoloxico debe pofierse en contacto con
aqueles profesionais que nas suas diferentes discipli-
nas poidan axudarlle, tanto a paliar os efectos como
a neutralizar o acoso. Se no centro de traballo existe
comité de seguridade e saude, delegado ou, no seu
defecto, representante legal dos traballadores, debera
pofier en cofiecemento destes a situacion da que esta
sendo obxecto.

Como principio xeral, o comité ou delegado de preven-
cién deberé iniciar un proceso de investigacion de for-
ma discreta e obxectiva.

Se o traballador acosado decide iniciar accions legais,
debe informar & empresa da situacion. Este ten que
realizar a comunicacién por escrito e quedar cunha
copia onde figure o xustificante de recepcion da em-
presa, para os efectos de poder acreditar, se é preciso,
que o empresario tivo cofiecemento dos feitos.
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PREVENCION

Para que unha situacion de acoso psicoloxico na em-
presa non se produza ou non se volva producir, € nece-
sario identificar os factores de risco psicosocial, avalia-
los e aplicar as medidas para a sta eliminacion.

Como con calquera outro risco, e de acordo aos princi-
pios da Lei de prevencion de riscos laborais, a activida-
de preventiva consiste en evitar que os riscos cheguen
a materializarse.

O criterio técnico 69/2009, sobre as actuacions da
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social en mate-
ria de acoso e violencia no traballo, recolle as infrac-
cibns que poden derivarse do incumprimento da dita
lei. Ademais dos argumentos legais que xa establecia
o CT 34/2003, o actual criterio indica que as medidas

de prevencion que o empresario debe aplicar ante os
supostos de acoso e violencia no traballo dos que tefa
ou debera ter cofiecemento, seran as que mellor se
adapten a cada situacion concreta, aplicando as obri-
gas xerais dos artigos 14, 15, 16, 18, 22 e 25 da LPRL.

Dende o punto de vista técnico, na prevencion do aco-
so psicoloxico pddense diferenciar 3 tipos de preven-
cién:

P. primaria: consiste na adopcién de medidas para evi-

tar tanto a aparicion do acoso como as condutas vio-
lentas.

P. secundaria: adopcién de medidas para evitar as con-
secuencias .

P. terciaria: actuaciéon sobre as secuelas ou complica-
cions tras a aparicion dos efectos.

Indicanse como medidas preventivas as seguintes:

1. Cambios no desefo do traballo: constitien potenciais estre-
sores os factores relativos ao contido das tarefas e os rela-
tivos a organizacion do traballo (baixo nivel de autonomia,
ambiguidade do rol, deficiente comunicacion, illamento e
ausencia de apoio dos compafeiros, etc.). Hai que propor-
cionar un traballo con baixo nivel de estrés, alto control do
traballo, alta capacidade de decision, suficiente autonomia...

A unién Europea recomenda un sistema de “boas practicas”
como politica de prevencion.

2. Cambios nos sistemas de liderado-direccion, xa que a maior
parte das situacions de acoso psicoloxico no traballo son de
natureza vertical descendente.

Incorporacion de novos valores na cultura das orga-
nizacions.

Recofiecemento, deteccion e manexo adecuado dos
conflitos.

Mellora dos sistemas de comunicacion bidireccionais
e horizontais.

Adecuado sistema de motivacion que non so evitara
as situacions de desigualdade senén tamén a expo-
sicion social dos implicados.

Sistemas de mediacion e arbitrio.

Comprobacion da axilidade e eficiencia dos ditos sis-
temas.

3. Fixacion dos estandares de conduta ético-social da organi-
zacion: debe quedar claro e aceptado por todos que condu-
tas son aceptables e cales inaceptables, xustas ou inxustas
e tolerables ou intolerables. Farase chegar a todos os mem-
bros da organizacién.

4. Mellora da posicién social de cada persoa: cun correcto sis-
tema de xestion das discrepancias e de xestion dos conflitos.
Debe de existir:

Un procedemento de queixas.
Obriga de dar resposta nun prazo.
Garantia de confidencialidade.
Procedemento de recurso.

Garantia de que non habera represalias para quen
denuncie nin para que achegue informacion.

As persoas encargadas da resolucion deben estar formadas,
adestradas, ser neutrais, independentes e con autoridade
para tomar decisions.

5. Vixilancia da saude: a vixilancia da saude pode axudar de
maneira significativa na prevencion das condutas de acoso
e na minimizacion dos efectos sobre a saide das vitimas.
Non obstante, non é facil a sta aplicacion. Os problemas de
salde asociados ao acoso son multicausais e poden sobre-
vir por outros problemas alleos ao traballo. E importante a
vixilancia da organizacion: aplicacion de cuestionarios, como
o test de Lagner-Amiel, que miden problemas de saude psi-
cosomaticos. Tamén é importante a vixilancia de traballado-
res sensibles e a deteccion de patoloxias que poidan levar
a0 acoso.

A formacion e a informacion dos traballadores, directivos,
interlocutores sociais e médicos do traballo é fundamental
para cofiecer e detectar o acoso moral na traballo.

Hai organizacions que xa confeccionan o seu propio proto-
colo de actuacion en materia de acoso psicoldxico no traba-
llo, como por exemplo o Concello de Leganés.

CONCLUSION

O acoso psicoléxico no traballo € unha vivencia ameazadora para a integridade da vitima que, sumada ao fracaso por parte do individuo
no afrontamento de situacién e no control da ansiedade, desencadea patoloxias propias do estrés, como o estrés postraumatico ou a
sindrome xeneralizada de ansiedade, que se van facendo cronicas e agravanse progresivamente.

A mellor arma contra este fendmeno é a prevencion, coa implicacion de todos os estamentos da empresa; o fomento dunha cultura de
intolerancia cos comportamentos inaceptables e o compromiso de impulsar un contorno libre de acoso.

E moi complexa a carga probatoria, soen encontrarse grandes dificultades para probar o acoso. Non é facil obxectivar o contido e a sig-
nificacion de moitos destes comportamentos e actitudes.
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E importante comprender como funciona o acoso psicol6xico, xa que un pronto recofiecemento é fundamental para eliminar os
efectos que produce nas vitimas.
O recofiecemento das diferentes fases permite intervir e que se poida resolver a situacion canto antes. Asi evitarase que esta evo-
lucione e que se produzan consecuencias desastrosas para o afectado.
A formacion e a informacion son o vehiculo para o cofiecemento e a deteccion do acoso psicoléxico no traballo.
NTP 476: basicamente o sustrato que favorece a aparicion deste tipo de condutas encéntrase ligado a dous aspectos:
Organizacion do traballo
Xestion dos conflitos por parte da empresa.
E fundamental para a prevencion que se impliquen todos os estamentos da empresa.
Denuncia do maltrato psicoloxico, ben a través do comité de empresa ben ante as autoridades laborais ou xuridicas. Cada vez mais
persoas conecen este tipo de sinistralidade e apoian a sta prevencion.
Que identifica 0 mobbing?
Condutas hostis contra unha persoa.
Caracter continuado e deliberado.
Durante un tempo prolongado.
Trata de desestabilizar o traballador e destruilo psicoloxicamante.
A finalidade ultima é que o traballador renuncie ao traballo.
Pode ser dificil demostrar os feitos para realizar a denuncia.
Que facer se o traballador se da conta de que esta sendo acosado?
Anotar horas, datas e situacions dos feitos que consideremos acosos, asi como anotar o nome das testemunas.
Anotar os feitos e os sentimentos que provocaron; conservar calquera papel, e-mail ou rexistro de chamadas telefonicas
provenientes do acosador.
Falar do problema cos compafieiros mais achegados, especialmente se se trata de delegados de prevencion, membros do

comité ou representantes legais.

Comunicacion escrita dos feitos aos seus superiores: director xeral, director de persoal e tamén ao servizo de prevencion.

Buscar axuda médica ou psicoloxica se se precisa.

LEXISLACION APLICABLE

MARCO XURIDICO

O acoso psicoloxico no traballo non esta regulado como tal no
ordenamento xuridico espafiol. Non obstante, a lexislacion
vixente permitiu unha serie ampla de sentenzas, castigando os
comportamentos de acoso no traballo e incluso considerando
as consecuencias sufridas polo acosado como accidente de
traballo.

Diversos paises europeos dispofien de lexislacion especifica; en
Espafia o maxistrado Ramén Giménez Lahoz presentou un bo-
rrador de proxecto de lei en 2008.

Diferentes autores (Manuel Fernandez, inspector de traballo; Moli-
na Navarrete, catedratico de dereito do traballo e Blanco Barea
e Lopez Parada, investigadores xuridicos) sostefien que existe
lexislacion suficiente para defender as vitimas do acoso laboral.

- A pedra angular é a Lei 31/1995 de prevencion de riscos laborais,
que é clave para a participacion da Administracion, a empresa,
0s servizos de prevencion, os delegados de prevencion e os
sindicatos.

- RD 39/1997, polo que se aproba o Regulamento dos servizos de
prevencion.

- Lei sobre infraccions e sancions na orde social.

- L0 10/1995 do Cédigo penal.

- RDL 1/1995 do Estatuto dos traballadores.

- Lei 7/2007 do Estatuto basico do empregado publico.

- LO 3/2007 para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

- Lei 63/2003, que inclue medidas en materia de igualdade de trato
e non discriminacién no traballo.

Hai unha amplisima xurisprudencia (STSJ Navarra 30.4.01, 18.5.01
e 15.6.01; STSJ do Pais Vasco num. 517/2007, entre outras);
convenios colectivos sectoriais ou de empresa que establecen
sistemas de xestion de acoso psicoléxico no traballo)
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