RIESGOS PSICOSOCIALES:CRITERIOS
DE INTERVENCION FRENTE AL ACOSO
LABORAL




Tolerancia cero al acoso laboral.-

®» Con la aprobacion de dicho profocolo, las

administraciones publicas manifiesta su rechazo vy
tolerancia cero y a fravés de todas las unidades
administrativas  que la componen, asume el
compromiso de velar porgue en el seno de cada
unidad exista un ambiente laboral exento de violencia
O cualguier conducta que pudiera constituir una
sifuacion de acoso, estableciendo y dando a conocer
el presente protocolo, con el fin de prevenir, controlar,
erradicar y sancionar cualquier actuacion que pueda
suponer un riesgo para la dignidad del personal.




ACOSO LABORAL

* Son sindnimos de Acoso Laboral:
* Mobbing,

* Acoso moral,

» Hostigamiento en el trabajo,

* Psicoterrorismo,

* Persecucion encubierta,

* Ninguneo,

* Intimidacién en el trabajo,

* Violencia psiquica,




Qué entendemos por acoso laboral o
mobbing.

® “| g exposicion a conductas de Violencia Psicologica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por
parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicion de
poder —-no necesariamente jerdrquica sino en términos psicologicos-.
Dicha exposicion se da en el marco de una relacion de trabagjo, y
supone un riesgo importante para la salud de la personas.

®» | a presencia de este riesgo psicosocial en los centros de trabajo queda
fuera de toda duda: es tan alarmante que un sinfin de estadisticas
infernacionales concluye que el 80% de la poblacion frabajadora ha
sufrido una situacién de acoso durante su vida laboral. Estas estadisticas
gue causan alarma social y refieren al acoso laboral desde |a
perspectiva psicoldgica, dado que desde la optica juridica ni un 5% de
los frabajadores denuncian esta situacion por miedo a represalias, y @
perder su empleo y no encontrar otro.




Tipos de acoso

El acoso puede ser de todos tipos:

* Vertical: cuando viene causado por el empresario o los superiores jerarquicos del trabajador.
Muchas veces puede estar motivado por enemistad o discriminacién por quien realiza el acoso o
por la voluntad empresarial de que el trabajador presente una baja voluntaria.

* Horizontal: cuando viene causado por companeros de trabajo, con el mismao nivel. Suele venir
motivado por enemistad, envidias, discriminaciones (racial, sexual, por creencias...).

También se tienen en cuenta otros tipos de acoso: el ejercido por subordinados contra su superior

( mobbing inverso ), y el llamado multidireccional, que no es sino una combinacion variada de los
anteriores.




Otras causas:

Por motivos econdmicos:

-Para provocar el despido voluntario

-Acoso laboral maternal

Por conflictos personales.

Acoso laboral por placer ( personalidad retorcida, facilidad para adjuntar complices

Acoso laboral sexual ( personalidad propia)




;A0S0 0 Simplemente ordenes del empresario?

Hay que saber diferenciar cuando estamos ante un acoso laboral y cuando ante unas ordenes del
empresario. £l empresario tiene la facultad de dirigir el desarrollo del trabajo, pero las ordenes que
Imparta tienen que respetar siempre los derechos del trabajador, sin atentar contra su dignidad,
Integridad moral o fisica. Aunque en ocasiones no se comprendan o compartan |as ordenes
recibidas, no en todos los casos habra una situacion de acoso laboral,



Fases del acoso.

= | Conflicto

»7) acoso laboral

3.De intervencion

»4 Marginacion




Conflicto

®» Aparecen problemas de organizacion del frabajo o problemas interpersonales
Nno resueltos.

» [En todo acoso laboral existe una causa que impulsa al agresor a hostigar a la
victima. En muchos casos, tras esta causa se esconde algin fipo
de conflicto enfre la victima y el acosador (personal o de ofro tipo), lo que
supone el detonante del mobbing.

» Esta fase de conflicto incluso puede no existir (por ejemplo en el acoso |laboral
por simple placer), e incluso aunque exista, podria pasar totalmente
inadvertida para la futura victima: imaginemos el ejemplo de una simple
discusion de frabajo a la que la victima no da mayor importancia, pero que
el futuro agresor considera todo un atentado contra su persona. El futuro
agresor podria fingir que no ha sucedido nada, e incluso ser amable con la
futura victima con la intencion de ganarse su confianzay recopilar
informacion personal con la que poder atacar sus puntos deébiles mads
adelante. Incluso ésto podria hacerse con la intencion de que una vez
comience el acoso, el dano psicoléogico sea mayor, al haber depositado la
victima su total confianza en el agresor.



De acoso laboral

Aparecen los comportamientos de hostigamiento contra el personal empleado.

Esta es la fase principal y en la que pueden tener lugar todas las formas de acoso
imaginables, como humillaciones, falsos rumores, bromas de mal gusto,
agresiones verbales o fisicas, llamadas telefénicas andnimas a altas horas de la
madrugada para molestar y en general cualquier fipo de vejacion concebible.

Ademds es habitual que el agresor intente manipular al resto de personal ©
companeros de frabgjo para que se sumen al acoso, mulliplicando
considerablemente con ello su impacto psicolégico sobre la victima.

Esta fase de acoso puede tener una duracion muy variable, dependiendo de
factores como la resistencia de la victima frente al acoso, los recursos de que
dispone para enfrentar el acoso, su posicion jerarquica dentro de la empresa o
su grado de dependencia del puesto de trabagjo.



De intervencion

Esta fase va a depender de la actitud que adopte la
organizacion, que puede ser positiva, a fravés del didlogo
y/0 la negociacion entre las partes (cuando se actua en
la fase de conflicto),

O un cambio en el puesto de trabagjo u otras medidas
correctoras y de proteccion que se estimen oportunas
(cuando se actua en fase de acoso);

o bien una actitud negativa que conlleva el
desentendimiento de la situacion y la culpabilizacion de la
persona acosada.



Resolucion y/o marginacion

® Se caracteriza por bajas méedicas sucesivas y la autoexclusion de la persona
acosada.

» | a fase final implica el fin del acoso laboral, y ésto puede tener lugar debido a
una de las siguientes razones:

1.Finalmente la victima se da por vencida y abandona voluntariamente el puesto de
trabajo, bien sea porque ha conseguido un nuevo empleo o porque sencillaomente
O puede soportar mas la situacion.

2. La victima logra defenderse y poner fin al acoso, generalmente mediante
el apoyo de otfros companeros, de la direccion de la empresa o con ayuda externa.

3. La victima o los acosadores son trasladados a ofro lugar de frabagjo.

Sin embargo, es importante destacar que el fin del acoso laboral no implica
necesariaomente que la victima recupere el nivel de bienestar anterior al acoso, ya
que el mobbing puede ocasionar una profunda huella psicologica dificil de borrar
en aquellos que lo sufren, graves problemas de salud e incluso en los casos Mmas
graves, el suicidio.



onductas que se consideran acoso
laboral

®» Conductas que limitan la comunicacion.

» Conductas que limitan el contacto social.

» Conductas emitidas con el fin de desprestigiar a la persona.

» Conductas dirigidas a desprestigiar y desacreditar la capacidad personal
y Profesional

® Conductas dirigidas a comprometer la salud fisica y psicologica




1. Limitan las posibilidades de comunicacion que tiene el personal frabajador a su
cargo o presunta victima.

2. Le interrumpe continuamente al empleado o presunta victima.
3. Los/as companeros/as de la presunta victima le impiden expresarse.
4. Avasallan, gritan o insultan en voz alta a la presunta victima.

Sl Cn’rchon de forma destructiva y continuada el trabajo que redliza la presunta
victima.

6. Critican de forma destructiva y confinuada la vida privada de la presunta victima.

7. ALa presunta victima recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o
acusadoras.

8. Se amenaza verbalmente a la presunta victima.
9. La presunta victima recibe escritos y notas amenazadoras.

10. A la presunta victima se le niega el contacto a fravés de miradas, gestos de
rechazo explicito, desprecio o desdén.

11. Se ignora a la presunta victima afectada por acoso laboral no respondiendo a sus
preguntas o comentarios, dirigiendose exclusivamente a terceros con
comentarios que realmente van dirigidos a la presunta victima y siempre sin
mirarle a la cara.



> Los/las companeros/as han dejado o estdn dejando de hablar con la
presunta persona afectada. La presunta persona afectada no consigue
hablar con nadie, todos/as la evitan.

> A la presunta persona afectada se le asigna un lugar de trabajo aislado
del resto de sus companeros/as.

» Se prohibe a los/as companeros/as que hablen con la presunta persona
afectada.

» Seignora a la presunta victima y se le trata como si fuese invisible
Conductas emitidas con el fin de desprestigiar a la persona.



Conductas que desprestigian a la persona

Le calumnian y murmuran a sus espaldas.

Difunden rumores falsos o infundados sobre el/ella.

La ridiculizan y se burlan de el/ella.

La fratan como si fuera un enfermo/a mental.

Le sugieren que se haga un examen psiquidtrico o evaluacion psicoldgica.
Se burlan de algun defecto fisico que pueda tener.

Imitan su forma de andar o de hablar, ridiculizando su conducta.

Afacan sus creencias polificas o religiosas.

YV V VYV V V V V VY

Ridiculizan o se burlan de su vida privada.

Se burlan de su nacionalidad u origenes.

Le asignan un trabajo o tareas humillantes.

Se evalua, monitoriza, anota y registra su frabajo de manera injusta y malinfencionada.

Sus decisiones son siempre cuestionadas o confrariadas.

YV V VYV VY

Le insultan e injurian.




> No se le asignan tareas, no tiene nada que hacer.

» Le impiden enconftrar tareas por si mismo y desarrollar sus ideas e
INiciativas.

> Le obligan a hacer tareas inutiles o absurdas.

> Le asigna tareas muy inferiores a su capacidad o competencia
rofesional.

» Le sobrecargan sin cesar de tareas nuevas y urgentes y le
ridiculizan y humillan cuando no consigue alcanzar los objetivos.

> Le obligan a realizar tfrabajos humillantes.

» Le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus
competencias profesionales, en las que es muy probable que
fracase.



Y

Se le obliga a readlizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para su
salud.

Le amenazan con violencia fisica.
Recibe ataques fisicos sin lesiones graves como mensajes de advertencia.
Le ajacan fisicamente sin consideracion alguna.

Le‘ocasionan gastos a propodsito con la infencion de perjudicarle.

V V Y V VY

e ocasionan danos en su puesto de trabajo o en su domicilio.
Le atacan fisicamente sin consideracion alguna.
» Le ocasionan gastos a propdsito con la intfencion de perjudicarle.

» Le ocasionan danos en su puesto de trabajo o en su domicilio




Situaciones que no se consideran acoso laboral

» Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin
causa y sin seguir el procedimiento legalmente establecido.

> Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados
trabajos.

» Conductas despodticas dirigidas indiscriminadamente a varios
trabajadores.

» Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

» Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin
coordinacion entre ellos.

» Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el frabajo.
» Conflictos personales y sindicales.




Todos los acosos tienen

oL uumpnnente = ﬂﬂlﬂglﬂﬂ'- El acoso es una forma negativa
Perfil del acosador ga:lggcrg;ln fui::‘l:inla}.

Hay elemeantos que ke dan poder al acosachor,
bien sea una relacion de cercania o el acceso
1'" "'1'_ a la victima a traves de olros medics como
. taléfonos, corrans slectrdnicos, redas sacialas.

4 El acosador prasenta una conducta compulsiva
para cumplir con una obseskon: requiere contacto
constante, &8s insistentes v busca ejercer su wolumniad .

B Bl acoso psicoldgico an los entornos laborales se
congece como mobbing (Casediar, acosar, acommalar
an grupo’)l. Mo es exclusivo de los jafes (bossing, ded
ngles oss), tambian puede darse enitre companernos
da trabajo o incluso desde los subaltermos hacia los

superiornes en un sentido vertical ascendente. Courres
aspaciameante cuando al acosador, guiern quisra gue
sea este, se siente amenazado con el desempeno de
la wictirms=a.
Perfil de la victima
* Sdlo es acosado quian tiene actitudes

de miedo o inseguridad. El acosador

escoge a su victima entre los individuos

psicoldgicameants mas débilas dal grupo.

La wictima no tiens herramientas para
enfrentar la situacion de peligro v corn
frecuencia tiens reacciones cue
refuerzan al podear del acosador.

* Se confunden. tratan de defendersa paro
antran en 2l juego dal acoso v la Insaguridad,
produciendole episodios de angustia
inmanasjable en los gue exparnmeantan la culpa
v la verglenza.

l Por o general s trata de persornas
talentosas gus Nno estan conscientes de su
valia o capacidades y aswman posiciones
sumisas, temarosas v complacianias
anta al abuso.
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Articulo 95.b) Ley 7/2007 del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Se califica el acoso laboral como falta muy grave.

Articulo 173 Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

Con la pena de prision de seis meses a dos anos seran castigados los que, en

el ambito-de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacién de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos
hostilgs o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grc:)/e Qcoso contra la victima.




® Primera fase: procedimiento informal de resolucion del conflicto a través de :

En las relaciones laborales es normal que aparezcan conflictos entre personas que tienen
intereses y objetivos distintos.

Es deseable que en todo conflicto se alcance una solucidon “civilizada” o “amistosa” entre las
partes implicadas en el mismo. Este procedimiento puede ayudar a que las personas
recuperen o aprendan a desarrollar su capacidad de resolucion de problemas,
proporcioghando un espacio de didlogo.

ero seria confirmar que no se estd fratando de una serie de malentendidos entre las
. Para ello, la persona que se sienta acosada por ofro/s empleado/s, puede intentar
distintas soluciones (en caso de considerar que necesitas ayuda para valorar esta situacion
ras dirigirte al Delegado de Prevencion, al Comité de Seguridad vy Salud ( si existe y
tgmbién al Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales



A) Resolver el conflicto con los recursos propios
por un acverdo entre las partes.

Objetivo :

intfentar resolver el conflicto de forma agil a través de un acuerdo voluntario
entre- las partes, siempre que este acuerdo ofrezca una garantia de
cumplimiento viable. La persona afectada intentard solucionar el problema
sifviendose de sus propias habilidades mediante el didlogo con la/s persona/s
presunfamente acosadora/s, exponiéndole/s de forma asertiva vy
abiertamente su malestar por el ambiente laboral que se ha creado en la
Unidad y las actitudes hacia él/ella, y solicitando que éstas cesen de manera
inmediata.



Es conveniente especificar las conductas que estan generando
malestar de la forma mds concreta y grafica posible, de manera
gue cualquier persona pueda saber exactamente a qué nos
estamos refiriendo.

Para ello te puedes ayudar de un diario de incidentes, documento
que sirve de registro minucioso de todos los hechos
relacionados con la situacion de acoso, y que constituye la
prueba base para la demostracion de la existencia real de
ACOSO.

Por otfro lado, puede ser adecuado comentar la situacion a la familia
y amigos. Esto ayudard a descargar tension y a ver la sifuacion con
mayor claridad.

Comentarlo también con companeros/as de confianza, ya que
ellos/as podrdan aportar un punto de vista imparcial. Se actuard
fratando de entender qué estd pasando, analizando las causas de
forma objetiva, concreta y readlista, desde una perspectiva abierta y
constructiva.



5 Que hay que tener en cuenta ala
hora de abordar la situacion ¢

® q. Escucha activa: escuchar sin juzgar, con la mayor objetividad.
®» b. Analizar nuestro comportamiento frente al/a los otro/s.

= c. Reflexionar sobre las ventajas de la resolucion del conflicto. (Manifestar al otro/s los
beneficios gue se obtendrian, por ejemplo, en el ambiente laboral, en la
organizacion del trabajo, en la relacion con los companeros/as, etc.).

= d. Exponer nuestro malestar de una forma asertiva, clara, contundente y directa, asi
Ccomo especn‘lcor de forma concreta como nos gustaria que se comportara. Por
ejemplo, “cuando me dices que soy torpe, yo me siento humillado, y te
ggrodeceno gue en lo sucesivo evites emplear ese tipo de términos cuando te
Irjas a mi

®» ¢ Encontrar una nueva forma de relacion que permita un acuerdo en el que Gmbos
partes ganen. Pero empezar siempre por proponer nosotros, por ejemplo, “yo me
comprometo a... si fU te comprometes a.. Con ello tanto tU como yo salimos
beneficiados porque tU obtienes... y yo..



B)Resolver el conflicto mediante un proceso de
mediacion:

La mediacion puede ser una buena manera de abordar las situaciones de conflicto
dependiendo del tipo de acciones que se hayan producido. En estos casos la
mediacion de una tercera persona independiente ajena a la unidad puede ayudar a
resolver estos conflictos.

=  5Qué esla mediacion? Es un proceso voluntario donde el mediador ayuda a dos (0 mas)
peysonas en conflicto, a encontrar una solucidn al motivo del litigio o desavenencia a la
cpestion en la que ambos estén de acuerdo.

= El phediador no toma partido




Ando recurrir a la mediacion®

®» | g mediacion estd solamente indicada para abordar conflictos interpersonales,
por ejemplo, podria ser iddnea en aquellos casos en los que el conflicto se
deba a posibles malentendidos o por falta de habilidades para la direccion
de personas.

- Noéjﬁlizaré en ningun caso cuando existan indicios claros de que nos
encontremos ante un posible caso de acoso laboral.




5Qué hay que tener en cuenta en la mediacion?

®» |0 mediacion es mas probable que tenga éxito si
ambas parten comprenden lo que implica la
mediacion, forman parte del proceso de forma
voluntaria y ambas partes tienen como objetivo
mejorar la relacion tanto




;Cual es el primer paso que debe dar la persona
que esta viviendo el conflicto?

® | g persong que estd viviendo el conflicto, se pondrd en contacto
con quien pueda asesorarla y defenderla, ya qgue normalmente
Nno fiene o posee escasos conocimientos del tfema.

® Estas personas pueden ser el Delegado de Prevencion, el Comite
de Seguridad y Salud, e incluso el Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales.

®» Todo ello con el fin de asesorarse sobre la forma mds adecuada de
enfrentarse al problema y, en caso de que fuera oportuno,
solicitar la mediacion de los tecnicos del Servicio con el fin de que
participen de manera “informal” en la resolucion del conflicto.



Principios que deben estar presentes para llegar a un
acverdo de forma dialogada y consensuada

= VOLUNTARIEDAD

= FLEXIBILIDAD

» COMPROMISO




C)Solicitar la evaluacion de riesgos psicosociales en la
Unidad( esta medida puede adoptarse de manera
paralela a las actuaciones mencionadas en AyB

» 5 Qué se obtfiene a partir de la evaluacion de factores
psicosocialese

evaluacion de riesgos de cardcter psicosocial conseguimos
tar aquellos factores de la organizacion del trabajo que pudieran
inflyir negativamente en la salud fisica o psicologica del personal. Asi,
ejemplo, un déficit en el clima laboral de una unidad puede ser el
ldo de cultivo nhecesario para que se de un acoso laboral



;. Qué se debe hacer para solicitar una evaluacion
de factores psicosociales?

Ponerse en contacto con el personal técnico de prevencion
destinado en la empresa a la que pertenezca la unidad en la que
preste sus servicios, con el representante sindical, delegado de
prevencion o con el Comité de Seguridad y Salud Laboral de la
empresa y plantear que soliciten al Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales la evaluacion de factores psicosociales en su centfro de
trabajo, con el fin de detectar posibles déficits en la organizacion del
trabagjo.

Normalmente funciona cuando el acoso se produce entre
companeros.

Sdlo en el caso en el que no se llegue a ningun acuerdo satisfactorio y
no cesen los comportamientos hostiles, la persona presuntamente
acosada iniciard el procedimiento formal que se describe a
continuacion.




Segunda fase: Actuaciones ante un posible acoso
laboral.- Procedimiento formal

Comprobar si en el Convenio Colectivo existe protocolo confra el acoso, y si es afirmativo
activarlo.

Cuando la persona presuntamente acosada estd convencida de que estd sufriendo un acoso
laboral, iniciard, a partir de la solicitud de intervencion, el procedimiento formal que
aparece en el pro’rocolo de prevencion y actuacion ante el acoso laboral.

La solicitud debe estar disponible y a ser posible modelizada.

La persona puede presentarla por si misma o a través del representante  legal sindical
elegido/a por la persona presuntamente acosada.

También por ofra persona/as que tengan/n conocimiento de la situacion de acoso.

En caso de’r que la solicitud no sea presentada por la presunta victima, deberd ser ratificada
por estd.

Si el acoso no proviene de la Direccion denunciarlo a la misma ( no es una medida muy
efectiva ).

Denunciarlo ante la ITSS, adjuntando las pruebas pertinentes.La ITSS investigard de forma
andénima, pudiendo obligar al cese del acoso, tomar medidas para que cese el mismo
O sancionar a la empresa por no cumplir con el deber de velar porla salud de los

trabajadores.



Recordar:

Documentar desde el principio todas las conductas constitutivas de posible
ACOsSO (provocaciones, comentarios, agresiones, etc.,) de que se sea
objeto, y qué sentimientos le provocd, haciendo una especie de
“diario”, refiriendo fecha, hora, lugar, descripcion de los hechos, testigos
presentes...... (Anexo | Diario de incidentes).

O Escribir todas las consecuencias psicofisicas que has sufrido o sufres como
consecuencia del posible acoso, ya sean psiquicas (depresion, pdnico,
angustia...), fisicas (cefaleas, alteracion del apetito, alteracion del
sueno, problemas gastricos...) o de comportamiento.

O Es importante siempre que se puedaq, intentar mantener la calma ante 1os
ataques del presunto acosador ( es probable que si no consigue la
gratificacion que espera de sus acciones cese en el infento ).

Es muy importante mantener una fuerte autoestima y confianza en uno
mismo, de manera que la conducta del agresor/a no genere en |a
victima sentimientos de culpabilidad. En la medida de lo posible,
procurar comunicarse con la persona/s presuntamente acosadora/s
utilizando lo medios informdaticos a nuestro alcance, como el correo
electronico, asi mismo, pedir que se nos formulen las demandas por
escrito (e]. “verbalmente me ha sido comunicado que haga tal cosq,
ruego confirmacion por escrito...).




4.Criterios a los que debe ajustarse la actuacion

Notificacion de posible acoso: El personal afectado por un supuesto caso de acoso laboral
podrd ponerlo en conocimiento de la organizacion y a obtener respuesta siempre que
exista constancia de su comunicado. Asi mismo, cualquier persona de la empresa
podrd poner en conocimiento de sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso
laboral que conozca.

® Fiercicio de las acciones administrativas y judiciales: las personas implicadas podrdn
ejercitar las acciones administrativas o judiciales previstas en la normativa
correspondiente, sin perjuicio de lo establecido en el protocolo.

®» Recabgcion de informacion: tanto la persona acosada como acosadora podrdn ser
informadas del procedimiento. Si la solicitud de informacion es presencial podrd ser
ompanada de un representante legal o sindical.

Informacion a los Delegados de Prevencion : los delegados de prevencion, a través de los
Comités y Comisiones de Seguridad y Salud Laboral, serdn informados de la
implantacion de medidas que garanticen la seguridad y salud del personal afectado,
preservando la intimidad de las personas y la confidencialidad de los hechos. Asi mismo,
se dard informacion de aquellas solicitudes de actuacion que hayan sido desestimadas



5. Garantias que debe cumplir el procedimiento

®» Respetoy proteccion de las personas: la organizacion deberd adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de
la salud del personal afectado. Se protegerd la dignidad y la infimidad de las
personas afectadas y en ningun caso podrdn recibir frato discriminatorio o
perjudicial. Hay que evitar las represalias confra quienes comunigquen
situaciones de posible acoso, comparezcan como testigos o participen en una
investfigacion sobre presunto acoso.

» Confidencialidad: aquellas personas que intervengan en el procedimiento fienen
bligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las comunicaciones
presentadas o en proceso de investigacion. La documentacion utilizada en el
desarrollo del protocolo se tramitard a través de los medios que garanticen la
confidencialidad.



» Diligencia : la investigacion y la resolucion sobre la conducta
denunciada deben ser realizadas sin demoras indebidas, de
forma que el procedimiento pueda ser completado dentro de
los plazos establecidos respetando las garantias a cumplir.

= |mparcialidad : el procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todos los afectados. Todos
los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.




®» Cuandono mas remedio se puede acudir ala via judicial con varias
OpPCIONES:

ICCIon Socla

xisten procedimientos laborales que se pueden poner en marcha:

Demanda por tutela de Derechos Fundamentales: para la defensa de la dignidad del trabajador
w contra el acoso recibido, de forma que el Juez constate este acoso y obligue al acosador a cesar.
Es un procedimiento urgente y preferente.

Procedimiento para extinguir la relacion laboral: pedir que se rompa la relacion laboral debido
a este acoso por parte de la empresa y que se le reconozca la maxima indemnizacion como si fuese
un despido improcedente v la posibilidad de pedir la prestacion por desempleo.

Procedimiento reclamacion danos y perjuicios: junto a la tutela de los derechos fundamentales
o a la extincidon se puede pedir que la empresa pague los dafnos y perjuicios soportados y derivados
del acoso. Sera necesario cuantificar estos danos y demostrarlos.

Reclamar todos los derechos. En el caso de querer una salida lo mas rapido posible de la empresa
debido al acoso recibido, es posible empezar a demandar todos los derechos que se tienen:
diferencias salariales, la condicion de indefinido , la antigedad real , el horario, la categoria, las
horas extra no pagadas ... para forzar que al final la empresa acabe despidiendo al trabajador. Al
ser despedido, el acoso habra cesado y en ese momento el trabajador podra impugnar el despido,
indicando que el motivo real del despido es el acoso recibido vy las denuncias presentadas.
Obwviamente el acoso ha tenido que ser real v tener el trabajador pruebas suficientes para
acreditarlo.

N algunos de estos procedimientos se puede pedir al Juzgado que autorice al trabajador a no ir a
rabajar hasta que se resuelva el juicio, y que la empresa tenga que seguir pagando el salario. ¥ en la
ayoria de los casos sera necesario demandar tanto a la empresa como al acosador.




Procedimiento Penal

Se pueden iniciar procedimientos penales:

* Contra el acosador: el acoso laboral puede llegar a ser un delito por las coacciones, agresiones y
amenazas recibidas

e Contrala empresa: por no haber tomado las medidas necesarias contra el acoso o para minimizar
los dafios del acoso

Procedimiento Civil

* Se pueden solicitar responsabilidades extracontractuales del agresor, en el caso de no ser el
empresario

Procedimiento Contencioso-Administrativo

* Cuando se es funcionario publico no se debe de acudir a la via laboral si no a la via contenciosa. En
la Administracién Publica existe un protocolo contra el acoso, para solicitar a los superiores
jerarquicos que se finalice con el acoso. En el caso de no actuarse, existe la posibilidad de
demandar ante los Juzgados Contencioso-Administrativo, asi como pedir una indemnizacion por
dafios y perjuicios.




Afrontamiento psicologico del Acoso

Ademas de las actuaciones anteriores que se pueda hacer contra este acoso, es fundamental
recibir ayuda psicolégica para evitar las enfermedades y los estados que se pueden derivar de
este tipo de situaciones y buscar el apoyo familiar familiar. Ademas, en todas las provincias
existen plataformas de afectados en las que se pone en comun informacién y recursos.

En caso de que la situacién sea insostenible, el trabajador acosado debe acudir al médico de
cabecera, informandole de estos hechos y si la situacion lo requiere, solicitando la baja médica.
Tanto el médico de cabecera como el especialista pueden elaborar un informe en el cual se detalle el
estado del trabajador y si padece enfermedad. Estos informes médicos y psicolégicos formaran
parte del conjunto de pruebas en favor del trabajador.

Los expertos en este tema recomiendan ponerse en manos de profesionales cuanto antes. No
obstante, también ofrecen algunos consejos para entrenar la mente, que pueden ayudar a
sobrellevar el proceso y empezar a recuperarse, ya que hasta que pida una baja o denuncie tendra
que seguir yendo a trabajar y enfrentandose a sus agresores.



Armas frente al Acoso:

Q
O Autoestima
Q

Afrontamiento asertivo
Q
O Habilidades sociales
Q
O Técnicas para combatir la ansiedad
Q
L Reconstruir los hechos
Q
O Enfrentarsey defenderse
Q

O Buscar apoyo ( profesionales especializados, familiar, amigos , compafieros y plataformas de
afectados de su mismo problema)




Los diez mandamientos del Acoso

1. El mobbing es un problema real: busca informacion y formate para combatirlo. Busca desde el
primer momento asesoramiento psicologico profesional y especializado.

2. Desde el primer momento comienza a registrar pruebas y las agresiones que estas sufriendo.
Conserva a salvo tus documentos y busca asesoramiento legal para defender tus derechos como
trabajador.

3. Si te agreden de forma secreta e intima, sacalo a la luz : compartelo con compafieros, jefes,
directivos, asesores, pareja, amigos y familiares. El hostigador suele ser cobarde.

4. No caigas en el aislamiento social. Hay que salir hacia fuera y afrontar el acoso con ayuda externa.

5. No reacciones frontalmente a los ataques. Evita explosiones de ira o resentimiento. Esas son las
armas del acosador, no las tuyas.

6. Haz frente a las calumnias y criticas destructivas de forma asertiva, sin pasividad, pero tampoco
con agresividad.

7. Evita la auto-inculpacién. Tu no eres responsable de lo que te esta ocurriendo. Una buena
autoestima es la mejor vacuna contra el mobbing.

8. Al hostigador no hay quien le cambie. No suele ser (til intentar convencerle o razonar.

9. Esfuérzate por mejorar tu capacitacion profesional y con ello tu empleabilidad. Te hara mas fuerte y
aumentara tus opciones de encontrar otro empleo si lo deseas.

10. Si la situacién es grave, antes de ser destruido psicolégicamente pide una baja laboral o renuncia
voluntariamente.




Recursos legales de los empleados (
publicos afectados de acoso laboral

LQué establece la
lota Técnica de
Constitucién Espafiola 7 Prevencién (NTP) 854

Yy NTP 476

£L0ué dice la Directiva-Marco
B89/,391 de la CEE? Protocolo de acoso laboral en la
Administracién General del Estado

Parlamento Europeo sobre el
oso moral el lugar d Ley 62/2003. . de medidas fiscales.
rajo = rae administrativas y del orden social
£0ué dispone la Ley Ley Organica . para la lgualdad
Prevencién Riesgos efectiva de mujeres y hombres
Laborales?

Adaptacion de la legislacion
L Basico de PRL a la Administracién
pleado Piblico General del Estado

El codigo penal y los delitos contra la
integridad moral

Personal funcionario de carrera.Personal funcionario interino.Personal

~




Consecuencias para el trabajador:

El acoso laboral puede tener efectos muy negativos sobre la salud fisica y
mental de la victima. Entre las consecuencias negativas para el acosado
encontramos las siguientes:

*Trastorno de Estrés Postraumatico (TEPT).Mayor riesgo de padecer Sindrome
de Burnout.

*Depresion e incluso suicidio en los casos mas graves.Menor realizacion personal.

*Adicciones.Mayor riesgo de sufrir un accidente o cometer errores criticos en el
trabajo.

*Posibilidad de conductas violentas.Mayor propension a sufrir enfermedades
psicosomaticas.

*Aislamiento social.Por otra parte, debido al estrés laboral que provoca el mobbing
en el trabajador, se pueden producir otras consecuenciasnegativasasociadas
a dicho estrés.


http://www.estreslaboral.info/sindrome-de-burnout.html
http://www.estreslaboral.info/sindrome-de-burnout.html
http://www.estreslaboral.info/index.html
http://www.estreslaboral.info/consecuencias-del-estres-laboral.html
http://www.estreslaboral.info/consecuencias-del-estres-laboral.html

ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO
DIARIO DE INCIDENTES




. ¢ Qué es el diario de incidentes?

El diario de incidentes es una herramienta que te permitira recoger de un

modo estructurado las situaciones que estas viviendo en tu entorno de trabajo vy

que te ayudara a clarificar si se trata de comportamientos de acoso, siguiendo la

metodologia que a continuacion te exponemos.

. ¢.En qué puede ayudarnos este diario?

Esta demostrado gque cuando somos victimas o incluso testigos, de

situaciones violentas, con el paso del tiempo tendemos a alterar o modificar los
elementos que componen su recuerdo: la memoria de los hechos. Incluso llegan
a olvidarse, parcial o totalmente. Por ello, es muy importante hacer constar, lo
antes posible, cualquier tipo de comportamiento que nos haya afectado, nos haya
resultado ofensivo, etc.: los hechos estaran mas frescos en la memoria. Es asi
mismo fundamental anotar todas las circunstancias que lo rodearon, antes de que

haya transcurridc mas de un dia desde que se produjeron o iniciaron.




También conviene diferenciar las conductas de acoso de aquellos
conflictos, discrepancias, discusiones, diferencias de opinion, etc.,
gue puedan surgir tanto de cuestiones relativas a las tareas
(procedimientos de trabajo, etc.) como a las Guia de actuacion ante
una situacion de acoso laboral, SPRL. 20 respectivas aficiones,
gustos y preferencias (politicas, deportivas, etc.) y lleven a
comportamientos que podrian etiguetarse como “molestos”, pero
gue no pueden ser considerados acoso psicologico en el trabajo.

Finalmente, se ha observado en los uUltimos anos, a raiz de la

creciente divulgacion de este fendmeno, ciertas personas que
pretenden utilizar supuestas situaciones de acoso o magnificar
comportamientos discrepantes en su interaccion social en la
empresa, de forma interesada.




1.- ANOTA en el Diario de

incidentes las conductas de
violencia psicoldgica ocurridas.

-)

2.- COMPRUEBA cuando estas

conductas pueden ser identi-

ficativas de Acoso Psicolégico en el
Trabajo.

3.- ACUDE con el Diario de

incidentes al Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales o al personal
Delegado de Prevencion de la

Consejeria u Organismo Auténomo
al que perteneces.




¢Como usar el diario de incidentes? Si por parte del
personal de la unidad en la que prestas tus servicios
crees que se han generado acciones o comportamientos
de violencia psicoldgica hacia ti (ver tipos descritos en la
Tabla 1), y cada vez que creas que se ha generado una

ueva accion o repetido una anterior, rellena todas las
casillas de una de las filas de la tabla que hallaras en la
pagina siguiente, teniendo en cuenta lo que se indica a
continuacion:



Tipo/s de
conducta/s

Quién/es
hacen
conducta

Dia en que se produce la accitn o comportamiento. Si se
producen diversas acciones o comportamientos en un mismo
dia, utiliza una fila para cada ocasién.

Hora en la que se produce la accion o comportamiento.

En la definicion se habla de “exposicion a conductas de
violencia psicoldgica”™ ;Qué es una conducta psicolédgicamente
violenta?: En la Tabla 1 se especifican una serie de ejemplos.
Indica en la columna del diario de incidentes ellos numeross
correspondiente/s (puedes anotar mas de un numero).

Anota dénde se han dado estas conductas (ver Tabla 2).

Anota quiéen/s/es llevan a cabo la accion. Se aconseja seguir las

siguientes instrucciones:
- Para rellenar esta columna, debes elaborar una lista

codificada de personas.

- A cada persona que haya generado un comportamiento
de acoso le asignaras un ndmero.

- Guarda la lista aparte, en lugar seguro (en casa, por
ejemplo).

- (Cada vez que una de las personas de la lista actue de
forma ofensiva hacia ti, anota su ndmero en esta casilla.

- Si se ftrata de varias personas actuando conjunta o
consecutivamente, se anotaran sus respectivos
numeros.



Personas
presentes

Otras

personas
afectadas

Qué hago
Como me
afecta

Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar la

accion, que no colaboran en ella y se mantienen como testigos
silenciosos o bien intentan ‘ponerse de nuestro lado”. Procede

como en la ocasion anterior, usando el listado codificado, y
asigna un numero a las personas que, aungue no hayan
participado de forma activa en el suceso, estaban presentes.

Otras personas presentes cuando tuvo lugar la accién y que
también se vieron afectadas por ella. Procede como en la

ocasion anterior, mediante un listado codificado.

Comportamiento que has adopfado durante y después de la
accion. Anota el comportamiento seguin el listado de la Tabla 3.

Valora, de 0 a 10, hasta qué punto te ha afectado la situacion.
Ayudate considerando las opciones presentadas en la Tabla 4.



Hora Tipols Lugar Quignles Personas Otras

conduc Hacen presentes Personas

ta conducta afectadas

Ppersonal personal Ppersonal

dd/immJ/aa Tabla 1 Tabla 2 i Tabla 3

Coaomo
me

afecta

TABLA 1: TIPO DE CONDUCTA Codigo

Me hablan a gritos.

1

atc.

Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacidn suficiente 2
Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos

inalcanzables en mi trabajo, reducen excesivamente los plazos para llevar a 3
cabo mis tareas, me intimidan o amenazan con abrirme un expediente,

traslado...

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifican. Juzgan mi 4
labor de forma ofensiva

Supervision excesiva: a mi trabajo, horarios, etc. =
Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentros sociales relacionados con 6
el trabajo, etc. (descansos, comidas, cenas, etc. ).

Me culpan de situwaciones de las que no soy responsable. i
Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi, incluyendo 8
cuestiones ajenas a mi trabajo.

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la empresa, g
etc.

Mo me saludan, ni me dirigen la palabra. Se comportan como si no existiera, 10

Otras (especificar)




TABLA 2: LUGAR

En mi puesto de trabajo (aislado). 1
En el puesto de trabajo de ofra persona. 2
En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros 3
compafieros/as.

En la sala de reuniones.

En la sala de descanso o en lugares de paso.

o |

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurante, etc. ).




TABLA 4: COMO ME AFECTA Codigo

Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo. 1-2
Me molesta y noto que me he alterado ligeramente. 3-4
Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de animo 5-6
habitual.

Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar constantemente el 7_8
hecho.

Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el hecho, y ha afectado

mi estado de animo fuera de la empresa. A veces rememoro €l momento, 9-10
incluso en suefios

ZComo sé
que puedo
estar siendo
victima de
acoso
psicolégico

El diario de incidentes es un instrumento que unicamente muestra
indicios de poder ser viciima de acoso psicolégico en el trabajo. Para
analizar la situacion desde un punto de vista preventivo y determinar
las medidas a adoptar, es necesarnio seguir lo dispuesto en esta guia

en el trabajo?

Se recomienda comunicario en los siguientes casos:
ZCuando 1. Llegar a las 6 entradas o filas en la tabla.
deberé 2. Presencia en la columna “Tipo/s de conducta” de las conductas 2,

comunicarlo? 34,6, 7. 8010
3. Haber consignado como minimo una afectacion superiora 7.




HODELO DE SOLICITUD DE ACTUACION POR
PRESUNTO ACOS0




B MODELO DE SOLICITUD DE ACTUACION POR PRESUNTO ACOSO

SOLICITANTE:

OPersona afectada Odefatura de Servicio Réegimen Interior
OResponsable de la Unidad Administrativa ORepresentants O Otros.

DATOS DEL PERSONAL AFECTADO.-

Datos personales:

Mombre v apellidos: [ 1 Sexa:
| S | Wl |l

Telefono de contacto |

Datos profesionales:

Direccion GeneralOrganismo Auldnomo Servicio/Departamento. . .

Winculacidn laboral del personal:

OFuncionario Olinterino OLaboral fijo OLaboral temporal

OGrupo OOl Antigoedad en el puesto de trabajo actual
Antigbedad en la Administracican

DATOS PERSOMALES DE QUIEN PRESENTA LA DENUNCIA EN CASO DE QUE NO
COINCIDA CON EL PERSONAL AFECTADO.

Mombre y apellidos: MIF: Sexo

| | | | v Y

Tel&éfono de contacto | |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS




DOCUMENTACION ANEXA

O%5i, (especificar). CONo

SOLICITUD

OSeclicito el inicio de las actuaciones segln prolocolo de actuacion frente al acoso
aprobado con fecha de cuyo contenido tengo conocimiento.

En el caso de que no sea el personal presunto acosado el que presenta la solicitud:

OEl gque suscribe, declara que el personal presunto acosado conoce y consiente la
presentacion de esta solicitud.

) _ FIRMA DEL PERSONAL QUE
Localidad y fecha: PRESENTA LA SOLICITUD:
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