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RESUMEN

12.000 denuncias por mobbing en Espaia en 2019. Realizacién de una revision sistematica de las practicas
de prevencion del acoso laboral que se implementan en las empresas del territorio espanol con el fin de
demostrar que la formacion de los empleados ayuda a reducir los casos de acoso. Se han analizado las bases
de datos Dialnet, Scopus y Web of Science. Los resultados de esta investigacidn revelan que se realizan muy
pocos estudios de caso, o al menos, que se publican en nuestro pais. La mayoria de las empresas se limitan
a informar por encima a los trabajadores cuando estamos viendo que aplicar una serie de sesiones tanto
tedricas como practicas contribuye al bienestar de la organizacién y de los trabajadores tanto a nivel
individual como profesional. Esta revision proporciona una base para que cualquier persona interesada
pueda implementar medidas preventivas en su centro de trabajo.

TERMINOS CLAVE: mobbing, acoso laboral, prevencidn, intervencidn y revision sistematica

ABSTRACT

12,000 complaints of mobbing in Spain in 2019. Carrying out a systematic review of workplace harassment
prevention practices implemented in companies in Spain in order to demonstrate that employee training
helps to reduce cases of harassment. The Dialnet, Scopus and Web of Science databases have been analysed.
The results of this research reveal that very few case studies are carried out, or at least published, in our
country. Most companies limit themselves to informing employees above all when we are seeing that
applying a series of both theoretical and practical sessions contributes to the well-being of the organisation
and the employees both individually and professionally. This review provides a basis for anyone interested
to implement preventive measures in their workplace.



PROLOGO

Este trabajo tiene como principal objetivo dejar claro a las empresas que las medidas actualmente aplicadas
para la prevencién del acoso laboral no son suficientes. En la mayoria de los casos, estas medidas se limitan
alainformacion de los trabajadores sobre qué es el acoso laboral y cudles son sus consecuencias, pero acaban
siendo poco eficientes.

En nuestro pais no hay una diferencia significativa de acoso laboral entre las diferentes comunidades
auténomas, sino que se mantiene equilibrada en todo el territorio.

Es importante tratar este tema ya que a lo largo de los afios ha existido discriminacidn en el ambito laboral,
afectando mas a ciertos colectivos que a otros. Pero a dia de hoy es inconcebible la idea de que siga existiendo
cuando se defiende por activa y por pasiva una igualdad y un trabajo “sano”.

Ademas, siguen apareciendo casos de acoso laboral, mayoritariamente ejercido por los mandos superiores
de las empresas u organizaciones. Un caso reciente es el de un grupo de policias nacionales, mujeres, que
denuncian sufrir acoso laboral por parte de la inspectora en la Comisaria de Policia Nacional de Toledo.



INTRODUCCION

Segun el primer analisis de datos realizado en 2022 a nivel mundial por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) junto con la organizacidén benéfica mundial independiente Lloyd's Register Foundation (LRF) y
la empresa de analisis y sondeos Gallup, el 23% de la poblacién ha sido victima algun tipo de violencia en su
lugar de trabajo, ya sea fisica, psicoldgica o sexual. Ademads, el ultimo informe disponible de la Fundacién
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo de 2021, revela que aproximadamente un
15% de los espafioles se han visto sometido en al menos una situacion de acoso laboral a lo largo de su vida.

A nivel global, actualmente alrededor del 22% del total de la poblacidn sufre acoso laboral, segun la dltima
encuesta global de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), una cifra que representa a 743 millones
de personas. Estos son los Ultimos datos registrados por la Fundacidn, existen numerosos estudios respecto
al tema entre los afios 2000 y 2018 aproximadamente, sin embargo, a partir de esta fecha, los datos son
escasos y apenas se ha encontrado informacién veraz.

A pesar de que estas cifras han disminuido notablemente en los ultimos 10 afios, siguen siendo datos
preocupantes debido a que tal y como se demostré mediante el uso y aplicacién del Barémetro Cisneros en
mayo de 2001, realizado a mil personas pertenecientes a todos los sectores laborales en la Comunidad de
Madrid, Alcald de Henares y Guadalajara se obtuvieron los siguientes datos:

- EI 61% de los acosadores son jefes, otro 33% de los perpetradores con compaineros con los mismos
objetivos que la victima y un 6% eran subordinados.

- Enel 7% de los casos, la intimidacidn fue generada por jefes, compaiieros y subordinados al mismo
tiempo. Sin embargo, en el 63% de los casos, la persona acosadora opera de manera individual.

- Los acosadores masculinos prefieren cargar contra las mujeres en el 65% de las situaciones, pero
muchos atacan a otros hombres (35%). Y resulta curioso que el 33% de las mujeres acosadoras se
dirigen a otras mujeres.

- La ansiedad es el sintoma psicolégico mas comun del acoso laboral, reportado en un 80% de los
casos. Por su parte, los ataques de panico afectan al 52%.

- La pérdida de concentracion, los cambios de humor, la tristeza y el insomnio generalizados fueron
las enfermedades mds comunes pues se daba entre el 77% y el 50% de los casos.

- Enfermedades que pueden tener su origen a raiz de sufrir acoso: migrafias (48%), trastorno del
intestino irritable (37%), sindrome de fatiga crénica (33%) y disfuncién sexual (27%).

- EI65% de las victimas terminan abandonando su puesto de trabajo para poder huir del acoso.

Teniendo en cuenta los datos aportados previamente, es evidente la importancia de implementar medidas
preventivas especificas en el entorno laboral enfocadas de manera exclusiva a prevenir el acoso en el centro
de trabajo. Estas medidas son un elemento crucial para salvaguardar el bienestar emocional y profesional de
las personas de las empresas y organizaciones, ademas de contribuir con el mantenimiento de un ambiente
laboral justo, respetuoso y seguro para todas las personas.

El objetivo de este trabajo es hacer una revision sistematica de los estudios que describen intervenciones
gue se implantan en las organizaciones y la efectividad de las mismas. Se sabe que prevenir el acoso laboral
es un reto y saber cuales son las mejores practicas para modificar las organizaciones es una importante
aportacion.

La estructura de este trabajo consiste en los siguientes puntos: el marco tedrico se inicia con una descripcion
de las clases de acoso existentes en nuestra vida cotidiana. A continuacion, se profundiza en el acoso laboral,


http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm
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aportando datos sobre su origen y evolucién, asi como la descripcidn de los perfiles tanto de los acosadores
y como de las victimas. Se detallan las conductas caracteristicas del mobbing y se diferencia entre lo que si
se debe considerar acoso y lo que no. También se presentan las fases del acoso segin Leymann y por ultimo
se analizan las consecuencias. Posteriormente se pasa a la parte de investigacion, donde se explica de forma
detallada de donde se ha obtenido la informacidn, que tipo de informacién y los motivos para descartar
ciertos documentos. Ademads de examinar las practicas y métodos preventivos que se llevan a cabo en las
organizaciones y su efectividad en el dia a dia. Y para finalizar, se procede a la discusién del trabajo, la cual
incluye un breve resumen general del mismo, destacando los objetivos y resultados. Se hace una reflexidn
sobre el posible aprovechamiento de esta revisidn por parte de otras empresas u organizaciones que puedan
necesitar implementar medidas preventivas frente al acoso laboral.



ACOSO

CLASES DE ACOSO

Cuando se habla de acoso, cabe la posibilidad de enfocarlo a diferentes ambitos de la vida cotidiana. El mas
comuny el mas conocido es el denominado como bullying, que afecta mayormente a los nifios y adolescentes
que sufren acoso en el colegio y en su adolescencia. Pero también encontramos el acoso laboral, acoso
sexual, por razén de género, acoso fisico, psicolégico, ciberacoso, acoso racial, verbal, y social. Es importante
saber reconocer cuando se da cada tipo de acoso, ser capaces de reconocerlo y asi hacerle frente. Este trabajo
se centra especificamente en dar a conocer el acoso laboral, no solo en saber identificarlo sino saber actuar
antes y después de que ocurra.

DEFINICION Y EVOLUCION DEL ACOSO LABORAL

El acoso laboral® ha sido definido por diferentes autores y estudiosos del concepto, también conocido como
mobbing, psico-terror, acoso en el trabajo etc. y es aquel que se lleva a cabo en el ambito de las
organizaciones ya sea entre compafieros, los subordinados o por parte de los mandos directivos de la
empresa. Tiene como principal objetivo desmerecer a la otra persona, evitar que alcance ciertos objetivos
profesionales y pueda destacar por encima de los demas.

También se conoce al mobbing como un término cientifico que describe tanto los comportamientos
individuales como los de un grupo en el que se establecen relaciones de acoso y hostigamiento entre dos o
mas integrantes del grupo de trabajo (Cobo, 2013)

La primera persona que hizo uso del término mobbing fue Konrad Lorez en 1991, para describir las conductas
agresivas de los grupos animales que quieren echar a un intruso. Pero no fue hasta los afios 80, cuando Heinz
Leymann, lo aplicé al ambito laboral, hasta entonces ese término se habia asimilado al acoso en general, pero
Leymann quiso centrarlo al ambito laboral. (Olmedo y Gonzalez,2006)

Giuzio (2011) indica que Heinz Leymann definié el concepto de mobbing durante un Congreso sobre Higiene
y Seguridad en el trabajo, celebrado en Hamburgo en 1993, como:

“Una situacion en la que la persona o personas, ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma
sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o grupo en el lugar de
trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacidn de la victima o victimas, su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que acaben abandonando el lugar de
trabajo.”

Actualmente el acoso laboral tiene una gran presencia para legisladores, socidlogos y psicélogos pues se
realizan numerosos estudios e investigaciones sobre el tema en cuestion (Margarita y Paloma, 2006). En
Espafia se utiliza el Barometro Cisneros (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacidn, Estigmacion y
Rechazo en Organizaciones Sociales) para medir el Mobbing. Fue creado por el profesor Ifiaki Pifiuel y consta
de 43 items que valoran 43 conductas del acoso psicolégico. Hay tres metodologias para aplicar este
cuestionario, a través de encuestas andnimas a los empleados, mediante entrevistas y mediante un andlisis
estadistico de los datos recogidos.

L En este trabajo, utilizaremos los términos acoso moral, acoso laboral y mobbing de manera alternativa para referirnos
al acoso psicolégico en el ambito laboral.



EVOLUCION DEL ACOSO DENTRO DE LA ORGANIZACION
Situaciones en las que se pueda originar el Mobbing

“La violencia en el dmbito laboral: la problematica conceptuacion del mobbing, su evaluacién, prevencién y
tratamiento” (Olmedo y Gonzalez,2006) demostraron que le acoso en el trabajo puede tener su origen en
diferentes situaciones. El mobbing, o acoso laboral, puede asociarse a tres grandes grupos de variables:
aquellas relacionadas con el agresor, las que conciernen a la victima y las vinculadas al contexto laboral. De
estos tres grupos de variables se puede pensar en hacer intervenciones.

Por un lado, el perfil del agresor, en el que se incluyen las variables y circunstancias personales de éste, las
cuales van a ser necesarias para entender sus motivaciones para acosar a la otra persona. Margarita Olmedo
y Paloma Gonzédlez mencionan que en numerosas ocasiones la persona acosadora es narcisista, psicépata
agresivo/a y peligroso/a, cuya seguridad y autoestima se nutren del dafio y de la humillacién que pueda
ocasionar a los demas miembros del equipo de trabajo, derivando ademds en satisfaccién emocional del
proceso. A la persona acosadora le resulta imposible reconocer que la victima seria capaz de aportar mas
que ella, por lo que lo considera un rival.

La persona acosadora es unindividuo con unas caracteristicas psicoldgicas propias que le llevan a desmerecer
a la victima. A lo largo de la historia varios autores han descrito la personalidad de la persona acosadora. En
primer lugar, encontramos la definicion que aportd Sanchez Carazo como vicepresidenta de la asociacién
espafiola contra el Mobbing y seguido la definicidn de Hirigoyen en 1999:

“Los acosadores psicoldgicos son personas psicopaticas que humillan a sus victimas y les impiden
producir normalmente, dandoles trabajos de inferior categoria, que no sirven para nada o que son
irrealizables.” (Cobo, 2013, p.30)

“Alguien con tendencias psicopaticas, alteracion del sentido de la norma moral, dificultad para sentir
la culpa y cobardia para expresar sus desafectos, lo cual lo llevaria a usar el rumor, el secreto, los
testigos sordos y mudos.” (Cobo, 2013, pp. 30 - 31)

En definitiva, la persona acosadora tiende a sufrir graves desequilibrios psiquicos que le inducen a realizar
ese comportamiento de acoso, estos sujetos tienen capacidades de manipulacidn, perversidn y distorsidn de
la comunicacién que han ido perfeccionando a lo largo del tiempo. Se puede dar el acoso, en cuatro niveles
diferentes, estos niveles son conocidos como IGLO debido a que Karina Nielsen se centrd en identificar y
describir cada uno de los ambitos en los que puede darse el acoso en el trabajo. A continuacién, una breve
descripcién de cada nivel:

- Individuo. Se examinan las caracteristicas y comportamientos de los individuos, puede incluirse un
analisis de la personalidad del agresor o la personalidad de la victima.

- Grupo. Interacciones y dindmicas dentro de los grupos de trabajo en la organizacion.

- Lideres. Los mandos superiores de la empresa acttan sobre los subordinados, abusando de ellos.

- Organizacién. Se tienen en cuenta los aspectos estructurales y culturales de la organizacién que
puedan ser causantes del acoso.

Otras variables a considerar son las caracteristicas individuales y las circunstancias de la victima. Estas
personas suelen destacar por su disposicién a defender sus derechos y hacerse notar tanto dentro como



fuera de la empresa. Es por este motivo que el acoso comienza cuando se da una situacion en la que la victima
reacciona contra su superior. Algunas caracteristicas son las siguientes:

- Empleados honrados, escrupulosos, dindmicos y muy centrados en el trabajo.

- Personas cuya capacidad y eficacia difiere del grupo.

- Malared de relaciones con los demds miembros de la organizacién, la persona tiende a aislarse del
resto del grupo.

- Asalariados protegidos o que gozan de algun tipo de privilegio por sus circunstancias personales o
laborales.

- Personas temporalmente debilitadas por dificultades personales cuya fragilidad es evidente para la
direccion o el grupo de trabajo.

- Trabajadores cuyo puesto conlleva una exigencia de cooperacion alta, pero que tienen menor control
sobre la tarea en comparacidén con sus compaineros.

Este perfil es el mas importante a tratar en esta situacion, ya que a partir de ahi se pueden elaborar e
implementar diversas medidas preventivas contra al acoso. En ocasiones las personas pueden llegar a
desarrollar el conocido como “sindrome de Estocolmo” y se culpabilizan de todo lo que les sucede, sin
comprender por qué la otra persona le estd discriminando o menospreciando.

Pueden tener lugar variables de naturaleza contextual y ambiental relacionadas con la organizacion del
trabajo, estas son, las que se originan debido a una mala o inadecuada gestion de los recursos econémicos y
de poder en la empresa. Todo depende de ciertas caracteristicas de la empresa y su situacién presente y
futura:

- Lugares de trabajo con alto grado de estrés y escasa seguridad en el empleo (multinacionales) en el
que se informa de numerosos estresores unidos a contratos efimeros.

- Organizaciones muy jerarquizadas, en las que existe una inhibicidn de la democracia interna y estan
penalizados los desacuerdos respecto a las decisiones de los niveles superiores.

- Las grandes organizaciones.

- Enlos casos en que se prevea disminucion del tamafio de la organizacion, reestructuracién o fusion
con otras empresas, debido a la incertidumbre que, en los trabajadores, producen dichos cambios.

- Las organizaciones cuya productividad no es evaluada de forma externa en las que las relaciones
interpersonales con los compafieros y jefes pueden jugar un papel importante en la promocién de la
carrera laboral.

Ademas de todo lo expuesto anteriormente, podemos diferenciar entre acoso horizontal y vertical.

El acoso horizontal se refiere a las situaciones en las que la persona acosada tiene un perfil adecuado para
ocupar ciertos puestos de trabajo. Un estudio llevado a cabo por un sindicato de enfermeria coordinado por
Pifiuel identificd como perfil de riesgo de sufrir mobbing a:

“Las mujeres de mas de 44 afios, que llevan muchos afios en su puesto de trabajo y que suelen tener
una posicion no confrontativa. Personas con elevada ética, honradez, altamente capacitadas por su
inteligencia y empatia y comprensién por el sufrimiento ajeno.” (Cobo,2013, p.30)



Y por su parte, el acoso vertical se relaciona con aquellas personas que tienden a tener puestos mas
vulnerables, con contratos precarios, mujeres embarazadas o con cargas familiares, personas mayores que
pudieran tener dificultad para encontrar otro empleo, etc. buscan los medios a través de los cuales el acosado
acabe abandonando su puesto en la empresa.

Conductas caracteristicas del Mobbing

A continuacién, se procede a definir y explicar las conductas caracteristicas del acoso laboral y todo ello
basado en el documento Olmedo y Gonzalez (2006) y el de Nufiez (2002).

Segln Leymann (1996) hay conductas que caracterizan el mobbing y estas se pueden diferenciar en cinco
grandes grupos. Mds una vez, es importante comprender no sélo el contexto, la dindmica, sino también sus
caracteristicas para que sea posible mas alld de hacer un diagndstico, pensar en intervenciones y en los tipos
que se hacen de las mismas.

Los grupos son, en primer lugar, atentados contra las condiciones de trabajo, retirando la autonomia a la
victima; limitacién de su comunicacidn y contacto social; los atentados contra la dignidad; ataques directos
ez,2006)

a la salud; e impedir su promocidn e intentar su despido laboral. (Olmedo y Gonza

Los primeros son los que atentan contra las condiciones del trabajador. Se pretende desprestigiar y
desacreditar a la victima. En el caso de que la victima haga frente al reproche, el agresor se defiende
argumentando la inexistencia de tal realidad. De tal forma que la victima se acaba culpabilizando de realizar
interpretaciones erréneas de la realidad. Este acoso se consigue a través de las siguientes actitudes:

- Asignacidon de tareas que no estdn a la altura de las capacidades del trabajador, o sin asignarle tareas.
Asi como la asignacidn de tareas en contra de su voluntad repetidas veces.

- Los errores cometidos por la victima se critican de tal forma que su trabajo queda desapreciado, asi
como sus capacidades profesionales.

- lavictima queda desinformada.

- Negarles el uso o acceso a determinados utensilios de la empresa.

- Cambiar sus labores habituales por otras nuevas o dificiles de realizar por la persona.

- Debatir y cuestionar las decisiones que toma.

- Presionar a la persona para que no defienda sus derechos en cuanto a permisos, horarios,
recompensas...

- Causar desperfectos en su lugar de trabajo.

Después se sitlan aquellas actuaciones que se centran en limitar la comunicacidn y el contacto social de la
victima, el acosador decide lo que puede decir o no la persona acosada. Se ignora la presencia de esas
personas y se dirige al resto del grupo. Acaba incitando a los demas a ignorar a dicha persona y se le oculta
informacion.

El tercer grupo son los atentados contra la dignidad, a través de estas, el objetivo es desmerecer a la victima,
hacerle creer que el resto del personal de la empresa son superiores a ella. Uno de los Utiles mas comunes
es crear rumores (falsos) de problemas psicoldgicos, y se hace humor a su costa, de sus discapacidades o
forma fisica.
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Otro grupo de conductas son los ataques directos a la salud, esto es, asignando turnos y horarios que en

contra de su voluntad y que pueden afectar de forma negativa sobre su salud. En ocasiones no se respetan

los tiempos de descanso o las bajas del trabajador presionando a la persona para que regrese a su puesto de

trabajo lo antes posible.

Finalmente, existen comportamientos que buscan evitar la promocidn de la victima y tratar de despedirla.

En la mayoria de los casos, el principal objetivo del acosado es deshacerse de la victima, ya que la percibe

como una amenaza a la que no puede enfrentaste. Por lo tanto, considera como “Unica opcidn”, hacer uso

de todos los recursos a su alcance para lograr un despido legal de la victima.

Tabla 1.

Listado de las 45 conductas caracteristicas del mobbing segun Leymann

ACTITUDES QUE

INTENTAN IMPEDIR

QUE LA VIiCTIMA SE
EXPRESE

AISLAMIENTO DE LA
ViCTIMA

DESCREDITO DE LA
ViCTIMA

El superior jerarquico no permite que se exprese la victima.
Se le interrumpe constantemente.

Los compafieros no le dejan expresarse.

Sus compafieros le critican, le recriminan.

Critican el trabajo de la victima.

Aterrorizan a la victimas con llamadas telefdénicas.

Le amenazan verbalmente.

Le amenazan por escrito.

Evitan todo contacto visual.

Ignoran su presencia dirigiéndose exclusivamente a otros.

No hablarle.
No dejar que hable.

Designarle un puesto de trabajo que le aleje y le aisle de sus companieros.

Prohibir a sus companeros que le dirijan la palabra.
Negar la presencia fisica de la victima.

Murmurar o calumniarle.

Lanzar rumores sobre ella.

Ridiculizarla o reirse de ella.

Intentar que parezca una enferma mental.
Intentar que se someta a un examen psiquiatrico.
Burlarse de sus dolencias o minusvalias.

Imitar las maneras, la voz, los gestos de la victima para ridiculizarle.

Criticar sus convenciones politicas o sus creencias religiosas.
Burlarse de sus origenes, de su nacionalidad.
Darle trabajos humillantes.

Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la victima.

Injuriarle con términos obscenos o degradantes.
Acosar sexualmente a la victima (gestos o intenciones).
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- No confiarle ninguna tarea.

- Privarle de toca ocupacidn y vigilar que no pueda encontrar ninguna.

- Exigirle tareas totalmente absurdas o indtiles.

- Darle tareas muy inferiores a sus competencias.

- Darle innecesariamente tareas nuevas.

- Hacerle realizar trabajos humillantes.

- Darle tareas muy superiores a sus competencias, para poder demostrar su
incompetencia.

DESACREDITAR EL
TRABAJO DE LA
ViCTIMA

- Exigirle trabajos peligrosos perjudiciales para su salud.
- Amenazarle fisicamente.
COMPROMETER LA - Agredirle fisicamente, pero sin gravedad, a modo de advertencia.
SALUD DE LA - Agredirle fisicamente.
VIiCTIMA - Ocasionarle gastos a la victima, para perjudicarle.
- Ocasionarle desperfectos en su domicilio o en su puesto de trabajo.
- Agredir sexualmente a la victima.

Fuente. Elaboracion propia a partir del documento de Nufiez (2002)

Fases del mobbing

Respecto al proceso de acoso, segin Leymann consta de 4 fases. (Cobo, 2013). Una primera fase en la que
se origina el conflicto, donde comienza a existir un desacuerdo entre persona acosadora y victima unido a
una percepcion de amenaza por parte del acosador. Este conflicto puede ser real o imaginario, cuyas
dimensiones abarquen mas o menos espacio. Y donde el principal problema es que dicho desacuerdo no se
ha resuelto a tiempo y por lo tanto se da lugar a la segunda fase, denominada estigmatizacién. En esta
primera fase la victima puede sentirse desorientada, no entiende el porqué de la situacién que esta viviendo,
la persona no tiene malas intenciones respecto al resto de trabajadores y simplemente espera recibir un trato
cordial del resto. Lo mas importante en esta fase seria saber detectar a tiempo ese hostigamiento antes de
gue haya efectos irreparables.

La segunda fase es la denominada como estigmatizacion. Aqui la victima ya ha sido etiquetada de manera
negativa y es como va a ser definida o identificada. Se le empieza a apartar del resto de trabajadores, existe
solidaridad y complicidad con la persona acosadora. En esta fase estan muy presentes las conductas que
atentan contra las condiciones del trabajador, ademas de que la victima tiene miedo a las consecuencias el
agresor aprovecha la situacion para justificar sus acciones haciendo ver que la victima es culpable de su
situacion.

Posteriormente se procede a la fase de intervencién, mayormente por parte de los superiores o directivos
de la organizacién. Los directivos empiezan a buscar explicaciones para poder entender porque esa persona
es dejada de lado y el porqué de sus actuaciones, se plantean posibilidades frente al trabajador problematico.
En muchas ocasiones la victima busca ayuda en superiores, representantes de las personas y sindicales, los
cuales le dan su apoyo, pero realmente no ponen solucién al problema. Es ahi donde esta el principal motivo
del porque se estd llevando a cabo este estudio.

Se empiezan a sentir rechazados por los demas, es entonces cuando aparecen brotes depresivos que van
incrementando a su vez la idea de rechazo y la impotencia para luchar. A veces la victima debe ausentarse
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de su puesto de trabajo debido al mal estado de salud que le provoca la situacién, pero la persona acosadora
le insiste enincorporarse lo antes posible a su puesto y ello le provoca mayores problemas tanto fisicos como
psiquicos con el paso del tiempo.

Hay dos situaciones, cuando se da en personas mayores, estas buscan la jubilacién anticipada, pero cuando
tiene lugar en personas jovenes estas resisten en la empresa hasta que asumen la situacién como algo normal
y habitual. Llegado este momento el coste humano, econdmico y social es de grandes magnitudes y los dafios
en algunos casos irreversibles. Y, por ultimo, encontramos la fase denominada como eliminacién del
problema, en muchas ocasiones la solucidn mas rapida y eficaz que toma la empresa es desprenderse de la
persona acosadora.

llustracion 1.

Fases del Mobbing

FASE DE CONFLICTO

LA ESTIGMACION

LA INTERVENCION

LA ELIMINACION

Inicio del conflicto por un
desacuerdo, ya sea real o
imaginario, o por una percepcion

La victima es etiquetada de forma
negativa y las demas personas
empiezan a dejarla de lado.

La victima ya ha sido aislada por
completo y los directivos de la
organizacion buscan soluciones.

Desde la organizacion se pone fin
al problema, mayormente
desprendiéndose del acosador.

de amenaza

Fuente. Elaboracion propia inspirada en las fases de Leymann explicadas por Cobo (2013)
Qué no debe considerarse como acoso

Nufiez (2002) hizo énfasis en la importancia de saber diferenciar que es acoso y que no. A parte de la
definicidn de acoso, es muy importante conocer qué situaciones pueden parecer acoso, pero no lo son. Se
puede confundir con acoso las siguientes situaciones concretas que se dan ocasionalmente o una vez.

Por un lado, tenemos aquellos comportamientos, situaciones, acciones que se relacionan con el estrés
laboral y burnout. El estrés laboral es una patologia que sufre la persona trabajadora como consecuencia del
trabajo realizado que puede ser consecuencia de acoso si es ocasionado porque los superiores le mandan
excesivo volumen de tarea a una persona en concreto en comparacion con sus compafieros. El ejercicio
arbitrario del poder empresarial, que busca un mayor aprovechamiento del trabajador, se diferencia del
acoso en el hecho de que no tiene la intencidn de ocasionar un perjuicio al trabajador.

Hay una forma que puede ayudar a diferenciar el acoso del estrés, y es el descanso de la persona. En el caso
de estrés cuando la persona tiene un periodo de descanso como vacaciones, dias libres o el suefio, se
consigue aliviar la situacion, pero si sufre acoso por mucho tiempo que tenga la persona para si misma la
sensacion de humillacion, vergiienza, injusticia etc., no le permiten olvidar.
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Y el burnout, o sindrome del trabajador quemado, que se da en la persona que siente desmotivacion en el
trabajo o que este le supera. No se debe confundir con acoso ya que este ultimo exige la concurrencia de una
violencia objetiva hacia la persona, mientras que el burnout es mds personal.

Por otro lado, hay una mala resolucion de conflictos. Tener conflictos es algo normal y habitual en su cierta
medida, si se saben detectar a tiempo y solucionarlos permiten mejorar la situacion y aprender de los errores.
Cuando el conflicto persiste en el tiempo la mejor opcién es buscar la ayuda de un mediador pues en
ocasiones si no se acude a la mediacidn, o algun tipo de ayuda ya sea interna o externa, una de las personas
tiende a ser despedida.

Algunos motivos por lo que se puede originar el conflicto son debidos a la exposicién continuada a
condiciones de trabajo negativas, inherentes a la tarea, ya sean fisicas (manipulacidon de pesos excesivos),
higiénicas (inhalacion de contaminantes), ergondmicas (estar de pie toda la jornada), psicosociales
(exigencias de la tarea superiores a la capacidad de la persona), organizativas (ritmo de trabajo excesivo) o
sociales (sueldo bajo).

También puede ser conflicto entre empresa y trabajadores en su conjunto que deriven en huelga, conflictos
verbales, gestuales o escritos entre representantes de la empresa y de los trabajadores o cualquier otra
accion de protesta o de enfrentamiento.

Y por ultimo el maltrato empresarial, es decir, el ejercicio arbitrario por parte de la direccién. Suelen ser
comportamientos contra todos los trabajadores, pero si encuentran a una persona mas aislada y se centran
en ella puede acabar siendo acoso. Pero para que sea considerado acoso, como se ha mencionado antes,
debe generar una violencia psiquica traducible en una dolencia para el trabajador.

llustracion 2.

No confundir con Acoso Laboral

—{ ESTRES LABORAL Y BURNOUT

|

e Estres laboral. Asociado a una carga excesiva de trabajo.
¢ Burnout. Desmotivacion del trabajador.

MALA RESOLUCION DE CONFLICTOS }

e Detectar los problemas a tiempo y solucionarlos, si es necesario con un mediador.

¢ Motivos de conflicto: exposicién continua a condiciones de trabajo negativas; problemas
entre empresa y trabajdores.

MALTRATO EMPRESARIAL

|

e Ejercicio arbitrario por parte de la direccién.
¢ Violencia psiquica.

Fuente. Elaboracion propia inspirada en Cobo (2013)
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Consecuencias del Mobbing

Las consecuencias del mobbing son varias y se pueden explicar e interpretar desde diferentes puntos de vista,
es por ello que para la elaboracién de este apartado se ha optado por combinar y seleccionar la informacién
a raiz de los documentos La violencia en el ambito laboral: la problematica conceptualizacion del mobbing,
su evaluacion, prevencién y tratamiento (Olmedo y Gonzalez, 2006) y El mobbing en el trabajo. Hacer visible
lo invisible (Yolanda Cobo, 2013).

Sobre la victima, Olmedo y Gonzdlez (2006) diferencian cuatro estadios: autoafirmacién, desconcierto,
indefensién y traumatico, ansiedad- estrés.

Estadio de autoafirmacion en el que la victima detecta y es consciente del trato despectivo que se le da, y
cree que existe un malentendido por parte de la otra persona, no cree que haya voto de maldad.

El segundo es el estadio de desconcierto y la victima percibe que puede estar sufriendo acoso, pero no lo
puede afirmar con certeza, en este momento se crea un sentimiento de culpabilidad y confusidn sobre la
victima, es en este momento en el que no sabe si realmente estd ocurriendo o exagera la situacion.

En tercer lugar, esta el estadio de indefension en el que la persona acosada cree que puede solucionar la
situacion agradando a los demds, lo que supone hacer tareas de mas o que conlleven un esfuerzo mayor al
habitual y por lo tanto acaba agotada la persona y por las cuales no obtienen ninguna recompensa. Dentro
del aspecto de indefensidn, encontramos las consecuencias sobre el area fisica, psiquica, profesional y
familiar y social, descritas por Cobo (2013). La fisica conlleva una serie de trastornos del suefio, cansancio o
debilidad, sintomas de desgaste fisico, sintomas de estrés y sintomas de desajuste del sistema nervioso
autonomo. El area psiquica tiene efectos cognitivos e hiperreaccidn psiquica, provoca destruccién de la
identidad y autoestima de la persona, cambios sobre la personalidad del individuo, disminuye la satisfaccion
vital y laboral o burnout entre otros.

Por su parte, el drea profesional causa perjuicio en las relaciones con los compafieros de trabajo mediante la
estigmatizacion y deterioro de la empleabilidad, que es la capacidad de la victima de ser empleada por una
empresa u organizacién a cambio de un desempefio profesional. Este es uno de los motivos que derivan en
la pérdida de empleabilidad. En el darea familiar y social encontramos tensiones con los hijos o el conyuge,
incremento de la conflictividad en el ambiente familiar, se tiende al abandono de amistades, huir de las
personas de su entorno.

Estadio traumatico o estrés-ansiedad, que se da cuando el acoso es persistente. La victima se encuentra en
un punto muy vulnerable, con conductas impulsivas que le llevan a cometer errores con frecuencia lo que
agrava la situacion de que el trabajador sea etiquetado como una persona de caracter dificil. Aqui se puede
reaccionar de dos formas diferentes por parte de la victima, someterse y aceptar la dominacién por parte de
la persona acosadora, adoptando una actitud negligente que perjudica al funcionamiento de la empresa o,
por el contrario, hacerle frente con la idea de marcharse.

En caso de darse la primera opcién mencionada en el pdrrafo anterior, tendra lugar el estadio de
estabilizacion crénica, esto es debido a la idea de que en caso de optar por abandonar la organizacién no va
a encontrar otro empleo y por lo tanto acabarad cayendo en un estado depresivo aun mayor al que se
encuentra. A pesar de que para algunas victimas alejarse de su agresor supone una liberacidn, tienden a sufrir
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secuelas fisicas como hipertensién arterial, y psiquicas como depresién, ansiedad generalizada,

postraumatico o conductas de dependencia como bulimia, alcoholismo o la toxicomania.

llustracion 3.

Estadios o consecuencias del Mobbing

AUTOAFIRMACION

DESCONCIERTO

INDEFENSION

TRAUMATICO
ESTRES - ANSIEDAD

ESTABILIZACION CRONICA

(en cazo de aceptar el acoso en el estadio anterior)

Victima es consciente del trato hacia ella
Malentendido
No cree que exista maldad

Percibe el acoso pero no se puede afirmar
Sentimiento de culpabilidad y confusién
Cree que exagera la situacién

Cree que puede solucionar el problema

Para agradar a los demads trabaja en exceso

Consecuencias fisicas, psiquicas, profesionales y en la vida familiar y
social

El acoso es persistente

Mucha vulnerabilidad

La victima opta por aceptar el acoso y abandonar el puesto de trabajo
o hacerle frente

Pensamiento de dificultad de encontrar empleo
Estado depresivo mayor
Consecuencias en la salud

Fuente. Elaboracion propia

estrés

La sociedad también se ve afectada por estas conductas. Muchas victimas buscan la posibilidad de
jubilaciones anticipadas, se diagnostican numerosos casos de estrés cuando el hostigado acude a una

consulta médica, otra consecuencia mencionada anteriormente son los conflictos familiares, costes
econdmicos elevados derivados de las bajas laborales, las incapacidades profesionales, absentismo laboral,
etc. Todo esto provoca cambios para los contribuyentes de la Seguridad Social, para poder suplir todas estas

consecuencias la legislacidon se va modificando.

Y por ultimo se pueden observar las consecuencias sobre la misma organizacidn, la principal serd la reduccién

en la eficiencia, el rendimiento y la rentabilidad, se crea un ambiente de trabajo donde los empleados tienen

una moral baja que deriva a un aumento del absentismo. De cara al exterior de la organizacidn, se da una

mala imagen. Ademas, supone una gran inversidn en tiempo y dinero, el tiempo que conlleva un proceso de

busqueda, seleccion y formacién del nuevo personal, y, por otro lado, los econédmicos que incluyen todos los
gastos relacionados con asistencia al trabajador, terapia, ayuda médica y psicoldgica, etc.
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METODOS APLICADOS EN EL AMBITO DE LOS RECURSOS HUMANOS
CLASES DE MEDIDAS PREVENTIVAS

A nivel europeo, la primera norma que se centré tanto en la mejora de la seguridad como de la salud de los
trabajadores fue La Directiva Europea 89/391/CEE de 12 de junio de 1989 que establecia como objetivo
principal del empleador el garantizar la seguridad y salud de los trabajadores. Posteriormente el 20 de
septiembre de 2001 se emitid la resolucion 2001/239 (INI) desde el Parlamento Europeo por la que se
propuso a la Comisidon Europea tener en cuenta los factores Psicosociales y sociales en el trabajo.

Se pueden diferenciar dos categorias de medidas preventivas, por un lado, encontramos las informativas y
por otro las formativas, cada una con propésitos y enfoques comunes pero diferentes al mismo tiempo. A
continuacién, se van a detallar ambas clases de manera individual lo que nos va a proporcionar una
comprension mas clara y precisa de las diferencias en el contexto de prevencién de acoso laboral. (Cobo,
2013)

Las medidas informativas se caracterizan porque se enfocan especificamente en un modelo de formacién
tedrica, es decir, se centran en proporcionar a la persona todos los datos y conocimientos que contribuyen a
la comprension y al desarrollo de la accidén formativa. Podemos decir que este tipo de medidas ofrecen una
visién detallada que va a fortalecer la base tedrica de la persona y que en un futuro le facilitara su puesta en
practica en el entorno laboral. (Rodriguez, Osona, Dominguez y Comeche, 2009; Trijueque y Marina, 2010;
Trijueque, 2014)

Por su parte las medidas preventivas del acoso laboral, centradas en la formacién, incorporan un enfoque
practico que busca capacitar a los individuos. Mientras que las medias informativas centran su objetivo en
aportar informacioén, estas quieren garantizar que los trabajadores no solo adquieran los conocimientos, sino
gue también comprendan su relevancia, sean capaces de aplicarlos en situaciones de la vida diaria laboral,
aunque también les puedan servir fuera de este dmbito, y que los utilicen de forma eficaz para prevenir el
acoso en el entorno laboral. (Rodriguez et al. 2009; Trijueque y Marina, 2010; Trijueque, 2014)

ESTRATEGIAS FRENTE AL MOBBING

Para la redaccidn de los siguientes apartados, se ha integrado la informacién obtenida de los documentos de
Yolanda Cobo (2013), Olmedo y Gonzalez (2006), y Gemma Fabregat (2010). Esta combinacion de fuentes ha
permitido complementar y enriquecer los datos de unos documentos con los de otros, permitiendo dar una
visién completa y cohesionada de las estrategias existentes para hacerle frente al acoso en el trabajo.

Preventivas

Lo que se entiende como medida preventiva frente al acoso laboral es todo aquello referente a cualquier
estrategia implementada con anterioridad a que ocurra el mobbing, con el objetivo de prevenir su aparicion.
Esta estrategia implica un enfoque proactivo que pone énfasis en la creacion y aplicacion de las medias
oportunas tanto a nivel organizacional como a nivel individual (Cobo, 2013) de apoyo a una posible futura
victima, al fin y al cabo, la organizacién mira por un entorno laboral seguro y saludable para todo el personal
que la compone.

Desde la perspectiva de una empresa u organizacidon en concreto, existen una gran variedad de medidas
preventivas que se pueden implementar para evitar acoso laboral (Olmedo y Gonzalez ,2006). El hecho de
que el acoso moral en el trabajo repercuta no sélo en la imagen social de la empresa, sino también afecte a
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aspectos como el absentismo o la productividad, los cuales estan directamente ligados a los beneficios
econémicos de las organizaciones, las lleva a implicarse en la consecucidon de mejoras en las relaciones
interpersonales creadas entre los trabajadores.

Es importante que los mismos miembros que la componen estén capacitados para identificar las diferentes
formas de acoso en el ambito de trabajo, para ello se pueden aplicar tanto las medias informativas como
formativas que les permitan identificar los comportamientos relacionados con el mobbing. Es conveniente
destinar recursos a la formacidn especializada de los mandos intermedios, responsables de Recursos
Humanos y de los miembros integrantes de la Comisidn de igualdad, si existe una dentro de la organizacion,
que se focalice en el acoso laboral. Debe abordar en profundidad sobre sus caracteristicas, tipologias, buenas
practicas. (Olmedo y Gonzalez, 2006)

Ademads de lo mencionado anteriormente, hay que dotar a los profesionales de una serie de habilidades
sociales en mediacidon y resolucion de conflictos de este tipo, ya que tienen un papel clave para la deteccion
temprana y gestion efectiva de situaciones de acoso. Tienen que ser capaces de identificarlo, manejar
adecuadamente las denuncias y facilitar la comunicacion entre las partes.

Es crucial que la empresa cree conciencia, a nivel colectivo, de la gravedad de este problema (Cobo, 2013).
Toda persona de la organizacion puede desempefiar un papel fundamental para la prevencion del acoso.
Facilitar los ajustes solicitados en el puesto de trabajo para prevenir riesgos implica una vigilancia constante
de los horarios para que se cumplan y permita tener el tiempo de descanso suficiente para evitar aparicién
de estrés y agotamiento, carga de trabajo adecuada al puesto y posicién de la persona, y responsabilidades,
gue se hace a través de un seguimiento exhaustivo del rendimiento laboral.

El hecho de adaptar el puesto va a reducir los riesgos de salud y seguridad, una medida que puede incluir la
redistribucion de tareas, aumento de pausas, provisién de material ergondmico (por ejemplo, sillas, mesas,
ratones de ordenador), etc. A su vez se maximiza el rendimiento y eficacia de los miembros de equipo puesto
que estos se sienten valorados, en un futuro, repercutird de manera positiva en el éxito general de la
empresa. (Olmedo y Gonzalez ,2006)

Otra estrategia para reforzar este comportamiento es a través de la redaccidn y difusion, por parte de la
empresa, de una declaracion de principios en la que se especifique el compromiso de la empresa con el
respeto a la dignidad y frente a la erradicacion de cualquier manifestacion de discriminacién y/o violencia en
el trabajo. Esta debe ser clara y contundente en lo que se refiere a las politicas de tolerancia cero al acoso,
aparte de describir las posibles sanciones para quienes perpetuen o contribuyan con el mobbing.

Para plasmar las sanciones se puede elaborar un Cédigo de conducta y sanciones, en el que quede claro que
acosar a otra persona es ilegal y exponer con precision las normas disciplinarias y sanciones, estas pueden
ser la suspension del contrato de trabajo y sueldo, despido o cambio de centro de trabajo. Ademas, es muy
importante que el convenio colectivo de aplicacion y el plan de igualdad de la empresa incluyan las medidas
contra el acoso. Otra medida efectiva es que desde el primer momento que una persona entre en la
organizacion, esta tenga elaborado un plan de acogida donde se le presente e integre con el resto de
miembros del equipo.

Estas estrategias también son conocidas como “prevencion primaria” (Fabregat ,2010) dentro de la
organizacién y es donde encontramos la elaboracién de un cddigo de conducta y un procedimiento para la
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gestidon de conflictos que puedan surgir dentro de la empresa y entre los que debe estar incluido el caso o
situacién de acoso laboral.

Desde la perspectiva de la victima (Olmedo y Gonzalez ,2006), es importante que ésta también sepa detectar
cuando se esta produciendo el acoso para que sea capaz de reforzar esos factores que le hacen débil o por
los que se le acosa, aunque como es una medida que se toma desde la organizacién deberia estar cubierta.

Algunos de los factores de resistencia segiin Cobo (2013) son: la buena forma fisica y mental de la persona;
tener confianza en uno mismo; la consideracion del entorno; apoyo social tanto por parte de amigos como
de la familia; una buena estabilidad econdmica; saber que existe cierto margen de maniobra para poder
actuar; y la capacidad de moverse en el entorno social.

También se puede prevenir el acoso si la persona tiene ayuda psicolégica o puede acudir a ella cuando
considere que no esta en una situacion donde se encuentre a gusto, esto evitara que el acoso se consolide.
Concentrar nuestra atencién en trabajar sobre la percepcién del conflicto y la estigmatizacidn, es decir, sobre
la concrecion del problema, con la finalidad de ayudar a la supuesta victima a identificar lo que en realidad
estd ocurriendo, ayudandole a superar la confusion generada en estas primeras etapas del proceso de acoso.

En el sentido del ambito social (Olmedo y Gonzalez ,2006) es importante subrayar la repercusién de la
informacién proporcionada por los medios de comunicacién. La aprobacién, de una Proposicidon no de Ley
presentada por el Grupo Socialista, el 27 de septiembre de 2006, en la que, entre otras cuestiones, insta al
Gobierno a que desde el Observatorio de la Salud de las Mujeres del Ministerio de Sanidad se dé prioridad al
analisis, investigacidn y el seguimiento de la incidencia de los riesgos laborales en las mujeres.

Tratativas o de intervencion

Por otra parte, encontramos las estrategias tratativas o de intervencidn, estas son las que se llevan a cabo
una vez ya ha tenido lugar el acoso pero que también son muy importantes porque si actuamos de forma
adecuada contribuimos a que no vuelva a suceder tal situacion.

El instrumento mas empleado en Espafia para evaluar la existencia de acoso laboral es un cuestionario del
Leymann Inventory of Psychological Terrorization Modificado (LIPT - 60) que recoge los 45 items de Leymann
(Olmedo y Gonzalez, 2006) creada por el Instituto de Psicoterapia e Investigacién de Madrid en 1999 que nos
permite valorar 60 estrategias de acoso diferentes.

Tabla 2.
Items Cuestionario LIPT - 60

NUMERO DE ITEMS VARIABLES DESCRIPCION DE LA VARIABLE
ANALIZADAS

Estrategias de acoso en el trabajo en las que se produce

un descrédito o desprestigio en el trabajo, bien a través
5,10, 17, 18, 28, 49,

50, 54, 55, 56, 57, 58,
59, 60

Desprestigio laboral  de distorsion en la comunicacién, como rumores o
(DL) calumnias, o con medidas restrictivas o de agravio
comparativo con el resto de los trabajadores,

minimizando u ocultando sus logros.
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14, 27, 32, 33, 34,
35,37

3,11, 12, 13, 15, 16,
51,52,53

Entorpecimiento del
progreso (EP)

Incomunicacion o
bloqueo de la
comunicacién (BC)

Intimidacion

Bloqueo sistematico de la actividad laboral, degradando
al trabajador con tareas inapropiadas en la forma o en el
contenido, de acuerdo con sus competencias.

Bloqueo de la comunicacién intra-organizacional (dentro
de la organizacidn) y extra-organizacional (exterior de la
organizacion).

dafios encubiertos,

Las amenazas vy que

predominantemente no dejan “huella” o se realizan de

7,9,43,44,46,47,48

encubierta (IE) manera “limpia”, sin que se puedan delimitar

responsables especificos.

o Amenazas o restricciones que se le imponen de forma
Intimidacion . . . L
1,2,4,8,19,29 . directa, no disimulada incluso en publico, tales como
manifiesta (IM)

amenazas verbales, gritos o ponerle en ridiculo.

. Descrédito o desprestigio de su vida personal y privada
6, 20, 21, 24, 25, 30, Desprestigio

(no la laboral), mediante la critica, burla y denuesto de
31 personal (DP)

su forma de ser, vivir y pensar.
Fuente. Elaboracion resumiendo el articulo de Buchdn, G. C.

Dentro de este tipo de estrategias podemos diferenciar entre otros dos tipos de variantes y son las que nos
encontramos denominadas como las secundarias o las terciarias.

Las secundarias (Fabregat ,2010) se caracterizan por ser medidas de tutela de la victima dentro de la
organizacidn, estas se suelen centrar en la formacion de los mandos intermedios y responsables de recursos
humanos y la elaboracién de un protocolo de actuaciéon porque ya ha sucedido el acoso y hay que saber
hacerle frente.

El protocolo de actuacidon es una respuesta que se pone en marcha cuando la persona trabajadora ha
denunciado ser victima de acoso laboral. Este debe incluir tanto los procesos a llevar a cabo como garantizar
la aplicacidon de estos, lo que incluye preservar la privacidad y confidencialidad de la persona, tener
objetividad, imparcialidad, no reiterar en el relato de los hechos y actuar con la maxima agilidad y rapidez
posible. Lo debe conocer todo el personal por lo que se debe incluir y explicar en el Manual de Acogida, si la
empresa dispone de uno de estos, y difundirlo, por ejemplo, entre los demds trabajadores a través de
acciones formativas.

Y las de prevencion terciaria (Fabregat ,2010) digamos que se centra en tratar el acoso, pero desde un ambito
exterior a la empresa, derivando a la victima a una rehabilitacién y recuperacion de la situacién, un experto
gue le acompafie y ayude en el proceso que supone ser consciente de lo que ha ocurrido y le haga entender
que ella no es la culpable de la situacion.

Lo mas habitual es un psicélogo, proteccion de su salud fisica y psiquica una vez que el acoso ha sobrepasado
las fases de conflicto y estigmatizacion. Los objetivos prioritarios de su tratamiento serdn desculpabilizar,
sacarla de la situacion de acoso, ayudarla a recuperar su autoestima y a neutralizar los sentimientos
traumadticos acumulados.

En la gran mayoria de las ocasiones lo mas eficaz es presentar una queja formal y una denuncia a través de
los canales de reclamacién y estos incluyen la actuacién del delegado de prevencion, la inspeccién del trabajo
y la apertura de un procedimiento judicial. Es conveniente animar a la victima a recabar y conservar la
documentacion que pueda respaldar sus argumentaciones de acoso laboral. Los esfuerzos clinicos y juridicos
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deben estar bien coordinados, ya que, en estos casos, las sentencias judiciales suelen estar influenciadas por
el peritaje psicolégico realizado al efecto referente a la evaluacion del mobbing.

Posteriormente puede plantearse el tratamiento siguiendo las siguientes lineas: tratamiento médico
adecuado y adopcién de medidas que eviten el impacto patogénico de las condiciones de trabajo. Una vez
finalizado el proceso judicial conviene continuar con un tratamiento psicoldgico de profilaxis o, al menos,
mantener un seguimiento pautado en el que se fomentara el contacto con las redes de ayuda iniciadas desde
las asociaciones de victimas de acoso moral.

Teniendo en cuanta lo expuesto anteriormente, es importante recordar que el principal objetivo de este
trabajo es concienciar a empresas y organizaciones sobre la importancia de implementar medidas
preventivas en el entorno laboral. Dichas medidas pueden aplicarse, como se detalla en la seccidon
“resultados, a través de sesiones especificas. La realizacion de una revision sistematica de este tema facilitara
a las empresas la implantacidon de estas medidas y proporcionard a los trabajadores una mayor seguridad,
tanto personal como en el desempefio de sus funciones.
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METODOS

Para la busqueda de los documentos que forman parte de esta revisidn sistematica se siguid lo establecido
en la declaracidon PRISMA (Prefered Reporting Itemns fos Systematic reviews and Meta Analyses). Estos
documentos fueron buscados en las bases de datos electrdnicas Dialnet, Scopus y Web of Science. Finalizando
la busqueda de informacidn el 27 de mayo de 2024. Se analizaron un total de 28 documentos.

Para la busqueda de dicha informacién se hizo uso de una serie de conceptos y palabras clave. Con el

”n o« ”n o« 7 u

concepto Intervencién se usaron las palabras clave “intervencion”, “prevencién”, “prevention”, “estudio de
caso”, “practicas de recursos humanos”, “human resources practices”, “case study” y “gestién de personas”.
Mientras que con el concepto Acoso moral asociamos las siguientes palabras clave tales como “acoso moral”,
“mobbing”, “acoso laboral”, “psicoterror”, “acoso en el trabajo”, “harrasment”, “bulling at work” vy

“workplace bulling”.

Tabla 3.
Conceptos y palabras clave empleados

CONCEPTO PALABRAS CLAVE

(intervencion OR prevencion OR prevention OR “estudio de caso” OR “practicas

Intervencién de recursos humanos” OR “human resources practices” OR “case study” OR

“gestion de personas”)

(“acoso moral” OR mobbing OR “acoso laboral” OR psicoterror OR “acoso en el
Acoso moral trabajo” OR harrasment OR “bulling at work” OR “workplace bulling”)

Fuente. 1. Elaboracion propia con los conceptos y palabras clave empleadas para la busqueda de
documentos

Como el objetivo de la investigacion se centra en los estudios y practicas que se aplican en Espafia, para poder
obtener informacién y contrastar documentos en Dialnet se ha utilizado siempre el mismo filtro debido a la
gran cantidad de documentos que aparecen: Textos completos “Si” y Paises “Espafia”.

En el caso de Scopus a la hora de buscar los documentos se ha completado un campo de busqueda especifico
“Affiliation country: Spain”. Debido al reducido nimero de documentos mostrados por la pdagina, no se ha
aplicado ningun filtro.

Y en Web of Science, tampoco se ha hecho uso de ningun tipo de filtro puesto que el nimero de documentos
gue se habian obtenido con la busqueda principal fueron muy reducidos. Se selecciond la opcién de buscar
en “All Databases”.
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RESULTADOS

A continuacién, se muestran los resultados de la investigacion. La primera etapa de busqueda se hizo uso de
la aplicacién VOSviewer para obtener un esquema principal de las posibles busquedas que aporten la
informacién que se necesitaba a través de un mapa de conceptos clave que se mostraban en el apartado
anterior. Una base para saber por dénde empezar a buscar, que juegos de palabras pueden facilitar la
busqueda de documentos. Este mapa de resultados excluye el limitador para Espaia.

llustracion 4.

Mapa VOSviewer excluyendo el limitador para Espafia
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risk assgssment
stagss stress, psyghological

work environment ageression

organization -

edugtion violepce confiict et tress
victim
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preventionggnd controf Wg posttraumatiaistress disorder
review
controlic stud)
workplag@violence onace rolgd ly
. italy
h@"
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cross-sectignal study risk fictors

cross-sectigial studies . T

sexual hagassment
schol

verbal @ostility

&, VOSviewer

Fuente. Elaboracion con la aplicacion VOSviewer

El mapa arriba indicado, ha sido creado con Vosviewer a raiz de una busqueda en Scopus con las palabras
clave indicadas en la Tabla 1, como se puede observar hay diferentes colores y cada uno se asocia a unos
conceptos diferentes.

- Rojo, se asocia con caracteristicas del perfil de la victima como por ejemplo el sexo, estrés, depresion,
infancia, etc.

- Amarillo, son aquellos conceptos relacionados con los antecedentes como es el liderazgo y con las
repercusiones como el burnout.

- Azul, se relaciona con la salud y prevencion.

- Morado, simplemente se puede encontrar el concepto worker relacionado con workplace. Pero no
ofrece mas indicadores.

- Verde, es la epidemiologia que se relacionado con la sanidad, desde trabajadores de salud, pero
también acoso sexual.
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La segunda etapa de andlisis fue buscando en Espaia. Pero primero aclarar que respecto a los documentos
obtenidos a través de la pagina web Dialnet han sido, a excepcidén de uno, usados para obtener informacién
del tema a tratar, que posteriormente han sido utilizados para poder redactar el marco normativo de este
trabajo. Mientras que de las paginas Scopus y Web of Science es de donde se ha procurado encontrar estudios
qgue nos den informacion acerca de medidas puestas en marcha por las empresas y organizaciones espainolas
y que se haya realizado un estudio de su utilidad y funcionamiento.

Dialnet

Empezando por los resultados obtenidos de la pagina web Dialnet se especifican todos los documentos que
se han obtenido finalmente de esta pdgina web con cada mezcal de palabras y después de aplicar los filtros
y la seleccién de titulos y documentos finales.

Tabla 4.

Busquedas en Dialnet

N.2 documentos N.2 documentos N.2 de titulos N.2 de

antes del filtro después del seleccionados documentos
filtro definitivos
Medidas prevencion de acoso
71 32 6 2
laboral
Practicas de recursos
17 5 1 0
humanos acoso laboral
Intervencion de recursos
10 2 1 0
humanos acoso laboral
Practicas recursos humanos
. 13 5 1 0
mobbing
Medidas prevencion mobbing 27 10 2 2
Intervencion acoso laboral 96 44 5 1
Prevencion acoso laboral 232 38 18 5
Prevencion acoso en el
422 229 11 3

trabajo
Fuente. Elaboracion propia a raiz de las busquedas realizadas en Dialnet

De todos los documentos obtenidos, de los 13 se han empleado 7 para obtener la informacion debido a que
eran los mas completos y donde la informacién se expone de una forma clara. Se descartaron todos aquellos
documentos que no aportan una documentacién completa, los que solo se centran en caracteristicas, o
trataban el tema superficialmente. Y un documento si que nos aporté la informacidn que queriamos respecto
a medidas aplicadas y su posterior analisis.
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Scopus

A continuacidn, se encuentran los documentos obtenidos a través de una busqueda en Scopus, se muestran
a continuacion, al igual que en el caso anterior, el nUmero de documentos obtenidos en cada situacién:

Tabla 5.

Busquedas en Scopus

N.2 documentos N.2 documentos N.2 de titulos N.2 de

antes del filtro después del filtro seleccionados documentos
definitivos
Acoso AND workplace
34 34 5 3
Mobbing AND prevention

13 13 4 2

Mobbing AND intervention
9 9 2 2

Prevention AND acoso AND
workplace 7 7 2 1

Acoso AND intervention

48 48 4 2

Fuente. Elaboracion propia a raiz de las busquedas realizadas en Scopus

Los 10 documentos obtenidos eran investigaciones realizadas en organizaciones donde se habian producido
casos de acoso laboral, pero solamente uno de ellos ha cumplido con lo que se buscaba, la realizacién del
estudio, seleccién de una serie de medidas de intervencidn, se han aplicado y se ha llevado un seguimiento
del caso aportando datos que nos permitan comparar el antes y el después de su aplicabilidad.

La mayoria de los documentos se han descartado en funcion del tipo de estudio realizado, todos aquellos
gue no se habian intervenido. Lo que se buscaba era poder comparar los datos antes y después de la
intervencidn, pero la mayoria de documentos se limitan a explicar el mobbing y detallar los resultados de las
pruebas que se han realizado, pero no se llevan a cabo intervenciones ni seguimiento de su efectividad.

Web of Science

Y, por ultimo, se consulté la base de datos Web of Science de la que se extrajeron los resultados que se
muestran a continuacion:

Tabla 6.

Busquedas en Web of Science

N.2 documentos N.2 documentos N.2de titulos N.2 de

antes del filtro después del seleccionados documentos
filtro definitivos
Acoso laboral + intervencion
12 12 4 2
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Acoso laboral + prevencion

25 25 7 2
Mobbing + intervencion
7 7 1 1
Acoso laboral + estudio de
8 8 0 0

Ccaso

Fuente. Elaboracion propia a raiz de las busquedas realizadas en Web of Science

Con los resultados obtenidos finalmente, se selecciond un Unico documento debido a que los demds no
cumplian con los requisitos de haber sido un estudio de caso en concreto, que nos permitiese comparar la
situacidn de una persona o empresa antes y después de haber ocurrido el acoso, siempre que nos aportaran
las medidas de intervencidn que se habian puesto en marcha.

En todo momento tanto para las sesiones informativas como para las formativas es importantes que los
participantes dispongan de los materiales necesarios para poder desarrollar la actividad de la mejor forma
posible. Ademas, es muy recomendable que en las sesiones practicas / formativas, los participantes lleven
un control de lo que hacen y realicen un auto —registro de todas las actividades.

Las tablas que se presentan a continuacién resumen lo que se ha aplicado en los tres estudios analizados
(Rodriguez et al., 2009; Trijueque y Marina, 2010; Trijueque, 2014), diferenciando entre medidas informativas
y formativas. En la primera tabla, se detallan aquellas sesiones centradas en aportar informacién y
conocimientos a los participantes. Mientras que la segunda presenta las sesiones formativas, las cuales se
han ordenado en funcién de lo explicado en las sesiones tedricas, sefialadas anteriormente.

Las sesiones informativas estan ordenadas de manera que se puedan aplican desde un primer contacto con
los participantes, abordando el tema de forma general al principio y avanzando hacia sesiones con contenidos
mas especificos conforme avanza la intervencién, finalizando con aquella informacién que contribuye a la
solucion del problema.

Tabla 7.
Tipos de sesiones Informativas y su descripcion

SESION INFORMATIVA INFORMACION
Exponer a los participantes la estructura de la actividad preventiva o

Presentacién de las ) ) - ] o
] tratativa de la situacién de acoso moral, asi como sus objetivos. Tras la
sesiones que se van a L .
. exposicion se procede a resolver dudas de los participantes.
realizar
Es importante que la primera sesidn se dedique a explicar las caracteristicas
basicas del mobbing, aspectos psicoldgicos y efectos que produce.

Plantear las consecuencias y alteraciones psicosomaticas mas frecuentes
derivadas del mobbing, junto a las posibles situaciones que podrian
. provocarlas, asi como las técnicas para su afrontamiento.

Introduccion )
- Control estimular.

- Parada de pensamiento.
- Higiene del suefio.

- Autocontrol.

- Relajacion.
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Manejo de situaciones
sociales y familiares

Humor y optimismo

Emociones, control y
técnicas de relajacion

Administracién y control
del tiempo

Habilidades sociales

Recursos y para la defensa
de los intereses de la
victima

Plantear los efectos negativos del mobbing respecto al deterioro de las
relaciones familiares y sociales. Dotar a los participantes de actitudes para
mejorar y recuperar las relaciones afectadas. Explica el comportamiento
asertivo con énfasis en la importancia de las relaciones interpersonales.

- Técnicas de control estimular.

- Fuentes de estrés.

- Habilidades sociales.

Explicar la importancia del optimismo y su relacién con la salud y la calidad
de vida; saber afrontar desde el humor técnicas tanto para la salud como
para la calidad de vida.

Que los participantes entiendan el papel tan importante de las emociones
en la vida de la persona, asi como de los estados de dnimo y su relacién con
la conducta de las personas. Analizar aspectos relacionados con la
estructuracion cognitiva de los participantes, especialmente las posibles
distorsiones y errores de pensamiento. Informar sobre la importancia de la
respiracion y las técnicas de relajacion existentes.

- Sesiones de relajacion inducida y relajacion en imaginacion.

- Respiracién diafragmatica.

- Entrenamiento autégeno.

- Relajacion muscular profunda y técnicas de imaginacién tematica.

Resaltar la importancia de administrar bien el tiempo que permiten reducir
el nivel de estrés y las técnicas para conseguir una buena organizacion del
tiempo.

Abordar las habilidades sociales, facilitando a los miembros del grupo
estrategias y herramientas de utilidad a la hora de interaccionar con los
demas (p. €j., asertividad, empatia).

Informar de las distintas alternativas que pueden seguirse en lo supuestos
de mobbing, como pueden ser las juridicas, sistemas de prevencion de
riesgos laborales etc.

Fuente. Elaboracion propia a partir de los estudios analizados. (Rodriguez et al. 2009; Trijueque y Marina,

2010; Trijueque, 2014)

Siguiendo la estructura de las sesiones informativas (que van de los temas generales a los especificos), estas

practicas formativas se han organizado de manera que se puedan ir aplicando de acuerdo con los

conocimientos impartidos previamente en la teoria. Aunque también se pueden combinar y realizar sesiones

tedrico practicas.
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Tabla 8.

Sesiones Formativas y su descripcion

SESION FORMATIVA

INFORMACION

Constitucion del grupo y
técnicas de comunicacién

Terapia cognitiva

Estrategias de
afrontamiento

Técnicas de desactivacion

Técnicas de asertividad

Administracién y control
del tiempo

Empezar realizando dindmicas que permitan el acercamiento entre los
miembros del grupo. Que cada participante, en un periodo maximo de 10
minutos, explique su situacion y aporte los datos que considere oportunos
a los demas para empezar a conocerse, esto va a permitir que se vaya
eliminando la sensacién de aislamiento inicial y el anonimato. Realizacién
de técnicas para mejorar las relaciones interpersonales, estas pueden ser
verbales o no verbales, para establecer una serie de pautas de
comportamiento grupal, normas y estilo de conducta que permiten
mantener la estabilidad del grupo.

Permitird que los participantes encuentren puntos en comun entre ellos, asi
como las diferencias, todo ello con el objetivo de constituir un grupo que
pueda trabajar en equipo para proponer alternativas e identificar posibles
comportamientos que hayan podido incidir en su situacion.

Explicar los principios generales de la reestructuracién cognitiva para
posteriormente pasar a aplicar:

- Terapia Racional Emotiva.

- Terapia Cognitiva de Beck.
Realizar dindmicas con los pensamientos de los participantes, poder poner
en practica lo explicado al inicio de la sesién con casos reales y cercanos.
Todo para poder ser capaces de detectar y afrontar pensamientos
negativos.
Se realiza una actividad de role-playing, con una situacion “real”,
promoviendo la interacciéon entre los participantes como acosadores y
acosados.

Poner en practica lo explicado en |la parte tedrica ejercitando ambas técnicas
de relajacién y control de las emociones.

Explicar el comportamiento agresivo, pasivo y asertivo, y asignacion de
tareas enfocadas a la auto — observacién y registro de tres tipos de
comportamiento y que para la siguiente sesion los participantes lleven en
una tarjeta descrita una situacidn en la que traen de defender sus derechos
Trabajar con técnicas sobre como decir no y como pedir un cambio de
conducta sin que ello conlleve un malestar en el ambiente. Ejercitarlo con
un caso real de una peticién de cambio de conducta y poner en practica el
derecho a decir no.

Registrar de forma detallada todas las actividades que hace la persona en el
trascurso del dia durante tres dias y cuanto tiempo le dedica a cada una de
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ellas; en ese registro seria apropiado que la persona no solo indique que
tarea realiza sino también como se ha organizado y que prioridad le da a
cada una de ellas, asi como el motivo.

Explicar técnicas de reestructuracidn cognitiva para controlar ira/hostilidad.
Ya sea de forma individual o grupal la sesion, se puede exponer una

Caracteristicas de ) . ] )
situacion real en la que la persona llega o percibe que alguien llega con un

personalidad y su relacién . ) ) . L
nivel de ira elevado, que explique su experiencia, como la vivid y/o afronto

con el estrés y la salud L o, , . .
y que técnica aplicaria después de haberlas visto de forma tedrica.

Animar a los participantes a plantear situaciones problematicas y aplicar el
El humor y el optimismo humor, encomendandose tareas para casa que han de ser registradas.

En caso de ser grupal, que los participantes expongan cédmo analizar y
Solucién de problemasy | encontrar solucion a aquellos problemas que preocupaban a los miembros
toma de decisiones del grupo.

Fuente. Elaboracion propia a partir de los estudios analizados. (Rodriguez et al. 2009; Trijueque y Marina,
2010; Trijueque, 2014)

Los estudios que se han analizado aseguran que la aplicacidn y realizacion de sesiones, individuales o
grupales, mejoran la situacion de los participantes. En los tres casos se cumple con el objetivo previsto.

En los estudios analizados se midieron los siguientes aspectos: somatizaciones, obsesivo — compulsivo,
relaciones interpersonales, depresién, ansiedad, hostilidad, fobias, paranoidismo, psicoticismo, indice global
de severidad (GSl), total de sintomas positivos (PST), indice de malestar sintomatico positivo (PSDI) y la
autoestima.

Asi mismo en los tres casos se ha llevado un control de las personas que han sido participantes en las acciones
preventivas a través de entrevistas o la realizacién de los cuestionarios para poder comparar el antes y
después de haber llevado a cabo las sesiones. Lo cual permite observar su efectividad pues en todos los casos
se ha observado un descenso de los niveles medidos a excepcion de la autoestima que ha aumentado.

Es comun que en los tres estudios se ha utilizado el cuestionario SCL—90 — R y se concluye lo siguiente, pues
en todos los casos los resultados son similares:

- La autoestima de las personas sube notablemente en los tres estudios, lo que nos permite observar
gue la aplicacion de medidas preventivas tiene un efecto positivo.

- De los otros aspectos medidos se observa una gran mejoria, es decir, que se han reducido
significativamente, los niveles de obsesivo — compulsivo, ansiedad, sensitivismo interpersonal,
paranoidismo, psicoticismo, malestar global y fobias. Destacando que en el estudio individual la
intensidad media sintomatica se ha reducido levemente.

Por su parte, en el estudio Mobbing: una propuesta exploratoria de intervencién, usan el BDI (Beck
Depression Inventory) y este no aporta unos resultados realmente significativos en comparacién con el GHQ
(General Health Questionnaire) que asegura que la media de valores es mucho mas baja que antes de la
intervencidn, se trata de valores medios (entre 0,5 y 0,8) y valores grandes (mayores a 0.8), salvo en el caso
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de la somatizacién que es un valor pequefio (entre 0,2 y 0,5), respecto a este Ultimo valor, destacar que la
somatizacién necesita un mayor periodo de tiempo para deshacerse.

Aunque se deben tener en cuenta las situaciones personales de cada caso en concreto, como es el de las
personas que estaban medicadas con ansioliticos y antidepresivos, podemos afirmar que estas medidas son
de utilidad por los resultados que arrojan los estudios.

A continuacién, se exponen los documentos encontrados con una breve descripcién del tipo de aportacion,
los instrumentos que se han empleado para medir los niveles de mobbing, la intervencidn que se ha aplicado
junto con las diferentes medidas usadas, qué nivel IGLO (individual, grupal, lider u organizacional) en la
investigacion y los tipos de resultados.
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Tabla 9.

Informacidn de los estudios analizados.

ANO Y

NIVEL

ESTUDIO AUTOR/ES CIUDAD MUESTRA INSTRUMENTOS INTERVENCION MEDIDAS IGLO RESULTADOS
Utilidad de la | David Gonzdlez = Marzo 24 sujetos Escala Cisneros 24 sesiones Sesiones Grupal Mejoria en ambos
dinamica de | Trijuequey 2010 victimas de Escala de semanales de 2  alternadas grupos, pero en uno
grupo aplicada | Sabino Delgado  Madrid mobbing Autoestima de horas cada una, informativas es mas notable que
en trabajadores | Marina divididos en dos Rosenberg duracidn total y formativas en otro.
acosados. Un grupos SCL-90-R de 6 meses. / dindmicas
estudio piloto. diferenciando de grupo.

los que estaban
de bajay los
que no.
Mobbing: una M.F. Rodriguez 2009 8 sujetos, 1 Escala Cisneros 10 sesiones. Informativas. Grupal Mejoria en los
propuesta Mufioz UNED hombrey 7 BDI niveles de ansiedad,
exploratoriade | J.A. Osona Madrid mujeres que Symptom Check depresion, menores
intervencion. Miguel participanenel List 90 pensamientos
A.L. Dominguez programa General Health negativos y mejor
Martin PREDICAM. Questionnaire afrontamiento de
M.l. Comeche problemas.
Moreno
Programa para | David Gonzdlez  Noviembre Mujer de 33 LIPT-60 7 mddulos con 2 Tedrico Individual  Seguimiento durante
el control del | Trijueque 2014 afos. SCL-90 sesiones practicas. 6 meses que
estrés aplicado Madrid intersemanales. demuestra una

a una victima de
mobbing:
estudio de caso.

bajada de los niveles
medidos.

Fuente. Elaboracion propia a partir de los estudios analizados. (Rodriguez et al. 2009; Trijueque y Marina, 2010; Trijueque, 2014)
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DISCUSION

A lo largo del trabajo, se ha explicado que el principal objetivo es realizar una revisidn sistematica de las
practicas preventivas aplicadas tanto en empresas como en organizaciones espafnolas para la prevencion del
acoso laboral. Se ha logrado identificar y reunir una serie de medidas implementadas que han resultado
exitosas segln los estudios. En total, se han obtenido tres estudios que han permitido contrastar la
informacién gracias a que en ellos se incluyen las entrevistas y cuestionarios que se les han realizado a las
personas implicadas antes y después de la intervencién.

Como se indica en la introduccion, los datos obtenidos por el barémetro Cisneros en el afio 2001 indicaron
que el acoso laboral en nuestro pais es un problema mayor de los que se podia suponer y por lo tanto al que
tenemos que poner solucidn. Estas soluciones son las que se han estudiado y trabajado a lo largo de los afios,
viendo como los resultados de haber aplicado medidas preventivas han favorecido al clima de las
organizaciones y empresas espafiolas.

Los resultados son positivos en los tres estudios (Rodriguez et al. 2009; Trijueque y Marina, 2010; Trijueque,
2014), puesto que los datos de los testes antes de la intervencién y los de después permiten contrastar las
puntuaciones de cada variable medida y observar que aquellas magnitudes que debian disminuir lo han
hecho de forma considerable y las que debian subir también lo han hecho.

La autoestima es una de las variables que debe aumentar y lo ha hecho en los tres casos estudiados. Esto
puede saberse a que los participantes se sienten mds confiados en ellos mismos al tener un mayor control
de la situacion y saber cémo actuar en caso de que ocurra, asi como las medidas oportunas para poner fin al
suceso.

Las variables que han reducido, como la ansiedad, las fobias, el malestar global o el obsesivo — compulsivo,
nos llevan a pensar que el tipo de sesiones, tanto informativas como formativas, son las adecuadas para
tratar los casos de acoso en el trabajo. Es decir, que toda informacidn que se les proporciona a las personas
es apta, es un contenido apropiado y valido, para poder gestionar la situacion de mobbing.

Destacable que, en el caso del estado a nivel individual, que se lleva un seguimiento durante los 6 meses
posteriores a la intervencion, la diferencia entre la entrevista anterior y seguidamente posterior a la
intervencidén, se puede observar un cambio muy brusco, pero positivo, de las variables, mientras que hasta
el tercer mes se mantienen bastante estables y en el sexto mes se vuelve a notar una disminucidn de los
percentiles. Y que mientras en los estudios de intervenciones grupales la intensidad media sintomatica tenia
un cambio muy notable, en este, individual, el cambio es muy ligero.

Se concluye que las medidas son apropiadas para tratar este tipo de sucesos, pero también hay otras
variables que pueden influir como es la personalidad o situacién de las personas porque, en el estudio que
diferencia los dos grupos, no eran iguales los resultados en el grupo de personas que estaba medicada o
tratada psicoldgicamente en comparacion con los que no lo estaban.

Contribuciones

Las contribuciones tedricas de este trabajo nos permiten tener un primer acercamiento al concepto y
caracteristicas del mobbing o acoso laboral, asi como saber sus fases y consecuencias. Pues es importante
saber identificarlo a tiempo para prevenirlo.
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Por su parte las contribuciones practicas van a permitir que toda aquella persona, empresa u organizacion
gue necesite aplicar medidas preventivas pueda encontrar una primera via de acercamiento puesto que se
han concentrado en un mismo documento las sesiones que se han aplicado en otros casos. Tener de base
este documento para empezar a actuar a tiempo.

A parte de estas contribuciones tedricas y practicas, esta revisién sistematica nos proporciona datos sobre
cémo se analiza y estudia el acoso laboral en Espaia. Estos nos permiten formar una opinién sobre el tema,
y resulta que es un concepto poco estudiado o poco valorado en nuestro sistema de trabajo, que representan
un problema mayor de lo que se cree, tal y como demuestran las citas aportadas en la introduccién.

Limitaciones

Para la busqueda de documentos e informacidn de este trabajo se han tenido ciertas limitaciones en cuanto
a cantidad y contenido vélido. Lo que mas llama la atencidn, son los pocos estudios que se encuentran en los
cuales se demuestre que se han aplicado intervenciones frente al mobbing y que realmente funcionan, pues
casi todos los estudios se limitan a aportar datos de los cuestionarios, pero no de qué medidas se han
aplicado, por lo que falta informacién.

Agenda

Este trabajo demuestra que en Espafa se publican o se realizan muy pocos estudios que incluyan tanto las
medidas aplicadas como los resultados obtenidos tras la intervencién y un seguimiento de la misma, en el
ambito del acoso laboral. Aunque se han encontrado numerosos estudios sobre esta problematica, solo en
tres de ellos estaban incluidas las practicas preventivas e intervenciones en organizaciones espafiolas, lo cual
era el objetivo de esta revisién.

Esta escasez de estudios publicados nos lleva a pensar que, a pesar de que se realicen investigaciones sobre
el acoso laboral, muchas de ellas no se hacen publicas. Ademads, existe una evidente falta de informacion a
nivel nacional, lo que dificulta la comprension completa del tema en concreto. Los datos que hay resultan
obsoletos pues los mas completos que se han encontrado son de hace cuatro afos.

La revision realizada en este trabajo puede servir de estimulo para que, en el futuro, otras personas y
organizaciones inicien actividades preventivas en el ambito de sus respectivas entidades con la
sistematizacion que se hizo de los distintos tipos de intervencidon. Asimismo, puede motivas a aquellas
organizaciones, que hayan implementado este tipo de medidas, a publicarlas. Esto permitira conformar una
base de conocimiento sélida para el fututo, ya que esta comprobado que estas medidas son eficaces y
contribuyen significativamente al bienestar tanto de los trabajadores como de las empresas. Promover el
intercambio de buenas practicas es esencial para reducir el acoso laboral y mejorar el ambiente de trabajo
en Espafia, pudiéndonos posicionar como referentes a nivel europeo.

Pero no solo puede servir a las empresas para implementar medidas preventivas, sino también a
organizaciones e instituciones, tanto del ambito espafiol, como europeo o incluso mundial, para continuar
realizando estudios, aplicar el Barémetro Cisneros y publicar datos actualizados sobre el tema. Todo ello con
el fin de poder comparar con los afos la evolucién del proceso, demostrar la aplicabilidad y efectividad de
las sesiones, u otros mecanismos preventivos, en este ambito.
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Conclusiones

En conclusion, esta revision sistematica demuestra que las acciones llevadas a cabo por las empresas en
Espana para prevenir el acoso laboral son limitadas y que es necesario invertir mas tiempo en implementar
medidas preventivas para los trabajadores. Considero que recopilar en un solo documento las posibles
sesiones que se pueden realizar puede motivar a otras personas a ponerlas en practica. Ademas, si se
desarrollan otras iniciativas preventivas diferentes a las expuestas en este trabajo, seria beneficioso hacerlas
publicas para que, entre todos, podamos evitar y reducir los niveles de mobbing en Espafia. De esta manera,
también podriamos servir como referentes a nivel europeo.
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