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RESUMEN

La presente investigacién de caracter descriptivo con un abordaje
cualitativo, tuvo como objetivo describir las secuelas de personas que
hayan sufrido Mobbing excluidos de las organizaciones, en un periodo
mayor a los tres meses y menor a los dos afios en su nuevo ambito
laboral. = Se define Mobbing o Acoso Laboral como un proceso
interpersonal en el contexto de una organizacion, este proceso
corresponde a una situacion en la que se ejerce violencia psicoldgica de
forma sistematica durante un periodo de tiempo sobre otra persona
acarreando distintas consecuencias.

El presente estudio nos permite describir las secuelas del Mobbing en
victimas excluidos de las organizaciones en un periodo de minimo 3
meses a 2 afios de concluido el suceso, esta investigacion da un aporte
innovador al permitirle abarcar un antes y un después de la complejidad
de esta situacion, desde una perspectiva holistica que considera todos los
aspectos importantes para la comprension de la vivencia del trabajador
acosado.

Los participantes de la investigacion fueron seleccionados a través de
un muestreo intencional no probabilistico, considerando ciertos criterios
de inclusion para su escogencia. La estrategia del muestreo fue por “bola
de nieve o avalancha”, en la medida en que se entrevistaban a las
personas que habian pasado por una situacion de Mobbing en un periodo
de lapso entre tres meses y no menor a dos afios de haber tenido dicha
experiencia y con un minimo de duracion de 6 meses del acoso. La
técnica para la recoleccibn de datos fueron las entrevistas

semiestructurada, las cuales fueron desgrabadas y transcritas.



Los resultados se analizaron sobre bases de categorias del discurso de
los participantes. Los hallazgos indican que, a pesar de haber vivido una
situacion de Mobbing, las consecuencias no se limitan a la situacién
propia del Acoso laboral, sino que continlan las secuelas fisicas,
psicolégicas, sociales y laborales, ain hasta 2 afios de concluido el
acoso laboral.

Se concluye que ante una experiencia de Mobbing en algunos casos,
pese a presentar secuelas en el nuevo ambito laboral algunos mostraron
una resignificacion del hecho y aumentaron sus habilidades sociales,
capacidades de desarrollo profesional y mejores relaciones
interpersonales.

Palabras Claves: Acoso Laboral (Mobbing), Secuelas, Organizaciones.



I.INTRODUCCION

A nivel mundial, las Organizaciones realizan transformaciones las
cuales requieren de la labor coordinada entre cada uno de los
involucrados, con miras a gestionar las mejores condiciones laborales y
de desarrollo organizacional. Las empresas, independientemente de su
tamano, estan formadas por diversos recursos y elementos, entre ellos,
uno de los mas importantes es el talento humano que es el centro de
cualquier organizaciéon por encima de las innovaciones tecnoldgicas, las
funciones empresariales, las modificaciones legislativas y regulatorias. De
esta manera, el hombre seguirda estando a la vanguardia frente a los
nuevos enfoques de calidad y productividad ante este mundo globalizado.

En este sentido, los cambios permiten a toda organizacién desarrollar
innumerables actividades para su funcionamiento, y deben estar
adaptadas a las necesidades de sus trabajadores. Por tal motivo, las
empresas permanentemente se encuentran en una constante lucha por
ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado personal mas
eficiente y capaz.

Sin embargo, una practica patoldgica de influencia es el Mobbing,
psicoterrorismo o0 acoso laboral, el cual estd siendo ejercido por
innumerables personas en distintas partes del mundo, sin medir las
graves consecuencias que pueden ocasionar sobre las victimas y la
organizacion (Lopez y Ventura 2005).

Se define como acoso Ilaboral, (Lahoz; 2004), como el
encadenamiento, sobre un periodo corto, de intentos o acciones hostiles
consumadas, expresadas o manifestadas por una o varias personas hacia

una tercera que es el objetivo. Este constituye un fenémeno en el cual



una persona 0 grupo de personas ejerce una violencia psicolégica
extrema, de forma sistematizada y recurrente, durante un tiempo
prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad de
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
abandone el trabajo.

Otra definicion Hirigoyen (2001), refiere “el acoso en el trabajo se
define como toda conducta abusiva que atenta, por su repeticibn o
sistematizacién, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una
persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de
trabajo”. Ambos autores hacen énfasis en el proceso de victimizacion del
trabajador, producto de la violencia ejercida en el ambiente de trabajo que
innegablemente afectara la calidad de éste.

La calidad del lugar de trabajo se ha convertido en un aspecto cada vez
mas importante en la vida de las personas, dada su considerable
influencia sobre el bienestar y el estado de salud. Las relaciones sociales
gue se desarrollan en el lugar de trabajo afectan enormemente a la propia
imagen y al sentido de identidad y de pertenencia al grupo. Entre los
miembros de cualquier grupo u organizacion pueden surgir sentimientos y
emociones de todo tipo (tanto positivas como negativas), dinamicas en las
gue pueden entrar en juego muy diversos factores interpersonales, como
el apoyo social o el obstruccionismo (Favretto, 2005).

En su referencia al estudio de relaciones complejas entre trabajadores
y Organizacion, (Leyman; 1996) destaco la presencia de una asociacion
circular entre el fendmeno del estrés laboral y el Mobbing o acoso
psicologico, atribuyendo a este dltimo un doble papel: consecuencia del
estrés organizativo y fuente de estrés individual y social. En la década de
1990, emergieron los estudios sobre el acoso psicoldgico en el trabajo, es
decir, la exposicion sistematica a actos negativos (maltrato verbal,
comentarios ofensivos, ridiculizacion, calumnias o exclusion social) por
parte de compafieros, supervisores o subordinados (Einarsen, 2000).

Por su parte, (Einarsen; 2003) define al Mobbing como: molestar,

ofender, excluir socialmente a alguien o afectar negativamente sus tareas



laborales. EI Mobbing es un proceso a lo largo del cual la persona
involucrada termina en una posicion inferior, siendo victima de
sistematicos comportamientos sociales negativos. A fin de clasificar una
determinada actividad como Mobbing, la interaccion o el proceso en
cuestion debe ocurrir repetida y regularmente (ej: semanalmente) por un
periodo de tiempo minimo de seis meses. Es por esto que un conflicto no
puede ser denominado como Mobbing si el incidente es un evento aislado
o si las personas involucradas se encuentran en una situacion de igualdad
(Einarsen, Hoel, Zapfy Cooper, 2003).

Otros autores como (Einarsen, Hoel, Zapf, y Cooper; 2003) definen el
fendmeno como acosar, ofender, excluir socialmente a alguien o afectar
negativamente las tareas de su trabajo. Hecho que también ha sido
conocido como sindrome del chivo expiatorio o sindrome de rechazo del
cuerpo extraiio (Gonzéalez de Rivera, 2002). La transformacion y exigencia
de los procesos de trabajo en el mundo de las organizaciones ha
contribuido a la aparicion de nuevos conflictos laborales, los cuales,
cuando no han sido efectivamente abordados, han derivado en
consecuencias cada vez mas graves para los trabajadores (Hansen,
Hogh, Persson, Karlson, Garde & Orbae, 2006). Por ejemplo, los estudios
cientificos que se han preocupado por los fendmenos de la violencia en el
lugar de trabajo, especificamente la que se refiere al abuso psicologico o
Mobbing, han mostrado una relacion negativa entre tal fenbmeno y la
salud (Vartia, 2001).

Estudios internacionales (Peck, 1998; Gonzalez de Rivera, 2000; Field,
1996; Hirigoyen, 1999 y Baumeiester, 1996), describen al agresor como
un psicopata, mediocre profesional que no experimenta sentimientos de
culpa y funciona por envidias y complejos; actuando en ocasiones
amparado por una mala organizacién de la empresa. Por otro lado, el
hostigado suele ser una persona brillante, trabajadora, honrada y
solidaria. Se sefiala, ademas, que el retrato prototipico de las victimas del

psicoterror laboral presentan rasgos abiertos, comunicativos, son



personas benévolas, simpéaticas, populares, en resumen “buena gente”
(Leymann, 1996, Field, 1996, Hirigoyen, 1999 Pifiuel y Zabala, 2001).

Ahora bien, de esta revisibn de conceptos es evidente el escaso
énfasis de los autores en las consecuencias negativas del Mobbing, las
cuales pueden ser devastadoras tanto en la salud de las victimas como
en el aumento de los costos que se generan en las organizaciones.
Especialmente los costos asociados con la destruccion personal de la
victima, la desmembracién del grupo y de toda la organizacion (Lopez-
Cabarcos & Vazquez-Rodriguez, 2003). De hecho, a causa de la elevada
frecuencia y duracion de la conducta hostil, este maltrato acaba por
resultar en considerables alteraciones mentales, psicosomaticas y
sociales (Gonzéles de Rivera, 2002). En forma reiterada los autores
refieren que el fendmeno del acoso en las relaciones de trabajo no es
nuevo. Sin embargo, se hace necesario actualizar su estudio en forma
particular mediante el uso de otras metodologias y enfoques de
investigacion de la psicologia.

Sobre las secuelas del acoso laboral la Sociedad Gaucha de Medicina
del Trabajo (SOGAMT), (Acevedo; 2010) refiere que el trabajador queda
desestabilizado, debilitado y estigmatizado, siendo considerado como una
persona de "dificil convivencia", "mal caracter" y "loco". La victima que
continta trabajando es responsabilizada por la caida de la produccién y
por la falta de calidad del producto elaborado o del servicio prestado. Por
presentar depresion reactiva, disturbios del suefio, mareos, pérdida de la
concentracion, irritacion, y por contar con escasa informacion sobre sus
tareas, estd mas propenso a sufrir accidentes de trabajo. Las empresas
pierden tanto en los costos tangibles (pérdida de la eficiencia, ausentismo,
reclutamiento y seleccion, litigios en la justicia, aumento de accidentes y
enfermedades de trabajo), como en los costos intangibles, (reputacion de
la empresa, relaciones con la sociedad y sabotaje).

La Organizacion Mundial de la Salud (citada en Hirigoyen, 1997), al
hacer publicas sus previsiones, sefialé que “en el 2020, la depresion

originada por el Mobbing ser& la segunda causa de discapacidad en el



mundo”; destacando que la sufrirAn una de cada cinco personas y la cifra
crecera, si aparecen factores como el estrés. Tan devastador como
sigiloso, puede provocar el aniquilamiento fisico y psiquico provocando el
suicidio de la persona trabajadora y en muchos casos sin percibirlo, pues
el 81% de las victimas desconocen que padecen este trastorno,
atribuyendo su sufrimiento a otras causas.

Asimismo, diferentes autores han mostrado que algunas de las
posibles consecuencias sobre la salud psicofisica que pueden derivarse
de las acciones de Mobbing son: efectos cognitivos e hiperreaccién
psiquica (e.g. problemas de memoria, depresion, entre otros), sintomas
psicosomaticos de estrés (llanto, pérdida de apetito), trastornos del suefio,
cansancio o fatiga cronica (i.e., Bilgel, Aytac y Bayram, 2006); los cuales —
por ende- inciden en el desempefio laboral.

Segun un Informe suministrado por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) también en el afio 2004, de los 750.000 trabajadores
encuestados, un 6% de la poblacion asalariada estaria afectada a este
nuevo fendmeno, lo cual podria alcanzar cerca de 1.000.000 de
trabajadores en linea, con porcentajes dados para Francia, Italia y
Suecia.

Derivado de todo ello, el interés cientifico por aumentar el conocimiento
sobre este fenomeno se ha centrado no solamente en estudiar la
naturaleza del Mobbing o abuso psicolégico en el lugar de trabajo (Hogh
&Viitasara, 2005), o en delimitar los componentes que lo constituyen
(Rodriguez-Carballeira et al., 2005), sino a su vez, también en medirlo y
evaluarlo (Hitlan, Kelly, Schepman, Schneider y Zéarate, 2006), con el
objetivo ultimo y aplicado de prevenirlo y/o minimizarlo (Dollard, Skinner,
Tuckey & Bailey, 2007). Es importante acotar que esta medicion no debe
centrarse en instrumentos esencialmente psicométricos de naturaleza
cuantitativa, sino abrirse al uso de métodos cualitativos de investigacion
gue permitan reivindicar el abordaje de las realidades subjetiva e
intersubjetiva como objetos legitimos de conocimiento cientifico; el estudio

de la vida cotidiana como el escenario basico de construccion,



constitucion y desarrollo de los distintos planos que configuran e integran
las dimensiones especificas del mundo humano.

Ademas, algunos estudios han revelado una negacion del conflicto por
parte de ciertas organizaciones, asi como una estigmatizacion de las
victimas (Aryee, Sun, Xiong & Debrah, 2007). Sin embargo, no se
detectaron estudios que analicen a profundidad o desde un acercamiento
cualitativo del fenomeno. Es decir, una vez que el acoso concluye (por
renuncia del acosado o por separacién del acosador), ¢ Cuales son las
secuelas del Mobbing en trabajadores excluidos de las Organizaciones,
posterior a los tres meses y previo a dos afios de haber vivido el suceso?.

En tal sentido, si bien se conocen extensamente las secuelas del
Mobbing durante el acoso y los efectos inmediatos posteriores a su
conclusién, no se han encontrado estudios que aborden este fenbmeno a
largo plazo (de 3 meses a dos afos de concluido el suceso) y una vez
gue la persona abandono la Organizacion. Es éste el objeto de la

presente tesis.



[I.LOBJETIVOS

Il. 1. Objetivo general:

Describir las secuelas del Mobbing en trabajadores excluidos de las
Organizaciones, posterior a los tres meses y previo a dos afios de haber
vivido el suceso.

Il. 2. Objetivos especificos:

-ldentificar las caracteristicas del Mobbing en cuanto a los actos o
conductas, temporalidad, intencionalidad y asimetria en victimas de
Acoso Laboral.

-Identificar el tipo de solucion encontrada y la concordancia con las
expectativas previas.

-Describir el significado que le atribuyen las victimas de Mobbing a la
experiencia vivida.

-Conocer las secuelas sociales, relativas a las relaciones
interpersonales en el nuevo trabajo.

-Describir las secuelas fisicas, vinculadas a signos y sintomas en el
nuevo ambito laboral.

-ldentificar las secuelas psicologicas, relacionadas a signos y
sintomas psiquicos del Mobbing.

-Describir  las secuelas laborales, relativas al rendimiento y

cumplimiento en el nuevo trabajo



II.MARCO TEORICO

El concepto de Mobbing proviene de la palabra inglesa “mob”, que
significa muchedumbre, manada, plebe, multitud. ElI verbo to mob,
describe actuaciones de asedio, de agolpamiento, de atropello, acoso,
linchamiento, ataque en masa en torno a alguien o algo, como actuacion
colectiva de un grupo con intenciones negativas o destructivas. El
Mobbing puede definirse como la situacion establecida por una persona o
grupo de personas, quienes ejercen una violencia psicolégica al menos
una vez por semana, durante tiempos prolongados por mas de seis
meses sobre otra persona en el lugar de trabajo (Llaneza, 2010).

Pifiuel (2002) lo define como “un maltrato verbal y conductual
continuado y frecuente en el tiempo, de al menos seis meses y que se
produce cada semana; con el objetivo final de fustigar, agobiar, reducir,
acobardar y romper la resistencia psicolégica de la victima para que
abandone el lugar de trabajo mediante la baja, la renuncia o despido
procedente; y una obligacion de las victimas de ir a un lugar de trabajo
donde saben que van a ser fustigados” (p. 38).

Un esfuerzo reciente por tratar de aportar una definicion operativa de
acoso laboral, lo reconoce como una exposicion a conductas de violencia
psicologica en forma reiterada y prolongada en el marco de una relacion
laboral (Fidalgo Vega et al., 2010). EI Mobbing se constituye en un
fendmeno mundial que se presenta en todos los tipos de organizaciones,
tanto publicas como privadas y mixtas, independientemente de su razén
social, pues tiene que ver con la naturaleza misma del ser humano y su
condicion transgresora (Escartin-Solanelles, Salas Arrieta y Rodriguez-
Carballeira, 2009). EI Mobbing puede ser entendido como un “conflicto”
interpersonal no resuelto (Birkeland & Einarsen, 2007), teniendo en
cuenta siempre que este acoso es de naturaleza no sexual y ocurre en el

contexto laboral (Baguena Puigcerver, 2006).



Una variedad de diferentes conceptos han sido acuiiados para intentar
entender este fendmeno del abuso psicoldgico en el lugar de trabajo, tales

” “

como: “acoso moral”, “acoso laboral”, “acoso institucional”, “victimizacién”
o “bossing”, entre otros (Elena & Pefa, 2005). Dicho concepto Mobbing
tiene sus origenes con Konrad Lorenz, quien al estudiar las conductas de
supervivencia de algunas especies animales, se percatdé que los
miembros mas débiles empleaban el atague en coaliciones contra los
miembros mas fuertes que ellos (Correa & Coutinho, 1997). Si bien la
conducta agresiva en el llamado animal es instintiva y puede responder al
instinto de supervivencia, la agresion entre los conocidos como animales
racionales parece una conducta aprendida, dificil de explicar la mayoria
de las veces en funcion del beneficio de la especie. (Fidalgo, Manuel,
2002).

Posteriormente, se aplicé el término Mobbing a conductas similares
producidas por nifios en los contextos escolares. Finalmente el vocablo
fue recuperado por el psicologo sueco Heinz Leymann y lo aplicd por
primera vez al contexto de organizaciones de trabajo en 1984 (Fidalgo,
Manuel, 2002), para referirse a una situacion de "terror psicoldgico en el
trabajo, que implica una comunicacion hostil y amoral, dirigida de manera
sistematica por una o varias personas, casi siempre contra una persona
gue se siente acorralada en una posicion débil y a la defensiva”.

Segun Leymann (1996), “en las sociedades altamente industrializadas,
el entorno laboral, es el Unico “campo de batalla” en el que es posible
matar a alguien sin ser juzgado, y el Mobbing no es mas que matar a
alguien laboralmente y después socialmente” (p. 72). Se trata de acciones
contra la dignidad y el estatus de un trabajador o trabajadora, que
socavan su autoestima o buscan subvalorarlo, tales como: descalificarlo
personalmente en forma constante e injustificada, criticarlo
arbitrariamente, inmiscuirse y criticar su vida privada, asignarle tareas
indtiles o que sean contrarias a su dignidad o conciencia, entre otros. Es
decir, ataques tales como insultos, persecucién, hostigamiento,

humillacion, acusaciones falsas o ataques a su reputaciéon (Lépez, 2007).



Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2003), Mobbing en el trabajo significa
acoso, ofensa, exclusion social de alguien o interferir negativamente en
sus tareas laborales. Para etiquetarlo como Mobbing y aplicarse a una
situacién particular, debe ser una interaccion o un proceso que debe
ocurrir repetida y regularmente (p. ej. Semanalmente) y durante un
periodo de tiempo (p. ej. 6 seis meses). Mobbing es un proceso de
escalamiento en la cual la persona que se enfrenta desde una posicion
inferior 'y resulta ser objetivo de actos sociales negativos
sistematicamente.  Einarsen y otros (2003) después de realizar una
revision, han sefialado que los elementos caracteristicos del Mobbing son

los siguientes:

a. Se trata de un proceso de conductas no ocasionales, sino

repetidas y prologadas en el tiempo.

b. Las conductas son consideradas negativas y hostiles, con un

amplio rango que va desde las criticas al trabajo a calumnias.

c. Las conductas provocan en las victimas consecuencias

diferentes, segun la fase del proceso en que se encuentre.

d. El acosador tiene una intencionalidad de caracter instrumental
(para alcanzar un objetivo) o de caracter finalista (para

destruir a la victima).

e. Hay desequilibrio de poder entre las partes enfrentadas, o al
menos la victima no dispone de los recursos necesarios para
hacer frente.

En los casos en que existe una relacibn de poder entre los que
intervienen en el proceso-incluso en los que ocupan categorias laborales
idénticas-, ocurren situaciones en las que se otorga mas poder a una
parte que a otra por motivos de antigliedad, vinculos con personas cuyo
poder es aun mayor, o ubicaciones en departamentos con algun peso

especifico (Luna, 2003). Por consiguiente, en el mundo laboral la violencia
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se manifiesta como un abuso del poder para someter la voluntad de otra
persona mediante el uso del maltrato psicolégico o de las amenazas de
tipo econdmico o politico (Luna, 2003).

Riquelme (2006) identifico tres tipos de Mobbing: a) ascendente, donde
una persona con rango jerarquico superior en la organizacion es agredida
por uno o varios de sus subordinados; b) horizontal, cuando las conductas
de acoso pueden ser ejecutadas por un individuo o por un grupo de
compaferos en contra de otro trabajador y, ¢) descendente, que es la
modalidad méas habitual, donde la victima se encuentra en una relacion de
inferioridad jerarquica o de hecho con respecto al agresor. EI mismo autor
afirma, que las conductas ejecutadas por la persona que ostenta el poder,
tienen por objetivo minar el ambito psicologico del trabajador ya sea para
mantener su posicion jerarquica 0 como una estrategia de la organizacion
para que el afectado se retire en forma voluntaria sin que ésta incurra en
costos econdmicos compensatorios.

Por otra parte Parés Soliva (2002) clasifica las fases del acoso laboral
de la siguiente manera:

a) Seduccion: el acosador, que aun no manifiesta su potencial
violento, busca conocer las debilidades de la futura victima. Esta
estrategia esta encaminada a la obtencién de informacion que le
permita al agresor expropiar de “algo” a la victima; puede ser una
cualidad personal, un cargo, contactos sociales, entre otros.

b) Conflicto: Disputas, diferencias de opinidn, persecucion de
objetivos diferentes o fricciones personales. Ambas partes intentaran
defender sus puntos de vista o intereses, y por lo general el agresor
busca una estrategia para influir, vencer en el conflicto y oprimir al
otro. Cuando el conflicto puntual no se resuelve, se convierte en
cronico y se pasa al acoso.

c) Acoso: El agresor adopta actitudes molestas hacia el agredido.
Estas acciones son sutiles, indirectas y dificiles de detectar, atacan el
punto débil de la victima con el objetivo de castigarla. ElI acosador

busca conseguir adeptos entre sus pares, y comienza a través de
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comentarios, a criticar y desacreditar a su victima. Incluso, puede
llegar a tomar represalias en contra de los “no seguidores”.

d) Exclusion: En este punto, la victima es sometida a un aislamiento
intenso y generalizado por parte de su entorno, llegando a la
exclusion laboral, a través del despido, jubilacién anticipada,
invalidez, pérdida de la razon o, en casos mas extremos, con pérdida
de la vida (por suicidio o accidentes laborales mortales). También
pueden existir mecanismos de desaparicion de la victima, como un
cambio de lugar de trabajo o simple renuncia. De esta forma, el
acosador consigue su objetivo: lograr que la persona acosada
desaparezca del ambito laboral.

En otro trabajo, Buendia (2003) sefala que para que se dé el acoso
laboral “resulta imprescindible la colaboracion o permisividad del resto del
personal de la organizacion” (p.11) y que “hay que tener en cuenta que el
hostigador llega tan lejos como le permita su empresa, y que hay
empresas gue reunen todas las condiciones para que surja y se desarrolle
el Mobbing” (p. 13). El acoso laboral se produce porque hay una
Organizacidn con una estructura y con unos rasgos muy concretos, que lo
hace posible: hay determinados contextos organizativos que, por sus
caracteristicas, aumentan las posibilidades de que en su interior se
produzcan acciones de acoso (Bosqued, 2005). Asi, se ha considerado
gue un estilo de supervision y control organizativo inadecuado (Meseguer
de Pedro et al.,, 2007), el abuso de poder, el liderazgo inadecuado, la
cronificacion de los conflictos, la incomunicacion, las pobres relaciones
interpersonales construyen un clima organizativo propicio para
el Mobbing (Boada et al., 2005).

En este sentido, se han propuesto tres elementos que favorecen las
situaciones de acoso: el aislamiento social (o que dificulta la libre difusiéon
de la informacion y facilita la manipulacion de la opinién), la cohesion
interna del grupo acosador (en el que cualquier intento de independencia
es considerado como una traicién) y la improductividad (caracteristica de

aquellas organizaciones cuya cultura considera valores prioritarios el

12



poder y el control sobre la productividad y la eficacia) (Gonzélez de
Rivera, 2002).
Los complices silentes suelen ser personas deseosas de agradar a los
demds, inseguras, indecisas, temerosas, que se someten a cualquier
orden si con ello obtiene una recompensa (Fornés, 2003), que tiene
escasa valia profesional y bajos escrupulos (Gonzélez de Rivera, 2000).
En muchas ocasiones, el acosador y sus complices tratan de convencer
a la victima de que es problemético, raro, violento, etc., y asi la victima
tiende a sentirse culpable (Fornés, 2003)
Mencionaremos también algunas conductas concretas de acoso
clasificadas por factores, segun Zapf, Knorz y Kulla, 1996.

1. Ataques a la victima con medidas organizacionales: el superior
restringe a la persona las posibilidades de hablar, cambiar la
ubicacion de una persona separandola de sus compafieros,
prohibir a los compafieros que hablen a una persona
determinada, obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de
Su conciencia, juzgar el desempefio de una persona de manera
ofensiva, cuestionar las decisiones de una persona, no
asignar tareas a una persona, asignar tareas sin sentido,
Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus
capacidades, asignar tareas degradantes, asignar tareas con
datos erroneos.

2. Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento
social: restringir a los comparieros la posibilidad de hablar con
una persona, rehusar la comunicacion con una persona a
través de miradas y gestos, rehusar la comunicacion con una
persona a través de no comunicarse directamente con ella, no
dirigir la palabra a una persona, tratar a una persona como Si
no existiera.

3. Ataques a la vida privada de la victima: criticas permanentes a
la vida privada de una persona, terror telefonico, llevado a cabo

por el hostigador, hacer parecer estipida a una persona dar a
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entender que una persona padece problemas psicolégicos,
mofarse de las discapacidades de una persona, imitar los
gestos, voces de una persona, mofarse de la vida privada de
una persona.

4. Ataques a las actitudes de la victima: atacar actitudes, creencias
politicas y religiosas, mofarse de la nacionalidad de la victima.

5. Agresiones verbales: gritos o insultos, criticas permanentes del
trabajo de la persona, amenazas verbales.

6. Rumores: hablar mal de la persona a su espalda, difundir
rumores acerca de la victima.

7. Violencia fisica: ofertas sexuales, violencia sexual, amenazas de
violencia fisica, uso de violencia menor, maltrato fisico.

Para Riquelme (2006) las principales consecuencias mientras dura el
acoso laboral se pueden estudiar desde diferentes niveles: el psiquico, el
fisico y el social.

A nivel psiquico, la sintomatologia puede ser muy diversa. El eje
principal de las consecuencias que sufre el sujeto afectado seria la
ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo, de un
sentimiento de amenaza. Pueden darse también otros trastornos
emocionales como sentimientos de fracaso, impotencia y frustracion, baja
autoestima o apatia. Pueden verse afectados por distintos tipos de
distorsiones cognitivas o0 mostrar problemas a la hora de concentrarse y
dirigir la atencion (los diagnésticos médicos compatibles, son sindrome de
estrés postraumatico y sindrome de ansiedad generalizada). Este tipo de
problema puede dar lugar a que el trabajador afectado, con el objeto de
disminuir la ansiedad, desarrolle comportamientos sustitutivos tales como
drogodependencias y otros tipos de adicciones, que ademas de constituir
comportamientos patolégicos en si mismos, estan en el origen de otras
patologias.

Leymann (1996), también describe una serie de sintomas clinicos,
siendo uno de los sintomas clave, resultado del acoso laboral mantenido

del acosado, la depresion reactiva. En esta situacion la victima de acoso o
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psicoterror laboral no suele ser consciente de él, se produce insomnio y
pesadillas vividas, los acontecimientos tipicos de acoso son
continuadamente revividos por la victima, sin descanso, ni en el suefio, ni
en la vigilia.

En la victima se desencadena miedo, horror, ansiedad cronica e incluso
ataques de panico como consecuencia de cualquier evento o asociacion,
se producen palpitaciones, temblores, sudoracién y escalofrios. También
se asocia sintomas fisicos como entumecimiento o insensibilidad en las
extremidades (dedos, pies) y otros érganos.

La victima evita de modo constante decir o hacer cualquier cosa que le
recuerde el horror de ser acosado, ademas demuestra dificultad o
imposibilidad de emprender un trabajo en el campo, actividad, deterioro
de la memoria e incapacidad para recordar detalles que previamente no
revestian dificultad.

Segun Hirigoyen (2001), cuando el acoso moral es reciente, los
sintomas son muy cercanos al estrés. La persona sufre lo que los
meédicos denominan problemas funcionales tales como: cansancio,
nerviosismo, problemas del suefio, migrafias, problemas digestivos,
lumbalgias, siendo éstas las respuestas del organismo a la
hiperestimulacién y una tentativa de adaptacion del sujeto para poder
hacer frente a la situacion. No obstante, se desconocen dichos sintomas
cuando el acoso ya concluy6 y pasé un tiempo considerable.

El estrés es definido como un patrén de reacciones que se produce
cuando los trabajadores encuentran demandas de trabajo que no se
corresponden con sus conocimientos, destrezas o habilidades y que
cuestionan su capacidad para hacerles frente (Houtman, Jettinghoff y
Cedillo, 2007). De esta manera, Melia, Sempere, Romero (2004) afirman
gue el Mobbing en muchas ocasiones puede llegar a tener consecuencias
especialmente importantes en la salud fisica y mental de las personas por
su alto impacto estresante. En tal sentido, Leymann (1996) sefalé que el
trastorno de estrés postraumatico (TEPT) es probablemente el

diagndstico psicoldgico para el 95% de los sujetos sometidos al Mobbing.
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Este trastorno se define como la exposicion a un acontecimiento
traumatico durante el cual se experimenta temor, desamparo u horror;
posteriormente las victimas vuelven a experimentar el acontecimiento a
través de recuerdos y pesadillas (DSM IV, 2001). Las personas con este
padecimiento sufren estos sintomas durante mas de un mes y no pueden
llevar a cabo sus funciones como lo hacian antes del suceso traumatico
(Barlow, 2002).

De hecho, Bjorqgvist (1994) (citado en Mikkelsen & Einarsen, 2002),
encontré que 19 personas que habian sido victimas de acoso laboral por
un largo periodo, exhibian patrones de sintomas indicativos de trastorno
de estrés postraumatico. Igualmente, un estudio noruego, con 102
victimas de acoso laboral, mostr6 que 75% de estas personas
presentaban sintomas de estrés, indicativos de TEPT (Einarsen, 1999; en
Mikkelsen & Einarsen, 2002), 46% de éstas sefialaban haber sufrido el
acoso laboral hacia mas de cinco afos, lo que llevo a suponer que sufrian
de TEPT cronico.

La excesiva duracion o magnitud de la situacion de Mobbing puede dar
lugar a patologias mas graves o0 a agravar problemas preexistentes. Asi,
es posible encontrar cuadros depresivos graves, con individuos con
trastornos paranoides e, incluso, con suicidas. Estas serian las
consecuencias mas graves de este fendmeno, y el riesgo de que se
produzca es especialmente alto en profesionales calificados que obtienen
una importante gratificacion de su trabajo. Leymann (1996) sefiala que en
aquellos casos en los que se elige el lugar de trabajo como escena del
suicidio, puede interpretarse como un ultimo acto de rebeldia o como
acusacion péstuma.

Si bien algunos (e.g. Leymann, 1996) consideran que estos sintomas
pueden solucionarse de forma casi inmediata si la persona es separada
del foco que lo produce, es dificil sostenerlo sin estudios que avalen dicha
presuncion. Ademas, la dificultad radica precisamente en identificar como
origen de este tipo de problemas la situacién de acoso, ya que la victima,

en un principio, elude el problema. El impacto de los sintomas dependera:
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a) del grado de control percibido, es decir, de la percepcion que tenga la
persona de hacer frente con ciertas garantias a la nueva situacion; b) del
grado de predecibilidad de los ataques, en este caso mayor seran las
posibilidades de defensa cuanto mayor sea el grado de conocimiento de
los momentos en que se producen las agresiones y la esperanza
percibida de mejora. c) del apoyo de su entorno tanto laboral como
extralaboral.

A nivel fisico, existen diversas manifestaciones de patologia
psicosomatica: desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos
organicos, no se profundizara en este nivel pues excede los objetivos de
este trabajo.

A nivel social, es posible que estos individuos lleguen a ser muy
susceptibles e hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y
con conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de
agresividad u hostilidad y con otras manifestaciones de inadaptacion
social. Son comunes sentimientos de ira y rencor, y deseos de venganza
contra el/los agresor/es.

Llaneza (2010) refiere que la salud social del individuo se encuentra
profundamente afectada pues este problema puede distorsionar las
interacciones que tiene con otras personas e interferir en la vida normal y
productiva del individuo. La salud del individuo se vera mas afectada
cuanto menores apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de
afecto, comprensiéon consejo, ayuda,..) tanto en el ambito laboral como en
el extralaboral. Mientras que, desde el punto de vista laboral,
posiblemente resultaran individuos desmotivados e insatisfechos que
encontraran el trabajo como un ambiente hostil asociado al sufrimiento y
gue no tendran un Optimo rendimiento. La conducta légica de un
trabajador sometido a una situacion de Mobbing seria el abandono de la
organizacion, sin embargo, en muchos casos éste no se produce debido,
de un lado, a la dificil situaciéon del empleo en la economia actual y, de
otro lado, a que, a medida que el trabajador se va haciendo mayor, ve

disminuida su capacidad para encontrar nuevos empleos.
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Leymann (1996), también describe una serie de sintomas asociados
con el acoso laboral, entre ellos: pérdida del trabajo o ruina de la carrera
profesional, pérdida de la propia salud y deterioro de la relacion
matrimonial.

De hecho, la resolucion rapida del acoso o su implantacién permanente
estan determinadas por la respuesta del entorno laboral. Por lo general,
las personas que rodean el hecho pasan a ser testigos mudos: por miedo
a represalias, por ambicion de poder, porque disfrutan el espectaculo o
por tener una fuerte relacién de dependencia con el acosador (Hansen,
Hogh, Persson, Karlson, Garde y Orbaek, 2006).

Por ello, Mesenguer de Pedro et al. (2007) afirman que el Mobbing es
un fendmeno que no solo incluye consecuencias particulares sino que,
por el contrario, se ven implicadas todas las personas que trabajan
alrededor de este fenOmeno. De manera que, para que una situacion
de Mobbing pueda hacerse cronica, es necesario que exista un entorno
gue participe como cémplice o como consentidor (Gonzalez de Rivera,
2002).

Un meta-analisis de Topa, De Polo y Morales (2007) concluyé que uno
de los predictores mas importantes del acoso laboral es justamente el
ambito organizacional. Se ha encontrado, por ejemplo, que existen
diferentes aspectos organizacionales que facilitan el acoso laboral como
pueden ser un clima de tolerancia hacia la agresion (Aquino & Lamertz,
2004; Dietz, Robinson, Folger, Baron & Schulz,2003; Spector, Coulter,
Stockwell & Matz, 2007), una supervision abusiva (Inness, Barling &
Turner, 2005) u otras conductas propias de un liderazgo inadecuado
(Hershovis et al., 2007).

Una cultura que fomenta el Mobbing puede tener algunas de estas
caracteristicas:las intervenciones rigidas y autoritarias, el exceso de
control, los castigos y sanciones aplicadas al personal, los conflictos
interpersonales frecuentes, la falta de seguimiento de los procesos, los
despidos por maternidad, la incapacidad y las jubilaciones encubiertas,

las politicas forzosas de incapacidad y control de absentismo, las
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acciones que generan diferencias de género, la ausencia de formacion y
formacién continuada, las politicas restrictivas, entre otras (Garcia Macia
& Oviedo, 2008).

De esta manera, se habla de organizaciones toxicas (Pérez Bilbao,
2001) para referirse a aquéllas que suponen un peligro para la salud de
los trabajadores y que propician que en su seno se den comportamientos
de Mobbing. La Organizacion no gestiona los conflictos de manera
adecuada, sino que adopta posiciones que contribuyen a aumentarlo
(Pérez Bilbao, 2001).

Ademas, de tales consecuencias centradas en las personas afectadas,
la investigacion también ha mostrado una serie de consecuencias para las
organizaciones que favorecen o simplemente permiten tales abusos
(Hoel, Einarsen y Cooper, 2003). Asi, el Mobbing suele correlacionarse
con un aumento de la accidentalidad laboral, el absentismo o la mayor
rotacion de personal, a la vez que suele ir relacionado con una
disminucion de los niveles de productividad y de los beneficios
empresariales (Niedl, 1996).

Mas alla de la resolucion del conflicto, es razonable suponer que las
consecuencias del Mobbing sufrido puedan afectar las nuevas
condiciones laborales de la victima. Sin embargo, es un aspecto
escasamente indagado.

Hirigoyen (2001) clasifica a los sujetos que son victimas de Mobbing en
tres grupos: a) los envidiables: personas brillantes y atractivas que son
consideradas como peligrosas o competitivas por los lideres implicitos del
grupo y que se sienten cuestionados 0 amenazados por sSu mera
presencia; b) los amenazantes: personas activas, eficaces y trabajadoras
gue ponen en evidencia lo establecido y pretenden imponer reformas o
implantar una nueva cultura; c) los vulnerables: individuos con algun
defecto o depresivos, necesitados de afecto y aprobaciéon, que dan la
impresion de ser inofensivos o indefensos.

Gonzalez de Rivera (2002) destaca de las victimas tres caracteristicas

principales: a) inocencia: no son capaces de dafiar y no detectan en los
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demés las intenciones malévolas, b) dependencia afectiva: tienen
tendencia a proteger y conservar sus lazos interpersonales; son
hipersensibles al rechazo y buscan constantemente el apoyo de los
demds vy, c¢) autenticidad: persiguen la autorrealizacion vy el
autoconocimiento.

Bosqued (2005) dice que los motivos que el acosador encuentra para
elegir a alguien como victima son mdltiples y variados, de los que se
pueden destacar: la envidia y los celos, asi como no ser servil, no dejarse
manipular, ni prestarse a las insidias e intrigas propuestas por la persona
gue poco después se convertird en acosador. También el no compartir los
criterios ni actitudes del grupo, sobre todo de aquellos miembros que
tienen el poder o ser diferente del grupo en algun aspecto. Si se dan las
condiciones adecuadas: un acosador que perciba a la persona acosada
como una amenaza y un entorno laboral favorable es probable la
aparicion del Mobbing (La prevencion de riesgos en el trabajo CCOO,
2002).

El acosador selecciona un perfil de persona: abierta, alegre, con
talento, con carisma, comunicativa, feliz, etc. Estas cualidades las envidia
el acosador porque no las posee (Pifiuel & Zabala, 2001). En su
descripcion de las victimas Pifiuel y Zabala (2001) destacan que son
personas con elevada ética, honradez, rectitud, alto sentido de la justicia,
y con su actitud ponen de manifiesto la falta de ética de la Organizacion.
Caracteristicas como autonomia, independencia de juicio e iniciativa
propia, extraordinaria capacidad para su trabajo son cualidades que el
acosado posee capacidades de las que el acosador carece. La
probabilidad de acoso aumenta cuando la capacidad de la victima
coincide con los déficits del acosador y, especialmente, si esta capacidad
es relevante en la organizacion de trabajo. Carisma, popularidad y
capacidad de liderazgo informal, facilidad para la cooperacién y el trabajo
en equipo, situacion personal o familiar satisfactoria, alta capacidad de
empatia y compromiso con el bienestar de los demas, son otras de las

caracteristicas que pueden ser fuentes de envidia.
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Otros afirman que las victimas de Mobbing son sujetos con ciertos
rasgos depresivos, con baja autoestima, con tendencia a
autoculpabilizarse y necesitados de afecto y aprobacion constante, y por
ello dan la impresién de ser inofensivos y de encontrarse indefensos
(Schuster, 2002). También se ha visto que las victimas son los
vulnerables o envidiables, los depresivos, los necesitados de afecto o
amenazantes, los activos y eficientes, los que pretenden cambiar las
reglas y cuya sola presencia cuestiona a los lideres. Se ha dicho también
gue el acosado es un intelectual brillante con excelentes dotes creativas,
aunque sin muchas habilidades sociales (Gonzéalez de Rivera, 2002).

Sin embargo, en cuanto a las caracteristicas de personalidad de las
victimas, Leymann (1996) no encuentra diferencias significativas, y alerta,
gue cuando algunos estudios hallan diferencias o caracteristicas comunes
de las victimas de acoso, puede que estén interpretando como rasgos de
personalidad previos al acoso, lo que en realidad son consecuencias del
acoso sobre la personalidad de la victima. Asi, Pérez Bilbao (2001) indica
gue los altos niveles de neuroticismo y baja autoestima presentados por
las victimas de Mobbing deberian ser interpretados como efecto
del Mobbing y no como causa del mismo.

En el mismo sentido, Sdez (2000) indica que las victimas pueden
presentar cambios de personalidad como consecuencia del estrés
postraumatico producido por el Mobbing, y presentan baja autoestima y
ansiedad en ambitos sociales.

Se va produciendo un bloqueo de la empatia, que finalmente lleva a la
pérdida total de capacidad para percibir las intenciones malévolas y la
envidia (Gonzélez de Rivera, 2002), dependiendo la gravedad del dafio
de la intensidad y duracion de las agresiones y de los recursos
emocionales, fisicos y sociales que posea la victima (Parés, 2005).

En cuanto al perfil del acosador, Rodriguez Lopez (2004) sefala que
son personas resentidas, frustradas, envidiosas, celosas o egoistas,
teniendo uno, varios o todos estos rasgos en mayor o menor medida.

Pifuel y Zabala (2001) presentan al acosador como “un asesino en
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serie”, ya que los comportamientos de acoso no son algo aislado, sino
gue en la historia del acosador suelen encontrarse varias personas
acosadas a lo largo de los afios. Situan la causa del comportamiento del
acosador en sus profundos sentimientos de inadecuacion personal y
profesional, que configuran un complejo de inferioridad, ante el cual el
acosador responde intentando incrementar sSu autoestima |y
disminuyendo la de los deméas. Para estos autores, el acoso laboral
seria una forma de afrontamiento del malestar provocado por ese
complejo de inferioridad. Consideran que el acosador puede presentar
alguna psicopatologia como trastorno narcisista, trastorno disocial o
psicOpata y trastorno paranoide.

Pifiuel y Zabala (2004) llegan a denominar como jefes toxicos a
aquellos nuevos jefes “psicopatas” que triunfan en las empresas,
convirtiéndolas en campos de concentracion. Define tres perfiles de jefes
toxicos. El directivo de tipo narcisista, que busca en sus subordinados un
auditorio, monopoliza todos los méritos y, por lo tanto, nunca apoya, sino
gue mas bien destruye a aquéllos que cree que pueden hacerle sombra.
El directivo psicopata, aparentemente encantador, aunque calculador y
malévolo, sobre todo con los trabajadores mas fragiles. Y el directivo
paranoide, que desconfia de todo el mundo, fiscaliza constantemente el
trabajo de sus subordinados e interpreta de forma negativa la mayoria
de las iniciativas.

Gonzalez de Rivera (2002) describe la personalidad del acosador
como una combinacion de rasgos narcisistas y paranoides, destacando
como rasgos propios de estas personas la envidia (el acosador
experimenta celos y envidia, que consiste en el sufrimiento por el bien
ajeno y en el placer por su mal, por lo que trata de arrebatar al otro
aquello que considera valioso), la necesidad de control y la mediocridad.

Por todo lo mencionado hasta aqui, resulta evidente que ante la
cronicidad del estrés sufrido por el acoso y las situaciones contextuales

planteadas de Mobbing.
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Resiliencia

La resiliencia es la “condicion necesaria para poder recuperarnos
emocionalmente después de sufrir una desgracia, pues nos permite
encajar circunstancias muy adversas y volver al estado de equilibrio
emocional que disfrutabamos con anterioridad” (Rojas Marcos, 2010:
186). La experiencia de personas que perciben cambios positivos como
consecuencia de haber afrontado graves desgracias se denomina
crecimiento postraumatico ya que “implica un proceso de transformacion
en el que los supervivientes no solo superan la experiencia traumatica,
sino que ademas salen de ella renovados psicolégicamente” (Rojas
Marcos, 2010: 186). Si bien es cierto que los conflictos pueden ser fuente
de riesgo, también lo son de oportunidad (Costa y Lépez, 1996).

El vocablo resiliencia tiene su origen en el idioma latin, en el término
resilio que significa volver atras, volver de un salto, resaltar, rebotar. Viene
del campo de la fisica, y se refiere a la capacidad de los materiales de
volver a su forma original, cuando han sido forzados a cambiar o
deformarse. “El término fue adaptado a las ciencias sociales para
caracterizar aquellas personas que, a pesar de nacer y vivir en
situaciones de alto riesgo, se desarrollan psicolégicamente sanos y
exitosos” (Rutter, 1993)._Es importante aclarar que el término resiliencia
es una castellanizacion de la palabra inglesa resilience, o resiliency. En el
campo de la psicologia y la psiquiatria, el primer articulo publicado que
usé dicho concepto fue el de Scoville en 1942. La autora utiliz6 este
término para referirse al hecho de que situaciones peligrosas para la vida
no afectaban a los nifios y nifias, mientras que si lo hacia el desarraigo de
la familia. (Kalawaski y Haz, 2003).

Suarez (2004) refiere, que la resiliencia es una combinacion de diversos

factores que permiten a un ser humano, enfrentar y superar los problemas
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y adversidades que se presentan a lo largo de la vida, haciendo posible
construir una nueva. La resiliencia se entiende desde la perspectiva
ecologica como un proceso dindmico en constante evolucion y que
considera la combinacion entre la adversidad con la adaptacion positiva,
vale decir la interaccion dinamica entre los factores individuales,
familiares, comunitarios y sociales.

Milstein (2003) refiere que la resiliencia puede definirse como la
capacidad de recuperarse, sobreponerse y adaptarse con éxito frente a la
adversidad, y de desarrollar competencia social, académica y vocacional.
Y Segun Wolin y Wolin (citado por Del Aguila, 2003) definen a la
resiliencia como la capacidad de sobreponerse, soportar las penas y
enmendarse uno mismo. Asi mismo, Vanistendael (citado por Del Aguila,
2003) afirma que la resiliencia es la capacidad del individuo para hacer las
cosas bien pese a las circunstancias adversas. Esto implica una
capacidad de resistencia y una facultad de construccion positiva.

Del mismo modo, Grotberg (2006) explica que la resiliencia es una
capacidad humana universal para hacer frente a las adversidades de la
vida, superarlas e incluso ser transformadas por ellas.

Edith Henderson Grotberg (1996), plantea su “teoria de las fuentes de
la resiliencia” y hace mencidn a la resiliencia como un proceso donde hay
factores, comportamientos y resultados resilientes. Por lo tanto, resiliencia
no es una simple respuesta a la adversidad, sino que implica desarrollo.

Para ello es necesario tener presente que, los seres humanos
mostramos reacciones distintas, bajo estimulos similares. Lo mismo
ocurre frente a estimulos dolorosos o situaciones de adversidad o estrés,
en donde las reacciones de los sujetos seran variadas e incluso opuestas.
Es asi como se describen tres tipos de reacciones frente a estimulos
dolorosos o adversos, a saber:

- Personas que frente al dolor o la adversidad reaccionan con
conductas de vulnerabilidad frente al estimulo.
- Personas que permanecen indiferentes o existe una ausencia de

reaccion frente a la situacion.
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- Personas resilientes, resistentes al estimulo adverso y que logran
alcanzar una adecuada calidad de vida a pesar de las condiciones
negativas para su desarrollo.

Al tercer punto podemos agregar que son personas con la capacidad de
construir positivamente conductas frente a la adversidad y su
comportamiento se caracteriza por ser sociablemente aceptable
(Kotliarenco, M.A. 1997).

Una persona con caracteristicas resiliente es aquella que es capaz de
establecer relaciones sociales constructivas, tiene un sentido de si mismo
positivo, dimensiona los problemas, tiene sentido de esperanza frente a
las dificultades, extrae significado de las situaciones de estrés, desarrolla
iniciativa y se fija metas posibles de alcanzar (Saavedra, E. 2004).

Esta persona presenta una serie de factores internos que actian como
protectores, a saber:

a.- Presta servicio a los otros o a una causa.

b.- Emplea estrategias de convivencia, es asertivo, controla sus
impulsos.

c.- Es sociable.

d.- Tiene sentido del humor.

e.- Tiene un fuerte control interno frente a los problemas.

f.- Manifiesta autonomia.

g.- Ve positivamente el futuro.

h.- Es flexible.

i.- Tiene capacidad para aprender y conectar los aprendizajes.

j.- Capacidad para auto motivarse.

k.- Percibe competencias personales.

l.- Hay confianza en si mismo.

Sin lugar a dudas, las anteriores caracteristicas interfieren en el normal
desarrollo de una persona o0 una organizacion, afectando la convivencia,
la percepcion de si mismo, la autoestima, los niveles de satisfaccion y en
definitiva la salud psicologica y fisica de quienes trabajan en dichos
ambientes (Delval, J. 1996).
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Algunas investigaciones sugieren, que la resiliencia es una cualidad
global del individuo que daria cuenta de un proceso que ocurre entre una
adversidad y una superacion positiva de la misma. Es asi como
Vanistendael (citado por Kalawaski y Haz, 2003) distingue cinco
dimensiones de la resiliencia:

1. existencia de redes sociales informales: la persona tiene amigos,
participa de actividades con ellos y lo hace con agrado; tiene en general
una buena relacion con los adultos.

2. sentido de la vida, trascendencia: la persona muestra capacidad
para descubrir un sentido y una coherencia en la vida.

3. autoestima positiva: la persona se valora a si misma, confia en sus
capacidades y muestra iniciativa para emprender acciones o relaciones
con otras personas porque se siente valioso y merecedora de atencion.

4. Presencia de aptitudes y destrezas: es capaz de desarrollar sus
competencias y confiar en ellas.

5. Sentido del humor: la persona es capaz de jugar, reir y gozar de
las emociones positivas, es capaz de disfrutar de sus experiencias.

De a cuerdo con Melillo (2001) existen una serie de atributos que
aparecen con frecuencia en los sujetos considerados resilentes y que son
susceptibles de ser construidos:

e Autoestima Consistente: es la base de los demas pilares y es el
fruto del cuidado afectivo por un adulto significativo, suficientemente
bueno y capaz de dar una respuesta sensible.

e Introspeccion: es el arte de preguntarse a si mismo y darse una
respuesta honesta.

e Independencia: se define como el saber fijar limites entre uno
mismo y el medio con problemas; la capacidad de mantener distancia
emocional y fisica sin caer en el aislamiento.

e Capacidad de relacionarse: habilidad para establecer lazos e
intimidad con otras personas, para balancear la propia necesidad de

afecto con la actitud de brindarse a otros.

26



¢ Iniciativa: exigirse y ponerse a prueba en tareas progresivamente
mas exigentes.

e Humor: encontrar la comedia en la propia tragedia.

e Creatividad: capacidad de crear orden, belleza y finalidad a partir
del caos y el desorden.

e Altruismo (Moralidad): entendida como la consecuencia para
extender el deseo personal de bienestar a todos los semejantes y la
capacidad de comprometerse con valores.

e Capacidad de Pensamiento Critico: es un pilar de segundo grado,
fruto de la combinacion de todos los otros y que permite analizar
criticamente las causas y responsabilidades de la adversidad que se
sufre, cuando es la sociedad en su conjunto, la adversidad que se
enfrenta.

Froma Walsh (1998), propone una concepcion sistémica de la
resiliencia, enmarcada en un contexto ecologico y evolutivo, y presenta el
concepto de resiliencia relacional atendiendo a los procesos interactivos
gue fortalecen con el transcurso del tiempo tanto al individuo como a la
familia.

“La resiliencia relacional puede seguir muchos caminos, variando a fin
de amoldarse a las diversas formas, recursos y limitaciones de las
familias [y los grupos] y a los desafios psicosociales que se les plantean”.
(pag.11)

En este sentido, se pueden sefialar y reconocer los problemas y
limitaciones que hay que enfrentar, asi como comunicar abierta y
claramente acerca de ellos; registrar los recursos personales y colectivos
existentes y organizar y reorganizar las estrategias y metodologias tantas
veces como sea hecesario, revisando y evaluando los logros y las
pérdidas.

Para esto es necesario que, en las relaciones entre los componentes
del grupo familiar, se produzcan las siguientes practicas:

e Actitudes demostrativas de apoyos emocionales (relaciones de

confirmacion y confianza en la competencia de los protagonistas).

27



e Conversaciones en las que se compartan légicas (por ejemplo,
acuerdos sobre premios y castigos)

e Conversaciones donde se construyan significados compartidos
acerca de la vida, o de acontecimientos perjudiciales, con coherencia
narrativa y con un sentido dignificador para sus protagonistas.

En sintesis, los elementos basicos de la resiliencia segun esta autora
serian: cohesion, que no descarte la flexibilidad;
comunicacion franca entre los miembros de la familia; reafirmacion de un
sistema de creencias comunes, y resolucién de problemas a partir de las
anteriores premisas.

Por lo mencionado hasta aqui, podria afirmarse que la resiliencia ayuda
en las tensiones que surgen en la convivencia, como las carencias,
estrechez y frustraciones, para ello son necesarias ciertas estrategias
como el buen animo, que permite entender las reacciones hostiles y evita
el sentirse perseguida por los otros. Igualmente se debe resolver
adecuadamente las diferencias, buscando acuerdos en un enfoque
horizontal, no autoritario. También es importante, controlar las propias
reacciones ante frustraciones, imprevistos, molestias, ruidos y demandas
de los nifios/as, etc. Por ultimo, El propio bienestar ayuda al bienestar del
otro.

En lo subjetivo personal. El actuar resiliente genera bienestar psiquico e
implica que a) actuar es sentirse capaz, superar impotencia y ejercer
control; experimentar logros en medio de la catastrofe; b) expresar
sentimientos angustiosos alivia e impide quedarse “pegado” en el dolor c)
ser resiliente es también saber descansar, darse tiempo y alivio para si,
reconocer las propias necesidades, saber pedir ayuda; d) actuar con otros
genera vinculos afectivos y empatia, y refuerza sentimiento de seguridad
e) ser activos (actores de la tarea) es tan importante para la salud mental,

como sentir el apoyo y la ayuda.
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IV.METODOLOGIA

IV.1 Tipo de estudio.

Se realiz6 un estudio de campo de tipo descriptivo y transversal con un
abordaje cualitativo con el fin de describir las secuelas del Mobbing en
trabajadores excluidos de las Organizaciones, posterior a los tres meses y
previo a los dos afios de haber vivido el suceso.

Esta investigacion se aleja de la experimentacion, para ir en busqueda
del individuo como centro del mismo conocimiento, utilizando técnicas
para comprender la realidad de las personas victimas de acoso en su
ambiente de trabajo y su posterior desenvolvimiento después de la
situacion vivida. El criterio de certeza reside en el o los sujetos
investigados, donde se toma al sujeto como el centro del conocimiento.

El método a utilizar para lo consecucion de los objetivos sera el método
etnometodoldgico, este método requiere de una doble hermenéutica,
donde el entrevistado interpreta su vida, y el investigador la analiza.

El investigador, conjuga de este modo las fuentes orales, que en este
caso son las entrevistas realizadas, con el propdsito de captar los
mecanismos que subyacen a los procesos que utilizan los individuos para
dar sentido y significacién a sus propias vidas o experiencias, y también
para mostrar un analisis interpretativo sistematico y critico.

En este sentido, cabe sefialar que esta investigacibn no pretende
alcanzar los niveles de generalizacion a partir de los casos con los que se
trabajd, debido a que los sujetos que han vivido experiencias relacionadas

con el Mobbing no son abundantes, por lo cual se hara énfasis en la
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profundidad y riqueza de los datos obtenidos, mas que en la

representatividad en una poblacion.

IV.2. Participantes y muestra.

IV.2.1. Seleccién de los informantes claves.

En esta investigacion se hace necesario establecer y delimitar las
personas que aportaran la informacion relevante para el estudio, es decir
la poblacibn que forman parte los informantes claves para la
investigacion. Estos informantes, por lo tanto son personas que dan
acceso al investigador a la informacién relevante para comprender la
dinamica de los procesos de estudio.

Por ello, la estrategia utilizada para la seleccion de estos sujetos fue el
muestreo por bola de nieve o avalancha, la cual consiste en identificar a
otros individuos que pertenezcan a la poblacion meta de interés (en este
caso victimas de Mobbing) estableciendo el contacto a través de las
personas que ya han sido entrevistadas, para continuar con el proceso de
entrevistas.

Se contactd a cada uno de las personas indicadas a través de llamadas
y correos electrénicos, solicitando su colaboracién en el estudio, y, en
caso de aceptacion, se concretd la cita para el relevamiento de la
informacion pertinente.

La investigadora establecio relacion con el primer participante, a traves
de un contacto que tenia previo conocimiento de su diagnostico de
Mobbing. Posteriormente se le envié una invitacion via correo electronico
solicitando su colaboracion para participar en el estudio, y al ser
aceptada, se le realizé una llamada telefénica, para corroborar que el
sujeto se adaptara a las caracteristicas de la muestra y para establecer
tanto el lugar como la hora de la entrevista, ajustandolo a las necesidades
del participante, para luego realizar la entrevista formalmente grabada.

Es importante resaltar que algunos participantes tenian previa historia

psicologica y diagnostico de Acoso Laboral, y se encontraban en fase

30



asistencial debido al suceso vivido. Por otra parte a las victimas de
Mobbing se les explicé previamente que las entrevistas se realizarian de
manera andnima, y que cualquier informacion que no quisieran fuese
revelada, seria modificada por su seguridad. Para cerrar cada una de las
entrevistas, se les permitio a los entrevistados aportar un mensaje final, a
partir de sus experiencias, para todas las personas que leyeran el
presente estudio.

Los participantes se seleccionaron a través de un muestreo intencional
no probabilistico. Los informantes claves fueron 15 personas, previamente
seleccionados por el entrevistador, para el estudio de Mobbing en
excluidos de las Organizaciones, posterior a los tres meses y previo a dos
afos de haber vivido el suceso.

El nimero muestral se determino por el criterio de saturacion de la
informacion. El concepto clave para determinar el nUmero de sujetos que
fueron entrevistados en el estudio obedecio al concepto de saturacion de
la categoria o “saturacion tedrica” (Glaser y Strauss, 1967). De acuerdo a
este principio, se logra la saturacion de una categoria cuando (a) no
parecen emerger datos nuevos o relevantes en lo que se refiere a una
categoria, (b) la categoria esta bien desarrollada en términos de sus
propiedades y dimensiones, y (c) las relaciones entre las categorias estan
bien desarrolladas y validadas; al lograr agotar todas las categorias y
conformar una red de categorias de informacion, el investigador se da
cuenta de que no obtiene nuevas informaciones; por lo tanto, ya no sera

necesario seguir entrevistando.

IV.2.1.1 Los criterios de seleccion de los informantes.

Los informantes son seleccionados porque permiten la exploracion de
un aspecto particular del comportamiento relevante a la investigacion.

Por lo tanto, los individuos que integraran la muestra seran escogidos
debido a las caracteristicas de la muestra y la disponibilidad para su

abordaje. En este sentido, esta investigacion estuvo conformada por
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personas que han sido victimas de acoso laboral, todas ellas tomadas por
fuentes vivas.

Antes de que el investigador contactara a la poblacion, se plantearon
algunos criterios de la muestra para la seleccién de los informantes
claves, estos son:

1. Criterios de inclusion de los informantes claves:

-Que haya transcurrido un lapso posterior a los tres meses y previo a
dos afnos de haber vivido Acoso Laboral.

-Trabajadores que sean excluidos de las Organizaciones en las
cuales sufrieron Acoso Laboral.

-Que los investigados cumplan con los criterios diagnostico de
Mobbing en cuanto a: Asimetria, temporalidad, intencionalidad vy
conducta.

-Que los sujetos esté dispuestos a participar en el estudio y ser
sometido a entrevista.

-Que las victimas de Mobbing tengan el conocimiento o la auto
percepcion que han sido acosados laboralmente.

-Que las victimas de Acoso Laboral den permiso para grabar la
sesion en audio.

2. Criterios de exclusion de los informantes claves:

-Que sean victimas de Mobbing previo a los tres meses y posterior a
dos afos de haber vivido el suceso.

-Trabajadores que actualmente son victimas de Mobbing y no hayan
sido excluidos de las Organizaciones.

- Que los sujetos no correspondan a los criterios de Mobbing en
cuanto a: asimetria, intencionalidad, temporalidad y conducta.

- Que los sujetos no hayan sido victima de Mobbing.

- Que hayan sido victimas de Mobbing y no deseen patrticipar en el

estudio.

- -Que las victimas de Mobbing no tengan el conocimiento o

autopercepciéon que han sido acosados laboralmente.
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-Que sean sujetos que no autoricen el permiso para la grabar la
sesion de audio.

Para la descripcion de los informantes y con fines de resguardar la
confidencialidad de los mismos, obviando los nombres para mantener el
anonimato, conservando los datos en cuanto al sexo, edad y profesion de
los entrevistados. Por otra parte, la informacion obtenida se interpretd de
acuerdo al marco de la realidad que la generd; teniendo en cuenta que
para comprender los simbolismos y significados ocultos no expresados, la
investigadora debe ser empética con los participantes en el estudio.

Para reconocer si los sujetos habian sufrido hechos de acoso laboral se
confeccionaron una serie de preguntas con el fin de identificar, a través
del discurso de los participantes, si existio una situacion de acoso y las
caracteristicas de las mismas como a través de los actos o conductas que
componen: a) la frecuencia y duracion (por lo menos una vez a la semana
por un periodo continuado de al menos seis meses); b) la intencionalidad
del hecho, donde se manifiesta un claro proposito de perjudicar al
acosado aunado a actos deliberados por parte del agresor; y c) su
relacion asimétrica en el lugar de trabajo. Las preguntas fueron las
siguientes:

-iCuéntame tu historia!

-¢,En qué momento te diste cuenta de que estabas siendo acosado?
-¢,Quién/ es te acosoé/aron? ¢ Y Coémo fue?

-¢,Hace cuanto tiempo ocurrio este hecho?

- Describa como eran las relaciones interpersonales.

-¢ Estas acciones con qué frecuencia ocurrian?

- ¢, Coémo eran las acciones conflictivas?

IV.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

La técnica para la recoleccion de datos fue la entrevista
semiestructurada; permite generar preguntas adicionales en conjuntos a
las previamente disefiadas (Véase la guia de Pautas en Anexo |), para

precisar conceptos y obtener mayor informaciéon sobre temas de interés,
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donde lo que se pretende es tener calidad en las entrevistas, mas que
cantidad, a través de este formato se pretendio indagar la situacion vivida
de Mobbing, donde las personas expresaron su situacién vivida y su
realidad actual, siguiendo el hilo del discurso de los entrevistados, donde
luego se procedié a desgrabarlas y transcribirlas. Las entrevistas fueron

grabadas bajo el consentimiento del entrevistado.

IV 4. Plan de analisis de datos.

Los datos fueron analizados a través de categorias emergentes del
discurso de los participantes, el lenguaje juega un papel fundamental en
la descripcion de la realidad, lo que es relevante para estos casos
expuestos, que vivieron la experiencia de Mobbing. Posteriormente, se
establecieron categorias y subcategorias e indicadores para su posterior
analisis.

Es decir que los resultados en esta investigacion han sido analizados
en base a criterios cualitativos, donde el proceso esencial del analisis de
las informaciones referidas a las categorias propuestas por la
investigadora, consistio en desglosar las informaciones no estructuradas,
transformandolas en informaciones estructuradas, lo cual implico
organizar la informacion en categorias, temas y subtemas, describir las
experiencias de las personas estudiadas bajo su o6ptica, bajo su lenguaje
y con sus expresiones propias, tratando de comprender en profundidad la
significacion de los enunciados y del contexto que rodea las

informaciones.
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V.RESULTADOS

V.1 Presentacion y Analisis de los Resultados

La matriz de levantamiento de la informacion que se presenta a
continuacion permite observar la estructura descriptiva que ofrece la
integracion de todos los temas centrales una estructura particular,
sugerida por Martinez (2002).

La estructura individual de cada relato permite expresar las
declaraciones significativas o temas centrales presentes, basados en la
descripcion ordenada y sistematica de los relatos y las experiencias
expresadas en las entrevistas, las cuales fueron grabadas y transcritas
textualmente. La organizacion de cada relato responde en primera
instancia a las preguntas de la entrevista, a las unidades tematicas
surgidas y en segundo término, a aquellos otros sentidos que emergen
del entrevistado en la dinamica del proceso y que representan nuevos
significados o visiones.

Para comprender el procedimiento, debe tomarse en cuenta que las
preguntas corresponden a la busqueda de significado de categorias y
sub-categorias e indicadores. Una vez expuestas la transcripcion del
relato de cada persona se procedié extraer las frases significativas
alusivas a la categoria correspondiente. El objetivo fue delimitar con

mayor especificidad las areas significativas previamente categorizadas.
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Producto de la revision y analisis de las informaciones surgen
finalmente, las estructuras basicas esenciales del fenomeno en cada
informante, emerge de la vivencia de estos y de la interconexion existente
entre las partes de sus entrevistas. A continuacién, se presenta una
descripcién de la matriz dividida en tres partes donde se vacian los
resultados de las entrevistas. Es una tabla que relaciona las preguntas de
las entrevistas, las categorias, sub-categorias, y lo respondido por los
informantes clave, en interés de obtener el tema central y asi llevarlo a la
interpretacion del fenomeno.

El orden se presenta de acuerdo los resultados de las entrevistas de
los participantes. Es decir entrevista # 1- entrevista # 15. Entrevista 1:
Mujer, 26 afos, Psicologa; Entrevista 2: Hombre, 26 afios, Técnico en
electronica; Entrevista 3: Mujer, 47 afios, Quimica; Entrevista 4
Hombre,37 afios, Administrador; Entrevista 5. Mujer, 32 afios, Comercio
Exterior; Entrevista 6: Mujer, 25 afios, Psicologo; Entrevista 7: Mujer, 50
afios, Psicologa; Entrevista 8: Mujer,32 afios, Terapeuta Ocupacional;
Entrevista 9: Hombre, 49 afos, Técnico Mecanico; Entrevista 10: Mujer,
26 afnos, Periodista; Entrevista 11: Mujer, 29 afios, Publicista; Entrevista
12: Hombre, 34 afios, Ventas; Entrevista 13: Mujer, 30 afios, Abogada;
Entrevista 14: Hombre, 39 afos, Psicologo; Entrevista 15: Mujer, 37

afios, Administradora (Véase a continuacion Anexo Il Entrevistas).

Categorias

Caracterizacion del Mobbing.

Tipo de solucién

Expectativas sobre el nuevo trabajo

Nuevo Trabajo.

Significado

Secuelas Fisicas

Secuelas Psicologicas.

Secuelas Sociales.

Secuelas Laborales.

Sugerencias.

Tabla 1. General de categorias
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V.2. Andlisis Categorias

Una de las primeras categorias es denominada “Caracteristicas del
Mobbing”, sumando a esto esta categoria nos permitira identificar el
diagnostico de Mobbing que son elementos que definen en Acoso
Laboral, lo cual nos permite saber que estas victimas corresponden a
ciertos criterios como lo son la asimetria, temporalidad, conductas, e
intencionalidad de hacerle dafio a la victima vivenciado en el ambito
laboral. Esta situacion de Acoso Laboral, presenta la particularidad de que
no ocurre exclusivamente por causas relacionadas con el desempefio del
trabajo o con su Organizacion, sino que parte de las relaciones
interpersonales establecidas entre los distintos individuos de la empresa.
En este sentido se observa en el discurso de los sujetos como se refleja
textualmente que los acosadores actuaban de manera similar violentando

en diferentes formas a los entrevistados.

Actos o Conductas Intencionalidad

N

CARACTERIZACION
Mobbing

Asimetria Temporalidad

Grafico 1. Caracterizacién del Mobbing
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V.2.1. Caracterizacion del Mobbing.

V.2.1.1 Actos o conductas.

En la subcategoria “Conductas” se observa como la victima de Acoso
Laboral exponen conductas auto confirmadas, de forma similar que el
acosador ejercia sobre ellas, se caracterizan por ser conductas crueles y
hostiles que se convierten en una tortura psicolégica para la victima, que
de cierta forma el acosador ejercia sobre ellas violentando a sus victimas

y ejerciendo un extremo control sobre ellas.

V.2.1.1.1 Le dirigen comentarios o insultos degradantes

“Entonces si yo no hacia las cosas como €l lo esperaba muchas veces
ehhh habia como un maltrato un insulto ¢sos boluda o pelotuda? y un

trato irénico de que todo lo que estaba haciendo estaba mal o que si

'~

realmente no entendia” (Mujer, 26 afios, Psicdloga).

‘Me insultaba delante de de toda la redaccion me insultaba,
menospreciaba, -esta muchachita no entiende nada-, Mujer, 26 afios,

Periodista).

“Te gritaba, te decia cosas como lo que pasa es cuando yo manejaba
el marketing esto funcionaba ahora que estas tu esto es un desastre si
desvalorizaba tu trabajo era bastante descalificadora” Mujer, 29 aros,
Publicista).

V.2.1.1.2 Actitudes que intentan impedir que la victima se exprese.

“Cuando no me dejaba opinar, nunca tuvo en cuanta mis punto de
vistas acerca de la cosas nunca pude dar una sugerencia solamente
tenia que hacer lo que ella me decia” (Mujer, 29 afos, Terapeuta

Ocupacional).
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V.2.1.1.3 Rechazo de propuesta suyas por un principio.

“‘Desde que yo empecé a trabajar con la sefiora CS me solicitd que
antes de iniciar mi trabajo hiciera una propuesta laboral, la propuesta
laboral nunca le llend sus expectativa y me la hizo corregir como 10
veces y esta propuesta estaba en medio fisico asi que me toco imprimir
10 veces la misma propuesta siempre con errores diferentes”. (Mujer,

29 afios, Terapeuta Ocupacional).

“Me pasaba eso, todo que si todo que si y terminaba siendo todo que
no, pensemos en nuevos hegocios veniamos con unos amigos, un
equipo de comparfiero con nuevos proyectos de negocios. (Hombre,37

afios, Administrador).

V.2.1.1.4 Desvalorizacion del trabajo y sobre la persona

‘Aparte en este ultimo periodo ya se ponia agresivo discutiamos
mucho, la mujer se metia mucho en el negocio y me basureaba y me a
hablaba como humillandome veni chiquito para aca toma limpia.”

(Hombre, 26 afios, Técnico en electronica).

‘Me subestimaba muchisimo” (Mujer, 29 anos, Terapeuta

Ocupacional).

“Lo que hacia era sobrecargarte cada vez mas con tarea nueva, y
siempre hacerte sentir en falta y ahi es cuando desvaloriza como tu

trabajo” (Mujer, 32 afios, Comercio Exterior).

“Ninguneaba, me descalificaba, vos escuchas y no haces nada todos
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los maltratos que se te puedan ocurrir” (Mujer, 50 afios, Psicologa).

V.2.1.1.5 Manejo de poder.

“Siempre me decia lo que tenia que hacer y si no lo hacia como ella

me decia estaba mal” (Terapeuta Ocupacional)

V.2.1.1.6 Sobrecarga laboral.

“Yo tenia unas tareas asignada de acuerdo a lo que tenia que hacer
diariamente, pero él esperaba que hiciera todo, me explotaba de cierta
forma queria que hiciera todo y bajo presion que contestara.” (Mujer, 26

afos, Psicologa).

“Pero poco a poco fui descubriendo que era mas sofocante que eso,
me hacian quedar dias completos sin dormir... asi me quedaba 2 dias sin
dormir un dia sin dormir no me daban absolutamente nada” (Hombre, 26

afnos, Técnico en electronica).

“‘Mi jefe me acosaba laboralmente siempre me pedia el doble de
cosas que al resto de mis compafieros (...) siempre pidiéndome cosas
nuevas o extrafias (...) y me ponia todo el trabajo a mi me encargé de
hacer la pafiolera y la encargada de hacer todas las drogas utilizables en
el laboratorio mas mi trabajo, cosa que no me correspondia.” (Mujer, 47

afios, Quimica).

“Este jefe me explotaba me sobrecargaba de trabajo fue muy feo todo

el acoso” Mujer, 32 anios, Comercio Exterior)”.

“El Mobbing también tiene un excesiva carga laboral porque el acoso,

la presion o el dar respuesta permanentemente significa que la jornada
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horaria no terminaba el horario pactado para lo cual el llamado telefénico
fuera de hora o fines de semanas y descanso cortabas tu armonia
familiar para darle respuesta algo que no tenia solucibn me pasaba en mis
vacaciones ¢donde estas? Y estoy de vacaciones ¢y como no lo sé? (...)
te llamaba un sabado en la noche o te enviaba un mail para dar
respuesta el lunes a la mafana si te llama el sabado en la noche o te
levantas muy de madrugada el lunes (...)y tenia que armar un plan de
trabajo que llevaba 8 horas de concentracion y para que el lunes encima
se discuta”. (Hombre, 37 afios, Administrador).

“Si claro yo tenia que evaluar al municipio yo tenia que manejar mi
tiempo y ella me colocaba los 5 municipios el mismo dia, sabiendo que lo
correspondiente era un municipio por dia y tenia su tiempo para llegar a

él” (Mujer, 29 afios, Terapeuta Ocupacional).

“El jefe me reclamaba: una dedicacion absoluta y total no le importaba
dias horas, ni nada , mi horario es un horario normal , yo tenia mis 8
horas después hacia horas extras como todo el mundo, pero a veces me
llamaba a la 1am de la mafiana o 2am de la mafana” (Hombre, 49 arios,

Técnico Mecanico).

“Y después en estas reuniones de ventas se ponia mas controlador,
me sobrecargaba con las ventas, con tanto control me cortaba el poder
desarrollar mis propias ideas y encima me las cuestiona y contraria

delante de mi exjefe el amigo mio para hacerme quedar mal delante de él’

(Hombre, 34 afos, Ventas).

“Me sobrecargaba de trabajo me ponia otras obligaciones que no eran

a mi cargo” (Mujer, 30 afnos, Abogada).
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V.2.1.1.7 Atacan o se burlan de sus creencias religiosas.

“Estaba divorciado y estaba saliendo con mi actual esposa y él me
cuestionaba eso, me cuestionaba que yo tenia una imagen en mi oficina
de la virgen Maria y me cuestionaba eso que €l no queria que yo tuviera
imagenes de la virgen Maria porque él era pastor evangelista y se oponia
a cualquier imagen, no me dejaba almorzar con ella fue un problema
serio también y me decia que daba una mala imagen a la empresa”

(Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

V.2.1.1.8 Asignarles trabajos innecesarios o sin motivos justificado.

“Me sobrecargaba y a mi a diferencia de ellos me ponia muchisima
mas carga laboral me hacia quedar horas sin necesidad (...) el jefe
constantemente me pedia cosas y me mandaba a propoésito a la planta no

era necesario solo lo hacia para molestarme (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Me colocaba los 5 municipios el mismo dia, sabiendo que lo
correspondiente era un municipio por dia. (Mujer, 29 afios, Terapeuta

Ocupacional).

“Todos los dias hacia algo con intencién de perjudicarte te llevaba los
informes te sobrecargaba con la intencion que vos nunca alcanzaras
aparte no eran necesarios y con la presion que era para ya” (Mujer, 50

afos, Psicoéloga).

“La semana que viene hay reunién, lo hacemos en tal lado vengan” y
por alli tenias que viajar un sabado dejar tu familia e irte al lugar de
reunion me ha pasado fines de semana dia de cumpleafios y

sinceramente para nada, reuniones que no tenian sentido de ser”
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(Hombre, 37 afios, Administrador).

V.2.1.1.9 No respetar su grado de antigiiedad o formacién profesional

“A mi me choc6 muchisimo porque el puesto que yo ocupaba se lo
dieron a otra persona que estaba menos capacitada que yo (...) trajeron
la persona que estaba en la sucursal que tenia mucha menos experiencia,
la misma edad, ella no estudiaba, no hacia nada, y a mi me enviaron al

puesto de ella que era mas basico” (Mujer, 32 afios, Comercio Exterior)”.

V.2.1.1.10 Busqueda de rivalidad entre pares.

“Ella nos ponia en contra siempre, ella escuchaba a la una luego y le
decia a la otra lo que pensaba la otra, siempre nos ponia en contra, para
gue siempre hubiera malas relaciones interpersonales.” (Mujer, 29 afnos,

Terapeuta Ocupacional).

V.2.1.1.11 Amenazas Verbales

“Siempre lo que haces esta todo mal, no servis para nada, jte voy a
echar! y con amenazas siempre como de toda las cosas que me decia”

(Muijer, 26 afos, Psicologa).

“El comenz6 con amenazas que iba a ver lo que me iba a pasar si no
me quedaba las horas extras pero no me correspondian” (Hombre, 26

afios, Técnico en electronica).

“Aca es cien por cien si me vas a dar el 50 el 60 o el 20 no me servir” si
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es asi te voy a echar y con amenazas y con miedo a perder mi trabajo”

(Mujer, 47 afios, Quimica).

“Siempre con amenazas siempre que si las cosas no salian bien me

echaba, me sentia como si estaba como un sistema en un geriatrico’

(Mujer, 32 afios, Comercio Exterior)’.

“‘Siempre era una actitud de si no lo hace te castigo jsi usted no lo
hace le aviso a la subdirectora! y siempre con amenazas.” (Mujer, 29

afios, Terapeuta Ocupacional).

“Cuidado con lo que hacen estan haciendo estan siendo observados
permanentemente, trabajemos de esta manera” (Hombre, 37 afos,

Administrador)

“Una persona que hacia comentario en la cocina con otros empleados
de forma que le llegaran a oidos de los que ella queria decia si como tal
persona si no se pone las pilas la van a votar amenazas” (Mujer, 29 afos,
Publicista).

“Yo recibi amenazas cada cuanto por parte de este jefe, de hecho él a

mi me despide informalmente” (Hombre, 34 afios, Ventas).

“Llegé de donde estaba y cerré al publico y dijo nadie mas puede
entrar aqui con un mal tono, mal caracter y se enfrento que dijeran quien
habia llamado porque le iba a ir muy mal con amenazas.” (Mujer, 30 afios,
Abogada).
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V.2.1.1.12 Ridiculizacion con los pares

“‘Recuerdo un mail de ella que decia que a mi no me podian dar tal y
cual tarea porgue yo era marketing y no sabia del tema y lo mando a toda

la empresa un escrache” (Mujer, 29 afos, Publicista).

V.2.1.1.13 Desatencién por parte de los jefes o responsables.

“Para nada porque yo hice muchas veces hice una queja con las veces
el personal y con control interno y ninguno hizo nada. (Mujer, 29 afios,

Terapeuta Ocupacional).

“El tipo que dice ser gerente de puerta abierta pero aca se dice lo que
yo digo en cierto punto es un aislamiento me decia todo que si y luego
hacia lo que se le canta sus deseos y su ganas en cierto punto (...) Y
ademas cuando me despide me dice: jsos un gran profesional!, entonces
si soy un gran profesional ¢porque me estas despidiendo? Pero la
empresa no quiere el liderazgo que vos tenes ¢ Y cual es mi liderazgo? de
trabajo de respeto de llegar a los resultados ((Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Yo llamé para quejarme con alguien por lo que estaba pasando y fue
peor la coordinadora de la zona me levanté un acta de calificacion de falta
para despedirme, me abrié un expediente para despedirme porque yo me

habia ido a quejar.” (Mujer, 30 afios, Abogada).
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V.2.1.1.14 No recibir respuestas a sus preguntas

“Un dia que estaba todo barbaro, estaba todo bien y posiblemente
podian pasar semanas sin darte respuestas de algo o algun llamado

telefonico” (Hombre, 37 afnos, Administrador).

V.2.1.1.15 Presién

“‘No respetaba el tiempo para que uno descansara, le decia no
necesito ir al bafio bueno pero rapido y a veces me decia como que no no
hay tiempo apurate para que vallas al bafio dale dale continua con el
laburo y rapido, cosas asi bueno voy a ir a comprar comida ¢ bueno ya
comiste?, ¢bueno ya? puyando en todo como si él tuviera una esclava

que le estuviera haciendo todo” (Mujer, 26 afnos, Psicdloga).

“Todo el tiempo sentia la presion como si fuera un obrero y no como

yo lo habia creido” (Hombre, 26 afios, Técnico en Electrénica).

“Una presion permanente, una presion innecesaria relativizando la
capacidad de sus Gerentes o de la gente pensando que las personas son
malas y hay que presionarlas” (...) una presion innecesaria relativizando
la capacidad de sus gerentes o de la gente pensando que las personas
son malas y hay que presionarla para que trabajen” (...)me encontraba a
requerimiento de mi director yendo por una ruta manejando con el
teléfono llamandome permanentemente y yendo a una velocidad
imprudente inconsciente porque estaba prestando atencion al llamado
telefénico y la presion que ejercia este personaje frente a una situacion

determinada” (Hombre, 37, Administrador).
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“Era mi jefe del banco venia haciéndolo con maltratos, y mucha
presion sobre la tarea como una persecucion sobre la persona” (Mujer, 32

afnos, Comercio Exterior)’.

“Una extrema presion que es innecesaria también con
discriminaciones con el tema de mi nacionalidad y como yo soy peruano

cada tanto me decia que me fuera a mi pais” (Hombre, 34 afios, Ventas).

“Cuando veia la presion era hacia mi persona y hacia mis demas

comparieras no” (Mujer, 30 afios, Abogada).

V.2.1.1.16 Busqueda de culpables de los errores.

“Siempre buscando un errores y si habia un error la forma de regario

era muy fuerte desmedida” (Mujer, 26 afos, Psicéloga).

“El me echaba la culpa a mi y vos eras culpable de entrada pero
¢,como ese sefior va a echarme la culpa de algo que (...)pero este jefe era
veamos donde mete la pata Astaré, ¢ haber donde no cumpliste?” Mujer,

32 afnos, Comercio Exterior).

“Todo con sentido urgencia, siempre buscando culpables vy
responsables o Unico que pretendia es sobre guardar su investidura
como director y si alguien podia digamos dar respuestas y llevarla
efectivamente a la asuncion eso lo posicionaba al él.” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Cuando algun empleado tiene algun error concreto y particular
maximizar ese error como si de ese error dependiera el futuro de la

companiia que no es asi pero te lo hacia ver de esa forma” (Hombre, 34
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afios, Ventas).

“Cada vez que podia, cuando algo salia mal de ante mano yo era la
culpable siempre buscaba responsables”. (Mujer, 32 afios, Comercio

Exterior)’.

V.2.1.1.17 Recibir criticas directas sobre su forma de realizar el

trabajo.

“Sus criticas en todos los sentido se metia con todo y lo exponia
gritando todas estas criticas, delante de todo el mundo.” (Mujer, 26 afnos,

Periodista).

“F| trataba de disminuir a los empleados, desvalorizarlos o hacerlos
sentir menos o buscar culpables cuando algun empleado tiene algun error
concreto y particular maximizar ese error como si de ese error dependiera
el futuro de la compafia que no es asi pero te lo hacian ver de esa

manera.” (Hombre, 34 afios, Ventas).

V.2.1.1.18 Obligarle a hacer tareas penosas o desagradables

“Por ahi estabamos semanas sin tener noticias de nada y luego te
llamaba por teléfono y te decia - tenemos que despedir a 4 personas fijate
como lo haces porque el negocio no da-, pero no dijiste que teniamos
desarrollarnos mejor para complementarnos nosotros? ‘fijate de Ila
nomina que tenes de tus empleados a quien echas” y al azar”

(Hombre,37 afios, Administrador).
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V.2.1.1.19 Evitarle e impedir que se comunique con el grupo.

“Las bases los mandos medios como el mio si bien existia esa
posibilidad de comunicarse el estaba en el medio como un tapdn

manipulaba hacia abajo llevando error” (Hombre, 37 afios, Administrador).

V.2.1.1.20 Competencia por parte del acosador

“El habia visto en mi esa beta alguien a quien veia como
competencia, este hombre me hacia la vida imposible” (Mujer, 47 afos,

Quimica).

“Cuando alguien le generaba algun problema digamos de
competencia, cuando él veia algun competidor y asi paso con varias
persona y alli me incluyo directamente los desplazaba sin motivos(...)mi
jefe actual respeta mucho el conocimiento que yo tengo que a diferencia
gue el otro no, que el conocimiento estaba pero era una competencia este
no lo ve como competencia lo ve como algo que le esta dando su aporte y
apoyo en su gestion como gerente da oportunidades de que vos puedas
demostrar que haces y eso es fantastico.” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Era competitiva, como si el compitiera conmigo, haber si alcanzaba

pero con un trasfondo” (Mujer, 50 afios, Psicéloga).

“Le decia a los doctores no ella esta buscando algo que es muy caro

yo lo puedo conseguir mas barato” (Mujer, 29 afos, Publicista).

“Yo trabajaba con un programa, tenia un jefe y el jefe veia que yo

49




tenia como ciertas aptitudes como que yo también podia aspirar al cargo
de él o pudiese llegar a ser una posible competencia” (Hombre, 42 afios,

Psicélogo).

V.2.1.1.21 Expresiones de duda sobre la tarea

“Pero constantemente estaba desconfiando del trabajo que yo hacia
todo el tiempo lo revisaba y se podia hasta inventar las cosas ¢vos te

fijaste bien en esto que hiciste?” (Mujer, 26 afios, Psicéloga).

“Por ejemplo un laboratorio quimico yo estaba haciendo mi titulacion
gue es una varilla de vidrio que tiene adentro liquido y va cayendo
gotitas 0 micro gotitas entonces se me paraba atras, simplemente a
controlarme y como dudar del trabajo que hacia todo el tiempo” (Mujer, 47

afos, Quimica).

“Y todo lo ponia en duda todo lo que hacias para lo cual nunca
estaba satisfecho mas alla que cumplas tu tarea y tus obligaciones
siempre estaba en duda “bueno y puede ser, lo vemos no me convence
no esta bien no no no (...) y era un NO permanente” (Hombre, 37 afos,

Administrador).

“Generar como la desconfianza me decian me dijeron que lo que

estas buscando no conviene o lo que fuese. (Mujer, 29 afios, Publicista).

V.2.1.1.22 Comprometer la salud de la victima

“En un dia de trabajo muy complicado que me encontraba a
requerimiento de mi director yendo por una ruta manejando con el

teléfono llamandome permanentemente y yendo a una velocidad
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imprudente inconsciente porque estaba prestando atencion al llamado
telefénico y la presidon que ejercia este personaje frente a una situacion
determinada tenes que ir a tal lado ya porque esta pasando esto ya era
subite al auto y anda y me encontré yendo a 150 kil6metros por hora
prestdndole atencién al llamado telefénico y a las barbaridades que
decia: hay problemas en tal lado anda porque vamos a terminar mal ,
anda no te veo figurando en ningun lado presion innecesaria insultos
cortada de teléfono , me encontré prestando atencién al llamado
telefénico , sin medir la velocidad y en un momento determinando perdi la
nocion del tiempo y del manejo y de repente entro en razén y estaba
manejando es como que se me bloqued la mente.” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

En estas ocasiones al individuo se le dificulta saber como afrontar las
situaciones y exigencias por parte de su superior inmediato, ya que
perciben la situacibn como injusta utilizan expresiones negativas o de
duda sobre su responsabilidad o capacidad profesional, rechazan
constantemente las propuestas expuestas, exponen una sobrecarga
laboral y asignas tareas innecesarias 0 inferiores a su grado de
preparacion. Todas estas Conductas son similares en cada uno de los
afectados en su ambiente de trabajo, hostigandolos y repercutiendo en su

desenvolvimiento dentro de la empresa.

V.2.1.2 Temporalidad

La victima se ve expuesta a una sistematizacién de las conductas del
Mobbing, caracterizado por un caracter repetitivo y prolongado incluida
dentro de la sub-categoria temporalidad, se considera que estas acciones
o comportamientos deben cumplir criterios de frecuencia y duracién en
tiempo por lo que deben producirse de forma reiterada es decir el
acosador actua de manera sistematizada violentando a sus victimas

constituyendo esto un riesgo laboral. Para determinar la existencia de una
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situacion de Mobbing se requiere que este tipo de acciones de acoso
psicologico se mantengan a lo largo del tiempo (por lo menos 6 meses) de
manera recurrente y con una frecuencia por lo menos 1 a 2 veces a la

semana.

V.2.1.2.1 Frecuencia.
Es una magnitud que mide el nimero de repeticiones por unidad

de tiempo del acoso laboral o Mobbing.

E: ¢ Estas acciones con qué frecuencia ocurrian?

“Te digo que me siento mal!, entonces cambiaba 2 dias y volvia de
nuevo con el acoso a la semana 2 veces o 3 con lo mismo” ( Mujer, 26

afos, Psicologa.)

“Si era constante, era todo el tiempo era el dia a dia” (Hombre, 26

afios, Técnico electronico).

“Estas acciones eran 3 a 4 veces a la semana, si muy exigente él

por semana me pedia algo rarisimo” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Semanalmente tres o cuatro veces parece que estaba en el medio

de una guerra...” (Hombre, 38 afios, Administrador).

“Todo el tiempo todos los dias era una cosa de terror” (Mujer, 32 afos,

Comercio Exterior)’.

“Al menos lo hacia una vez o dos veces por semana” (Mujer, 25 afios,

Psicologo).

“Constante, yo estuve 5 afos y siempre, era sistematico todos los
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dias. (Mujer, 50 afios, Psicéloga).

“Era constante a diario” (Mujer, 26 arios, Terapeuta Ocupacional).

“Era una vez a la semana y duro 2 dos o 3 tres afios hasta que
explotd de esa manera este hecho.” (Hombre, 49 afos, Técnico

Mecénico).

“Eran semanalmente, si yo iba 5 dias por lo menos 1 o 2 dias por
decirte al principio o al final de la semana no eran dias exactos 0 1 vez a

la semana listo pero al mes eran varias.” (Mujer, 26 anos, Periodista).

“La frecuencia era bastante seguida si habia un dia de tranquilidad
luego retomaba al otro dia y otro dia; eran seguidas las veces con el

acoso” (Mujer, 29 arios, Publicista).

‘A la semana si nos cruzabamos 5 veces las 5 veces lo hacia este
jefe venia con las amenazas que me iban a echar, y eran constantes en

el momento en que sucede” (Hombre, 34 afios, Ventas)

“Unas miradas de desprecio de te voy a echar, algo asi, ponele, a la
semana si hos cruzabamos cinco veces las cinco veces lo hacia” (Mujer,

30 afos, Abogada)

“Si tenian cierta regularidad, era algo cotidiano” (Hombre, 39 afos,

Psicologo)

“Mira era algo asi como una vez por semana.” (Mujer, 37 afos,

Administradora)
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V.2.1.2.2. Duracion

En cuanto a la sub-categoria temporalidad, se observa que también
las conductas llevan una duracion en el tiempo cumpliendo con el criterio
de (menos de 6 meses del acoso laboral).

La extension tiempo transcurrido entre el principio y el final del acoso.

(Minimo 6 meses de acoso laboral).

“Todo esto fue de 8 a 9 meses y hace 6 meses yo cambié” (Mujer, 26

afos, Psicdloga.)

“Como a los 8 meses de acoso, antes del afio, ya me sentia mal”

(Hombre; 26 afios, Técnico electronica.)

“En esos dos o tres arios que lo vivi todo ese acoso” (Mujer, 47 afos,

Quimica).

2l

“Fue durante un afio de forma permanente era todo muy ambiguo’

(Hombre, 38 afios, Administrador).

“Todo el acoso fue durante un afio pero ya en diciembre decidi
renunciar por todo lo que paso, Diciembre del 2011.” (Mujer, 32 afos,

Comercio Exterior).

“Si, el comportamiento se presentaba de forma constante durante un

afio que estuve (Mujer, 25 afos, Psic6logo).

”

“Ocurri6 hace 1 afio y 6 meses, pero todo esto durante 5 afnos.

(Muijer, 50 afos, Psicologa).

“Era constante a diario, y fue durante estos 6 meses que durd mi

contrato” (Mujer, 26 afos, Terapeuta Ocupacional).
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“Duro unos 3 o0 4 afios” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

“Si fue el dltimo afio de yo haber estado en la empresa.” (Mujer, 26

afos, Periodista).

“Hace 2 arios, pero con el tema del acoso si fue el Ultimo afio de yo

haber estado en la empresa.” (Mujer, 29 afios, Publicista).

“Principios de 2012 comenzé todo, han pasado 7 meses de todo ese

acoso. Y renuncie en julio de este mismo afo. (Hombre, 34 afios, Ventas)

“Esto ocurrié en el 2011” (Mujer, 30 afios, Abogada).

“Aproximadamente a finales del 2011, solo adelante mi pase para
irme a otro lugar ya tenia en la empresa 2 afos.”(Hombre, 39 afos,

Psicologo).

“Esto comenzd en finales del 2011 cuando cambiaron al gerente
anterior y pusieron al nuevo gerente en el area que estaba y termin6 en
julio de 2012, durante mas de 6 meses con el chatapuffi.” (Mujer, 37

afios, Administradora).

Es importante acotar que las victimas del Acoso Laboral
generalmente se sienten restringidas y discriminadas con respecto al
resto del personal de la empresa situacién que ocasiona dificultades para
acceder a los medios de comunicacion generando una sensacion de
impotencia y miedo relacionada con la auto percepcion sobre la
posibilidad de de la pérdida del rol o el estatus o la imagen que poseen

sobre ellos los pares.
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V. 2.1.3 Intencionalidad.

En la subcategoria intencionalidad, es necesario recalcar que todos
estos comportamientos no son casuales sino plenamente causales e
intencionales: pretenden modificar a la baja, reducir, y deteriorar el
desempeiio de un trabajador con vistas a eliminar su empleabilidad o
capacidad de ser empleable. Generalmente los acosados perciben en sus
hostigadores que tienen la intencion explicita de causarles dafio
convirtiendo la situacion en altamente estresante siendo esto el causante

de interpretar la situaciébn como una gran amenaza a su integridad.

V.2.1.3.1 Comentarios maliciosos

“Aparte durante ese tiempo que yo me fui hablo muy mal de mi con
el otro jefe el que no me pagaba que porque no me hechaba y puras
acusaciones que eran falsas, que yo lo que estaba era todo el dia al pedo
cosa que era mentira todo yo trabajaba como un negro siempre me hacia
quedar mal delante del otro jefe que no me pagaba” (Hombre, 26 afios,

Técnico en electronica).

“Hablé muy mal de mi dentro de la institucién (...) ella ha dado malas

referencias de mi” (Mujer, 32 afos, Terapeuta Ocupacional).

“Y te das cuenta que no le tiene respeto a nadie habla mal de todo
frente y a sus espaldas abusando del poder” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Habia ya escuchado conversaciones de él con otro jefe hablando
muy mal de mi y echandome la culpa de cosas que ni idea.” (Mujer, 32

afios, Comercio Exterior).
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“Cuando el trabajo no salia como tenia que salir y le iba con
comentarios al otro jefe con la mala intencién de que el otro jefe me

llamara la atencién y hacerme quedar mal.” (Mujer, 25 afios, Psicélogo).

“Algo persecutorio todo el tiempo me acusaba con la otra jefa superior
y con falsedades, le decia que yo no entregaba el montaje a tiempo que
me iba antes de la hora todo con doble intencion meter la pua para que yo
guedara mal yo estoy faltando al horario del trabajo y yo ya estaba
pidiendo permiso acusandome de que ella va y entra cuando quiere
cumple el horario que le da la gana con el sentido de perjudicarme(...)era
una de esas personas que te hacen la vida imposible, te tachan y lo que
hacen es hablar por detras todo con doble sentido y doble cara todo para
perjudicar a uno como empleado y quedar ella como la mejor. (Mujer, 26
afos, Periodista).

“Si alguien iba a ser despedido ella lo comunicaba en estos
almuerzos de la cocina y capaz de forma malintencionada como de burla
y en forma de vejacion, y esa persona se terminaba enterando antes de
gue ella misma lo despidiera, una persona que no tenia ni ese criterio al
ser de RRHH.” (Mujer, 29 afos, Publicista).

“Porque era un hombre que hablaba muy mal a mis espaldas con
una doble intencidon que es sacarme fuera de la empresa evidentemente

habia un conflicto de interés” (Hombre, 34 afios, Ventas)
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V.2.1.3.2 Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y

malintencionada.

“Al rato llegaba el jefe y evidentemente me ponia una nota negativa
por estos guachos fijate la maldad, y le contaba al jefe lo que me hicieron
mis comparieros igual me calificaba negativamente” (Mujer, 47 aios,

Quimica).

“El dltimo bonus no me lo pago justamente diciendo que y el modelo
de liderazgo tuyo no es el que realmente le conviene a la empresa
entonces trabajaste todo un ano, fijate esto (...) si la regién mia tenia la

mejor rentabilidad de la compariia’ (Hombre, 37 afios, Administrador)

V.2.1.3.3 Impedir actividades que tengan repercusion profesional

“Un compariero que realmente no estaba haciendo las cosas bien
pero fijate la perversion de este personaje: “no quiero que se vaya a
ningun lado a trabajar y sin un peso de indemnizacién asi que tenelo que
termine de hacer su trabajo y después échalo”, pues resulta que primero
me echan a mi a él después a mi no me pagan indemnizacion por mi
desvinculacion y al que habia que echarlo lo echan y le pagan una
gratificacion encima, ;decime si eso no es perverso? jEs perverso!”

(Hombre,37 afios, Administrador).

“La situacién que pasé fue pero se ve que él en su cabeza queria que
yo me fuera y no tuvo coraje decirmelo y él busco una excusa (...)
evidentemente queria que me valla porque la acusacion siguid viaje

(Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico)

“Incluso la maldad de ella llegé a un punto de que quiso que la
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incorporaran a ella y me sacaran a mi pidi6 eso (...) cuando me tuve que
ir de vacaciones ella exigié que colocaran una persona para cubrir mi
puesto de vacaciones y que fuera la misma pasante que habia colocado
para mi puesto de salud y volvio la intencion de ponerla a ella y quitarme

mi trabajo a mi (Mujer, 26 afos, Periodista).

“‘Recogieron firmas para levantarme el acta, para despedirme, varias
firmas fueron de mis comparieros, jpara despedirme!, varios abogados
me pidieron perddén estaban obligados a firmar por esta jefa (...) Yo llamé
para quejarme con alguien por lo que estaba pasando y fue peor. La
coordinadora de la zona me levant6 un acta de calificacion de falta para
despedirme me abridé un expediente para despedirme porque yo me habia

ido a quejar” (Mujer, 30 afios, Abogada).

V.2.1.3.4 Calumnias por parte del acosador

“Y se inventaba cosas un dia fue y me dijo estas al pedo sin hacer
nada ¢como va a decir que yo estaba al pedo? si yo estoy sentada todo el
dia frente al computador trabaja y trabaja ¢y como me va a decir eso?”

(Muijer, 26 afios, Psicologa).

‘A mi me dijeron desde arriba que tal persona y no le habia dicho
nada esta haciendo mal las cosas y lo inventaba algo que no estabamos
viendo y te hacia sentir como falta a vos como lider de tu equipo” (...) me
hicieron venir a buenos aires sabiendo que yo estaba viviendo en el
interior para una “supuesta reunion” y termino todo en una desvinculacion
con un escribano tomando nota absolutamente de todo” (Hombre, 37

afios, Administrador)

“Le dijo que llame al jefe de ahi y yo lo llamo y que yo le estaba

dando informacion confidencial y eso era muy grave y era mentira lo
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grave es que es mentira pero dentro de eso la acusacion era muy seria ,le
dije que era un mentiroso pero €l lo hizo a propésito para generar esa
explosion y que me echaran”(...) Un ingeniero muy inteligente los trabajo
de él los presentaba como si lo hubiera hecho él, y yo los hacia y el los
presentaba como si los hubiera hecho él, una persona muy egoista.”

(Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

“Acusaciones falsas y generar inquietud como hacer ver lo que yo
estaba haciendo no era muy confiable, generar como la desconfianza me
decian que lo que estas buscando no conviene o lo que fuese (...) Cosas
como en una navidad hicieron distintos tipos de regalos a mi me hicieron
un regalo correspondiente al area de mantenimiento de la empresa como
queriendo decir tu eres del ranking de las empleadas de mantenimiento”

(Mujer, 29 afios, Publicista).

“Ellos podian alegar que me estaban despidiendo por cualquier cosa
y se iba a notar en mi curriculo al momento de buscar trabajo por las

referencias” (Mujer, 30 afos, Abogada).

“Los artilugios que utilizaba era tergiversar situaciones y contarlas de
otra forma, como si hubiese cometido algun error o alguna cuestion que
no eran ciertas, muchos inventos lo que pasa es que estas falsedades no
se dicen de frente sino va por atrds, uno se entera porque lo que se
reproduce como mensaje, por ahi cuando te enteras, ya paso un tiempo
ya es tarde ya genera un efecto (...), tuve que hacer un cambio que era
positivo y €él después en los estamentos gerenciales y demas divulgaba
gue el cambio lo habia hecho él, que era un patrimonio de él y después
hacia el interior supuestamente todas estas versiones que uno estaba
haciendo mal las cosas, pero tomaba las ideas, habia una cuestion de
mentiras, falsedades y apoderamiento de las ideas (Hombre, 42 afios,

Psicologo).
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“Fue la persona que era el mismo se encargo de armar el expediente

diciendo que yo no estaba loca” (Mujer, 37 afios, Administradora).

De este modo la intencionalidad y las conductas de direccionalidad
perversa se ven claramente reflejadas en una intencionalidad maliciosa y
consciente encaminadas a la destruccion psicologica, moral en el ambito
laboral de las victimas generan sentimiento de minusvalia, pensamientos
erréneos para consigo, y sentirse discriminado respecto a los demas. Los
participantes expresan que existe una calumnia por parte del acosador, se
les evallla de manera injusta y malintencionada, el acosador por su parte
impide actividades que tengan repercusion profesional y comentarios
maliciosos en torno a la victima en el ambito laboral con sus jefes o

compaiieros de trabajo.

V.2.1.4 Asimetria de poder

En la subcategoria asimetria de poder es una caracteristicas de la
situacion de los sujetos que han padecido Mobbing existe una asimetria
de poder en la relacion victima y acosador donde “existe un débil y un
fuerte” aunado a un abuso de poder por parte del acosador, en la cual
existen acciones de inequidad debido a que posee mas recursos, apoyos
0 una posicién superior a la de las victimas. En estos casos, los agresores
se valen de la posicion jerarquica junto a la antigiiedad en la empresa que
les permite llevar a cabo estos comportamientos hostigadores.

La asimetria de poder se traduce en desigualdades en las relaciones
entre dos instancias acosado y acosador, donde se evidencia que existe
una violencia psicolégica ante numerosos actos de Mobbing, este
corresponde a un factor clave; evidentemente esto lesiona la base del

bienestar para la persona victima de Mobbing.
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V.2.1.4 .1 Trato no equitativo

“Y en un momento mi jefe era mas fuertes conmigo que con mis

”

comparieros a ellos no los maltrataban ni abusaba no les pasaba nada

(Hombre, 26 afios, Técnico en electronica).

“El trato no era igual, conmigo era mucho mas fuerte y siendo mujer
no tenia la delicadeza de decir bueno es mujer no y con ellos tenia un

trato diferente, no les ejercia un maltrato” (Mujer, 47 afos, Quimica).

“El dltimo bonus no me lo pago justamente diciendo que y el modelo
de liderazgo tuyo no es el que realmente le conviene a la empresa
entonces trabajaste todo un ano, fijjate esto a mi no me lo paga como
lider de 45 personas y se lo paga a mis 45 personas entonces vos decis

hay Mobbing” (Hombre, 37 afios, Administrador).

“Sin embargo el lo hacia solo conmigo, ejercia en mi el poder y yo
tenia miedo de que a mi, se me hubiera pasado algo” (Mujer, 32 afos,

Comercio Exterior).

“Por ef me casé ofras personas ya se habian casado le dieron una
compensacion econémica que no es por ley pero lo da la empresa a mi no
me dieron nada y me dijo si no esta por ley no corresponde(...)Cosas
como en una navidad hicieron distintos tipos de regalos a mi me hicieron
un regalo correspondiente al area de mantenimiento de la empresa como
gue eran unas cajas de regalo con si unas tenian vino y champafia estan
tenian sidra y un paquete de mani como queriendo decir tu eres del

ranking de las empleadas de mantenimiento.(Mujer, 29 afios, Publicista).
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V.2.1.4.2 Control de los recursos.

“El es una persona de caréacter muy fuerte y agresivo verbalmente y
siempre te estaba amenazando con cosas como si no lo haces olvidate
gue te pago me retenia el pago como castigo.” (Mujer, 26 afos,

Psicéloga).

“Si no cumplia con los requisitos que tenia que cumplir hasta me
retenia el pago, cosa que no pasaba con mis compareros.” (Mujer, 32

afios, Terapeuta Ocupacional).

“Esta marcado el Mobbing €l me decia yo hago lo que quiero como
director y con tu vida hago lo que quiero al resto de tus comparieros se los
pago y a vos no te lo pago porque yo soy tu jefe” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“No delegaba y cada vez se hacia mas poderoso en la acumulacion
de la informacién y la tarea (...) Es un seductor es muy inteligente y

apelaba a los recursos que tenia” (Mujer, 50 afos, Psicéloga).

“Por ej: cuando tocaba pagar el presentismo primero fueron 100 y
después 200 pesos ella inmediatamente los viernes que se cobraba
llamaba a todas las empleadas a mi me llamaba lunes, martes o miércoles
cuando le daba la gana” (...) Boicoteaba todo, ella llego a tener el control
de todos los mails de hecho informaticamente se puede y de hecho era
una teoria conspirativa que le llegaban todos los mails para ver lo que tu
recibias” (...) un dia me encuentro con que yo manejaba dos areas una
era marketing y otra atencién al cliente me saco la casilla de mail de
atencion al cliente y me la saco y se la dio a la recepcionista porque a
partir de no sé qué momento todo los reclamos los tenia que recibir la

recepcionista pero nunca me lo comunicé no me mando un mail ni nada
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simplemente me saco la tarea.” (Mujer, 29 afios, Publicista).

V.2.1.4.3 Abuso de poder.

“Una vez discuti con él, le estaba diciendo era justo el Ultimo periodo,
yo creo habia sido una semana antes de que renunciara y me tomo del
pelo, asi, me sacudi6 y me dijo vos vas hacer lo que yo te diga, porque

yo soy el duefio” (Hombre, 26 afios, Técnico en electrbnica).

“Me mandaba a propoésito a la planta no era necesario solo lo hacia
para molestarme y abusando de su poder como jefe, en ese momento lo

tomé muy mal” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Hacia lo que me decia por tratar de llevar una relacion estable con
ella, porque cada vez que discutiamos me amenazaba (Mujer, 32 afos,

Terapeuta Ocupacional).

“Una persona que la gente lo describia como Maquiavelo al tener
concentrado el poder de director 'dividia y reinada’, tal cual el principio
maquiavélico... te generaba y con el temor que uno podia llegar a ejercer
en sus tareas diarias, una persona que podia tomar decisiones de forma
determinada y sin saber porque un dia para otro desvinculaba a cinco
personas; y las desvinculaba porque decia que para bien del negocio (...)
el Mobbing te esta diciendo yo hago lo que quiero como director y con tu
vida hago lo que quiero al resto de tus comparieros se los pago y a vos no
te lo pago Boicot claro. (...) un completo satisfecho que como no lograba
posicionarse necesitaba mas de las bases absorber mas de las bases a
través de la presion ejercer la autoridad desmedida” (...)luego te llamaba
por teléfono y te decia -tenemos que despedir a 4 personas fijate como lo
haces porque el negocio no da-, pero no dijiste que teniamos
desarrollarnos mejor para complementarnos nosotros? fijate de la nomina

que tenes de tus empleados a quien echas” y al azar (...)cuando alguno
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podia llegar hacerse competencia de él, pun lo bajaba lo vivi en carne
propia (...)Una desvinculacibn con un escribano tomando nota
absolutamente de todo sin poder ser defendido ni siquiera por un
representante legal y diciéndome que firmara este papel rapidamente

para poder cerrar el acuerdo” (Hombre, 37 afios, Administrador).

“Nunca podia reclamar nada porque él tenia el poder y porque

¢, Quién me iba a creer todo esto?”(Mujer, 32 afios, Comercio Exterior).

“Un hombre muy autoritario me decia aca se hace lo que mando yo, y
ese tipo de cosas (...) si me va a despedir que me despida y lo hizo pero
no me voy a dejar que me trate feo, yo me le enfrentaba y no me dejaba
como quien dice pero igual lo hacia por su poder como duefio de la

empresa” (Mujer, 25 afios, Psicélogo).

“No habia como caido en conciencia de lo que estaba pasando ya era
un acoso en algun punto mi jefe sabia el poder que ejercia por eso se
aprovechaba (...) él ha podido poner un jefe como él no queria hablar ni
dar explicacion siempre lejos de cualquier vacante para hacer lo que él

gueria (Mujer, 50 afos, Psicéloga).

“Es como si yo limpiaba un piso y a las 2 o 3 horas me lo ensuciabas
a propositos solamente lo hacia para probarme que me lo podia exigir y
eso también traia peleas y él me decia que él era el jefe y él se manejaba

asi.” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecéanico).

“Toda su actitud hacia mi sino que no le convenia laboralmente y
socialmente y me veia como su rival o su competencia dentro de la
empresa y para seguir manteniendo el poder que tenia antes (...) la
tercera jefa de menor escala pero era la que tenia la dltima palabra por el
tema de que era la que se encargaba de la redaccion, por eso cuando

discutiamos que ella me gritaba lo que me decia era yo soy la jefa y tengo

65




la Gltima palabra. (Mujer, 26 afios, Periodista).

“Esta persona abusaba de su autoridad de llamarte inmediatamente
a su oficina sin importarle si estds haciendo algo o no si no bajas a los 2
minutos te volvia a llamar entrabas a la oficina y era gritar (...) él era una
persona que manejaba toda la empresa y tenia cierto poder para llegarle
a los duefios y él me defendia mucho o a todos cuando se fue esta mujer
hizo lo que le dio la gana (...)no es que ya no esperaba nada porque llega
a un punto que te das cuenta ella tiene el poder ella es la de confianza de
los duefios ya no puedes luchar contra eso no ya no esperaba
nada.(Mujer, 29 afios, Publicista).

“Yo agarré y presenté la renuncia que tampoco me la queria aceptar
ella hizo todo lo posible para despedirme y lo logro, me despidio.”
(...)Hubo un dia que yo me fui a quejar (...) ella estaba aparte y ese dia la
llamaron a ella para llamarla la atencién y llegé de donde estaba y cerro al
publico y dijo: 'nadie puede entrar aqui' con un mal tono, mal caracter y se
enfrentd. Pedia que le dijeran quien habia llamado a poner una queja, que
el que fuera le iba a ir muy mal y lo iban a despedir, que ella era la jefa y
hacia lo que ella quisiera, todo eso gritando e insultando” (Mujer, 30 afios,

Abogada).

“Siempre ejerciendo ese tipo de dominio sobre sus empleados, en
particular sobre mi, 'te voy a echar, si no haces esto, o aquello te echo (...)
estamos hablando de un tipo que es el gerente y socio de la empresa, él
no se va a ir al que iban a echar era a mi, porque él no se va a ir de su

empresa. (Hombre, 34 afios, Ventas).

“Entendido sino que hay una estrategia de que el otro de busqueda
de mayor poder y de consolidacion de poder, vos ya sabes que tiene que

ver con otra l6gica” (Hombre, 39 afios, Psicélogo)”.
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“‘Siempre mandaba gente de su entorno a la oficina para controlar
haber que hacia y haber si en algin momento como que pisaba el palo y
a suvez me armo un expediente donde decia que era yo persona no
grata, agresiva con él y que queria que me sacaran del edificio y me
mandaran a trabajar , yo trabajo en zona oeste y me mandaran a trabajar
a capital o a que me mandaran no se a zona sur pero bien lejos del lugar
(...) la misma psiquiatra me dijo tenes que encontrar alguien del gremio
politico también como él pero que tenga mas poder que él aca dentro de

la institucion”. (Mujer, 37 afos, Administradora).

En la asimetria de poder podemos observar como el acosador ejerce
el control de los recursos, ya sean en cuanto a la remuneracion
econdmica y en cuanto a la administracion de la tarea en estos
participantes existe una retencion del pago, expresando que existe una
particularidad en comparacion con sus pares, Yy un trato no equitativo
gue reflejan la distincion en comparacion a los pares y violacion de los
derechos como trabajadores pertenecientes a las organizaciones. Debido
a las coincidencias en el discurso de los entrevistados en cuanto son
acosados por parte de un individuo dentro de la organizacién, en un
contexto en el cual las victimas se posicionan indefensas ante un sujeto
con rango jerarquico superior existe evidentemente una clara asimetria
de poder en cuanto a las relaciones interpersonales, generalmente, el
acosador, posee una florida personalidad déspota y recurre a su poder
tanto formal como informal; siendo los subordinados victimas
hostigamiento, amenazas, manipulacién de sus pertenencias y asignacion
de trabajos absurdos y desagradables. En estos casos podemos dar a
entender que la posicion jerarquica y por ende de poder, relacionada
directamente con la asimetria existente en estos casos. En el discurso de
las victimas de Mobbing surge un paulatino pero importante deterioro de
la confianza en si mismos y en sus capacidades profesionales y laborales
puesto que emergen situaciones de constante y abusos de actos o

conductas por parte del acosador, indiscutiblemente el sometimiento ante
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amenazas injustificadas, discriminacion constante y el rechazo a
propuestas laborales genera incertidumbre y fatiga laboral, es notorio que
cada uno de los individuos se ve avasallado constantemente por parte del
superior directo aunado a la intencionalidad de destruccion moral y
laboral; ya sea para mantener su postura como superior 0 como una
estrategia para estigmatizar a las victimas y se retiren de manera

voluntaria.

V.3. Tipo de solucion
Remite al modo de resolver y/o afrontar el Mobbing dandole fin.

Unas de las caracteristicas y similitudes que tienen estos ex
trabajadores que experimentaron Acoso Laboral son la salida laboral o
exclusion laboral, como modo de afrontamiento, frente a una solucidon

inmediata.

V.3.1. Despido Laboral

“Esto culmino el dia que me despidieron que llamaron desde Espafa
dando la orden, a mi cuando me echaron me dieron 15 dias y si me

echaron” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Y ademas cuando me despide me dice jsos un gran profesional!,
entonces si soy un gran profesional porque me estas despidiendo? Pero
la empresa no quiere el liderazgo que vos tenes ¢ Y cual es mi liderazgo?
de trabajo de respeto de llegar a los resultados (...) termina con una
desvinculaciéon de mi parte, me separan de la Organizacion” (Hombre, 37

afios, Administrador).

“Termind, un dia agarro y cumplié sus amenazas me echo, sali de la

empresa” (Mujer, 25 anos, Psicologa).
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“No me volvieron a renovar el contrato” (Mujer, 32 afios, Terapeuta

Ocupacional).

“A mi me cambian de puesto, y luego me despiden, pero el costo fue

mucho peor.” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

“Ya después de sufrir ese acoso no era comodo nada es igual uno
pierde como ese sentido de credibilidad en la empresa al permitir este tipo
de hechos que son sumamente fuertes no me la queria ni cruzar, igual
decidi acabar con este acoso laboral aceptando el otro cargo y luego me

fui” (Mujer, 26 arios, Periodista).

“De hecho él a mi me despide informalmente, nunca se dio el despido
formal aludiendo que en realidad era justificado pero con el tema de la
cuota, que yo no les servia mas me dijeron y que me tenia que echar” (...)
a mi me despiden informalmente, nunca se dio el despido formal”

(Hombre, 34 afos, Ventas).

V.3.2. Renuncia laboral

“Me fui, porque tenia miedo (...) Hoy en dia armé mi propia empresa”

(Hombre, 26 afios, Técnico en electronica).

“Yo me abri paso en otro lado porque yo sabia que mas no podia

hacer ahi” (Mujer, 32 afios, Comercio exterior).

“Tuve que renunciar porque si no iba a ser peor” (Mujer, 50 arios,

Psic6logo).
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“‘Me fui, yo me queria ir hace mucho tiempo” (Mujer, 29 arios,
Publicista).

“Termind porque yo tuve que ir a presentar mi renuncia” (Mujer, 30

afnos, Abogada).

“Con la situacion de Mobbing ya yo igual ya me habia decidido irme,
igual porque tenia varios afios en la organizacién entonces me habia
puesto un plazo de 2 afios mas, lo Unico que sucedid es que adelante mi

pase de lugar.” (Hombre, 39 afios, Psic6logo).

‘Renuncie aparte un amigo que no veia hace afios me ofrecié un
puesto similar al que tenia en una nueva empresa y lo acepte me fui ya

mas no daba” (Mujer, 37 arios, Administrativa).

“Inicié pensando que era una puerta para ingresar al mercado laboral
de otro pais siendo una persona extranjera, y dije aqui me voy a quedar
un tiempo, pero después con el pasar de los meses yo no puedo
guedarme aqui tengo que renunciar si 0 si y eso fue lo que hice, porque si

no me iba a tirar por la ventana” (Mujer, 26, Psicologa).

Frente al tipo de solucidbn que encontraron las personas ante la
situacion de Mobbing laboral, se dio como desenlace la salida laboral de
estas victima debieron renunciar a su cargo, puesto que consideraban
injusta dicha situacién por los altos niveles de presidon exigidos, se
observa asi también como las personas fueron despedidas de las
organizaciones sin mediar solucién frente al acoso laboral suspendiendo
su contrato en la organizacion.

Cabe destacar en el relato que muchas de las victimas expresan que se
vieron forzadas a presentar sus renuncias en algunos casos nho por

voluntad propia sino por la situacibn que estaban viviendo y la
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desatencion por parte de los jefes o responsables ante el conflicto, otras
fueron despedidas injustificadamente de la organizacién lograndose el
objetivo del acosador la salida de la victima de las empresas.

V.4.Expectativas previas sobre el nuevo trabajo.
Esta categoria se refiere a las esperanzas, suefios o ilusiones que
manifiestan los entrevistados en relacién con su nuevo trabajo (después

del Mobbing) real o potencial.

“Tengo muy buenas expectativas, me formé una empresa sin darme
cuenta donde desarrollo mis conocimientos de electrénica” (Hércules, 26

afios, Técnico Electronica)

“Desde el principio dejar las cosas muy claras, sobre mi horario,
formas de pago, tareas y responsabilidades para que no haya ningun

problema” (Mujer, 32 afios, Terapeuta Ocupacional).

“Poder nadar como pez en el agua(...) contar con buenos afectos de
compairieros de trabajo y buenos jefes y gente que sea proclive a la buena
organizaciéon (...)una reinsercion laboral que duro 3 meses y realmente
con expectativas y con mucho valor agregado” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Tener mayor companerismo, interrelacionarse mas y conocer gente
nueva, no estar tan alejada como estaba en el trabajo anterior” (Mujer, 29

afos, Publicista).

“Actualmente no tengo trabajo, me dediqué hacer un postgrado (...)

estoy dedicada a mi hija” (Mujer, 30 arios, Abogada).

“Espero, que en el nuevo trabajo no me vaya a pasar lo mismo,
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porque tengo miedo que me vuelva a suceder” (Hombre, 34 arfios,

Ventas).

Se observa que los participantes del estudio de Mobbing, tras
haber vivido una situacién de acoso laboral expresan expectativas frente
al nuevo trabajo son altas y positivas considerandolo una oportunidad
para retomar su ejercicio laboral y emplear adecuadamente sus
conocimientos, competencias y habilidades; asi como también para crear
relaciones interpersonales sanas, con adecuados canales de
comunicacion, amplios y transparentes, evitando asi posibles conflictos.
Existe una concordancia entre el tipo de solucion y las expectativas en el
nuevo trabajo, estas personas son asertivas y hacen énfasis en dejar
claras las normas explicitas antes de ingresar a sus nuevos puestos de
trabajo, formalizar mas las tareas para el desempefio en el nuevo trabajo,
los participantes coinciden en que el tipo de solucion y la oportunidad en
un nuevo trabajo les ha dado expectativas positivas en cuanto a seguir
desarrollandose a partir de los conocimientos adquiridos y crear
relaciones interpersonales con nuevos vinculos laborales expresan que a
partir de ahi tienen ergonomia y con nuevos jefes y figura de autoridad
expresan que tienen mejores relaciones interpersonales y no se
encuentran tan aislados en su trabajo anterior y jefes proclives a la buena
organizacion.

Sin embargo, algunos sienten temor de que en su nuevo trabajo ocurra
una situacién de Mobbing, otros han decidido quedarse en casa y otros
retomar estudios de especializacién y posgrado, como alternativa para el
manejo de la ansiedad frente a la experiencia vivida durante el acoso
laboral como es el caso de la (Mujer, 30 afios, Abogada) expresa tener
una emocion negativa como lo es el miedo y alguna negatividad hacia el
trabajo que le queddé de dicha situacion experimentada, lo cual ha
repercutido en la toma de decisiones de no optar por una reinsercion
laboral de igual forma (Apolo, 34 afios, Ventas) expresa tener miedo a

volver a re experimentar un suceso de Mobbing en su nuevo trabajo.
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V.5. Nuevo trabajo.
Nuevo rubro, nuevo comienzo laboral y otra oportunidad para estas
personas.

En la categoria Nuevo trabajo nos permite conocer si los participantes
han tenido la posibilidad de lograr una nueva insercion laboral, luego de
un periodo de 3 meses de haber vivido dicha la experiencia, para ellos se
les realiz6 la siguiente pregunta:

¢, Tuvo dificultades para encontrar un nuevo trabajo?

¢ Qué tiempo transcurrié para conseguirlo?

“Hoy en dia estoy en otro trabajo y estoy bien tranquila (...) ahora estoy
en otra empresa de recursos humanos, mucho mas grande” (Mujer, 26

afos, Psicologa).

“Yo después de esto arme mi propia empresa, dije vamos a hacerla y
pun, se fue dando, porque yo sé cosas, y los clientes del él me
empezaron a llamar a mi (...) Armé mi propia empresa no queria trabajar
en relacion de dependencia yo ya queria trabajar por cuenta propia y fue
lo que pasé terminé armando mi propia empresa” (Hombre, 26 afos,

Técnico en electronica).

“Si tengo un nuevo trabajo en una nueva empresa, hoy en dia me

cambio los vinculos” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Una reinsercion laboral que duré tres meses” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Conseqgui trabajo en un sistema financiero” (Mujer, 32 afios,

Comercio Exterior).
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“Me fui a otro lugar de trabajo” (Mujer, 25 afios, Psicologa).

“Sigui6 mejor porque encontré ese lugar nuevo” (Mujer, 50 arios,

Psicélogo)

‘Me costdo 6 meses, sin trabajo porque ella ha dado malas
referencias de mi (...) sin embargo, hoy cuento con mi empleo como

independiente” (Mujer, 32 arios, Terapeuta Ocupacional).

‘A mi me cambian de puesto, y luego me despiden, pero el costo fue

mucho peor.” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

“Actualmente trabajo de manera freelance y decidi estudiar una

maestria.” (Mujer, 26 anos, Periodista).

“Tardé un mes en encontrar trabajo, afortunadamente consegui

jGracias a Dios!” (Mujer, 29 anos, Publicista).

“Dos meses tarde en poder estar en el trabajo que estoy ahora, estoy
en un nuevo lugar sin embargo, sigo buscando una mejor opcion”

(Hombre, 34 afos, Ventas).

“Actualmente no tengo trabajo, me dediqué hacer un posgrado”

(Muijer, 30 afios Abogada).

“Hoy en dia estoy en una nueva comparnia” (Hombre, 39 afios,

Psicologo).

“Un muy buen amigo que no veia hace muchisimos afios me ofrecio ir
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a trabajar a para su empresa donde se hacen cosas muy parecidas y me
parecio bien del mismo ramo, asi que me fui, hice el cambio.” (Mujer, 37

afos, Administrativa).

En general se pudo observar como las victimas expresan que han
logrado una nueva insercion con posibilidades de reubicarse
laboralmente. Dentro de los primeros tres meses de haberse dado la
exclusion laboral de sus antiguos puestos de trabajo. Al incorporarse al
nuevo ambito laboral esto le da la oportunidad a las victimas de Mobbing
de poder establecer nuevas relaciones interpersonales sanas y con
adecuados canales de comunicacion aunado a la posibilidad de seguir
poniendo en practica sus profesiones en estas nuevas empresas. Sin
embargo algunos participantes como (Mujer, 30 afios Abogada)
manifestaron no tener trabajo y que se ha dedicado a continuar sus
estudios y prepararse académicamente como realizar algun posgrado y
estar al cuidado de sus hijos. No obstante adolece un caso que es
particular como es el caso de (Mujer, 32 afos, Terapeuta Ocupacional)
gue el Mobbing ha dado continuidad pese aun estando fuera de la
organizacion, el acosador seguia en pie dando referencias negativas, lo
cual ha habido una continuidad del Mobbing aun estando fuera de la
organizacion, lo cual le ha costdé (6) meses para la posible insercion
laboral. Otros participantes como (Hombre, 26 afios, Técnico en
electronica; Mujer, 32 afos, Terapeuta Ocupacional; Mujer, 26 afos,
Periodista) coinciden en que se dedicaron a trabajar de forma
independiente, poniendo en practica y desarrollando todos los

conocimientos y habilidades adquiridos, en sus nuevos trabajos.

V.6. Significado.
La siguiente categoria surgida es el significado, que le atribuyen los
participantes a la experiencia vivida por Mobbing. Entiendo que cada

participante le da una connotacion particular a su experiencia. Para
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conocer cual era el significado que le atribuian los participantes a la
experiencia de Mobbing se les pregunt6 a los participantes:
E: ¢ Qué significado le das a este hecho en tu vida?

“Yo considero que fue un aprendizaje esta experiencia y que no hay
gue ser asi, ni permitir que los jefes por muy jefes que sean te maltraten
ni fisica, ni psicolégicamente, por eso tengo empleados a cargo y soy
mucho mas flexible, pero ya me fui al otro extremo entonces tampoco esta

también.” (Hombre, 26 afios, Técnico en electronica).

“Un aprendizaje, yo creo que uno siempre se tiene que autoevaluar
por lo menos esa vez que sali tire la puerta y lo hice desde el lado de la
bronca y el enojo y nunca me habia pasado lo superé me harto y me harto
mal, pero lo que le queda es simplemente uno no debe agachar la
cabeza uno tiene que parar las cosas desde el dia uno que te sientas
acosado y que sientas una falta de respeto de forma educada
directamente con la persona quejarte en otras instancias” (Mujer, 29 afos,
Publicista).

“Todo el del acoso, fue para mi fue el motor para crecer a nivel
profesional, Mi nuevo jefe este chico tiene otras cosas conmigo, un nuevo
jefe que no me acosa, pero para mi del que también pienso aprender
mucho porque tiene la misma metodologia de trabajo sabe que soy
inquieta que voy averiguar y voy a responder somos muy parecido en

trabajar.” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Esta experiencia fue un aprendizaje y me basto para darme cuenta y
automaticamente cuando vos ves una de estas variables dando vuelta en
una organizacion sabes que hay personas que estan trabajando de esta

forma y que lamentablemente las consecuencias no va a ser positiva” Un
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proceso de aprendizaje necesario rompi el paradigma a mi nunca me va a
pasar lo vi como un factor quizds en algun punto fue necesario para
sumar parte del modelo mental que tiene si te puede pasar no estoy
exento valio la pena un factor de aprendizaje necesario(...) Quizas rompi
el paradigma de “esto nunca me va a pasar porque yo trabajo muy bien” ,
si te puede pasar son cosas necesarias , es como cuando el nifio
comienza a caminar se va a caer porque va a ser necesario que se caiga,
hoy en el tiempo después de un ano quizas en el momento el golpe y
shock , llore ,me senti mal , y lo sigo viendo como una injusticia y ahora lo
veo como que te puede tocar (...) es algo que la vida puede darte en lo
laboral te da un ejercicio de aprendizaje que sabes que algun punto va a
terminar mal hoy no esta en una categoria de puntuacion. Después de
haberlo vivido lo pongo como un factor mas, es traumatico.” (Hombre, 37

afos, Administrador).

“Es una cosa tan fea que te acordas toda la vida puede ser una

anécdota fea negativa no positiva” (Mujer, 32 afios, Comercio Exterior).

“Para mi la experiencia fue altamente favorable me fui, terminé mis
estudios mi familia se fortalecié , me gradué de psicéloga ,trabajo de lo
que me gqusta, | gracias psicopata(...) fue tan saludable que estoy
conforme con lo que paso a lo mejor soy muy conformista y
resignada(...)Todo después lo que vino fue maravilloso, pero fue como
haber estado en un campo de concentracion(...)Después de estar en el
campo de concentracion uno agradece la vida practicamente” (Mujer, 50

afos, Psicoéloga).

“Ha de ser importante porque no me lo olvido yo estaba muy enojado
porque yo sentia como que me habia cortado la carrera en mi empresa a
partir de que me fui de alli estuve 1 afio como en un limbo laboral porque
no es facil después reinsertarte en otra empresa después de irme de la

manera que me tuve que ir y buscar trabajo menos mal que consegui, a
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mi me saco un hombre porque él queria que me fuera” (Hombre, 49

afios, Técnico Mecanico).

“En un momento me sentia muy mal pero después con el tiempo al
salir de la empresa me di cuenta que no era importante.” (Mujer, 25 afios,

Psicéloga).

“Un aprendizaje, a pesar de todo aprendi que entre mas iba en contra
del Mobbing, mas mal me iba, era mejor callarme, porque nadie hacia
caso, hacer las cosas como ella decia, no poner mi punto de vista ni lo
gue yo sentia, porque a ella siempre le creian y la mala terminé siendo

yo.” (Mujer, 32 afios, Terapeuta Ocupacional).

“La verdad que para mi fue una experiencia mas, me permitié tomar
mas coraje y valentia a la hora de reclamar algo o defenderme a un acoso
laboral y aprender como estrategias de manipulacion aprender a descifrar
cuales son las estrategias que usan las personas para manipular y
hacerte perder la paciencia, tu posicion y tu cordura para mi aprendi
muchos codigos que me permitieron después defenderme ante otros
hechos no iguales pero si parecidos o estuvieran un poco relacionados
con conflictos y cuestiones laborales simplemente una experiencia mas,
,e dio fortaleza , poder aprender a tratar con cierto tipo de personas y
poder dar una respuesta coherente sutil pero que a la vez denunciara el
acoso una respuesta madura coherente, sutil sin ofender a la persona

pero reclamando el acoso.” (Mujer, 26 afos, Periodista).

“Me sirvib mucho para aprender de las relaciones interpersonales,
siempre le doy una connotacién positiva algo, aprendi a tratar a una
persona que era intratable y que me hacia todo este tipo de acoso y
aprendi cosas mias y siempre es positivo por muy fea que sea la

situacion” (Hombre, 34 afios, Ventas).
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“Es muy importante, si a mi me quedé una marca importante.”

(Hombre, 49 afios, Psic6logo).

“Para mi fue experiencia que me hizo sentir muy mal la situacion que
pase y en el momento no sabia como moverme a quien acudir.” (Mujer,

37 afos, Administrativa).

En los casos se pudo evidenciar, como estas victimas le han dado
una connotacion como “un Factor aprendizaje” a pesar del conflicto a la
situacion vivida. Los participantes expresan haber tenido un aprendizaje
en sus difeentes facetas. En los casos como los son (Hombre, 26 afos,
Técnico Electrénico; Mujer, 29 afos, Publicista; Hombre, 37 afios,
Administrador; Mujer, 32, Terapeuta Ocupacional; Hombre, 34 afios,
Vendedor), podemos describir que estos sujetos a pesar de haber vivido
Mobbing tuvieron un aprendizaje de dicha situacion en distintos ambitos.
En caso de (Hombre, 37 afos, Administrador) es que rompié con el
paradigma de “esto nunca me va a pasar’ y ese experiencia sumé parte a
su modelo mental hoy en dia esta aunado a un factor de seguridad actual
en caso de volver a presentarse una situacion de Mobbing. En el caso
particular de (Mujer, 29 afos, Publicista), como significacion de la
experiencia fue un aprendizaje, que uno tiene que autoevaluarse, desde
el primer dia tomar medidas y no permitir una falta de respeto. En el caso
(Mujer, 32, afios, Terapeuta Ocupacional) la significacion que le da al
hecho a la experiencia vivida fue un aprendizaje de sumision en el sujeto
y expresa que “hoy en dia después de sufrir tanto Acoso Laboral es mejor
callarse y no dar su punto de vista” lo cual obtuvo un aprendizaje de
sumision de la situacién vivida, llevando este aprendizaje a su dia a dia a
Su nuevo trabajo y en la relaciones interpersonales, expresa que ante la
posible presentacion de un conflicto similar seria sumisa y no daria su
punto de vista.

En el caso de (Mujer, 50 afios, Psicéloga) expresa que el significado

connota “fue como haber estado en un campo de concentracion”. Es una
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clara metafora que expresa el hostigamiento y la comparacién de cémo
fue su experiencia la describe como una guerra con el acosador. Para
otra participante expresa (Mujer, 47 afios, Quimica) significa que dicha
experiencia fue el motor para crecer a nivel profesional. Los participantes
expresan que la situaciéon es importante y no la olvidan es recordada, por
ser un suceso que los marco de alguna forma, también expresan que les
dio la experiencia tanto positiva como negativa y les ayudo para aprender

de las relaciones interpersonales.

V.7 Secuelas actuales en la nueva Organizacion.

La séptima categoria surgida es, secuelas actuales en la nueva
organizacion debido a la argumentacion reiterada de cada uno de los
informantes claves. Es evidente que el haber sido victimas de Mobbing
acarrea consecuencias, siendo estas trascendentales para el sujeto ya
gue desde ese instante comienza a construir realidades diferentes, sobre
todo a nivel laboral. El acoso moral en el trabajo va destruyendo de forma
paulatina la autoestima y la confianza sobre todo a la hora de realizar las

tareas asignadas dentro de la organizacion.

V. 7.1 Secuelas sociales
Consecuencias vinculadas con la situacion de Mobbing en relacion

con la red social de apoyo.

“Me dio la capacidad de admitir que hay personas diferentes y asi sea

refuerte” (Mujer, 26 afios, Psicéloga).

“Yo no queria trabajar en relaciéon de dependencia, yo queria trabajar

por cuenta propia” (Hombre, 26 afios, Técnico Electrénica).

“Con mis comparieros era un grupo muy unido y a pesar de la
desvinculacién todavia tengo contacto con ellos” (Hombre, 37 afios,

Administrador)
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“Traté de contar a mis nuevos comparieros lo que me habia pasado
para que supieran este tipo de cosas que me habian pasado y ellos
hicieron comentarios de este estilo que a ellos también les habia pasado”

(Mujer, 32 anos, Comercio Exterior).

“Uno se vuelve mas callado, no establece las mismas relacionas con

las otras personas” (Mujer, 25 afos, Psicéloga).

“Hoy en dia tengo una relacion mas distante soy mas fria (...) hubo

cambios que me hicieron mas desconfiada” (Mujer, 50 afos, Psicologa).

‘Aprendi que cuando me va mal, mejor me callo para evitar nuevos
conflictos y la mala termine siendo yo” (Mujer, 33 afos, Terapeuta

Ocupacional).

“Conocer mucho mas a la gente, no ser mas amigos, pero sin dejar

un respeto a un lado” (Hombre, 49 afos, Técnico mecanico).

“Aprender a descifrar cuales son las estrategias que usan las personas

para manipular” (Mujer, 26 afios, Periodista).

“Cuando se trabaja con respeto existe mayor compafierismo, se
conoce gente nueva y se interrelaciona mucho mas” (Mujer, 29 afios,
Publicista)

“En mi trato diario, soy mucho mas reservado con mis comparieros
también fue un efecto que ahora me sale ser asi con mis compaferos”
(...) Si deje de tener contacto contactos con ellos, a excepcion de mi ex

Jjefe me comunico y de vez en cuando.” (Hombre, 34 afios, Ventas)

“Yo siento que esas personas que eran mis compaferos de trabajo
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(...) no eran solidarios conmigo y si eso cambio mi forma de verlos a ellos,

pero sé que no son mis amigos” (Mujer, 30 afios, Abogada)

“El jefe debe ser un gerenciador o un administrador de las relaciones
interpersonales y no un promotor de peleas y discusiones” (...) “Hacer
alianzas y estrategias para estar advertidos” (Hombre, 39 afos,

Psicélogo).

“El Gerente nuevo me respeta la orden y confia en mi trabajo (...) en
cuanto al resto de mis comparieros, noto el apoyo, todos actian a mi

favor” (Mujer, 37 afios, Administrativa).

Las secuelas sociales estan relacionadas con factores que
predisponen a una actitud cautelosa ante la posibilidad de entablar
nuevas relaciones interpersonales: desconfianza y temor. Estos los llevan
a adoptar conductas de aislamiento u hostilidad, situacion que dificulta la
adaptacion al nuevo entorno laboral, como es el caso de el (Hombre, 34
afios, Ventas) “En mi trato diario, soy mucho mas reservado con mis
comparieros también fue un efecto que ahora me sale ser asi con mis
companeros”.

Por su parte, algunas personas consideran que la situacion de
Mobbing les ha permitido aprender a actuar estratégicamente, manejar la
presidbn social, aceptar y manejar las diferencias, hacer alianzas
interpersonales que sirvan de soporte y apoyo en caso de presentarse
una posible situacién de acoso, como es la (Mujer, 32 afios, Comercio
Exterior) “Traté de contar a mis nuevos comparieros lo que me habia
pasado para que supieran este tipo de cosas que me habian pasado y
ellos hicieron comentarios de este estilo que a ellos también les habia
pasado”

Y en un caso se presenta que tras la situacion de Mobbing la persona

decide crear su propia empresa para evitar asi una situacion laboral de
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dependencia como es el caso del (Hombre, 26 afios, Técnico Electronica)
“Yo no queria trabajar en relacién de dependencia, yo queria trabajar por
cuenta propia” lo cual se podria ver como un caso de desarrollo de sus
plenas capacidades, habilidades y conocimientos en el nuevo plano
laboral.

V.7.2 Secuelas Fisicas Consecuencias negativas en cuanto a
alteraciones corporales.

La aparicion de sintomatologia fisica se presenta en cada uno de los
individuos victimas de Mobbing presentes en esta investigacion. En origen
surgen en respuesta a la angustia y conflictos laborales a los cuales se
enfrentan cotidianamente, posteriormente se arraigan generando un
malestar clinicamente significativo por o que inmediatamente comienzan
a ser un estorbo para la organizacion; generando un circulo viciosos
donde los elementos de hostigamiento y sentimientos de inutilidad
aumentan progresivamente.

E: ¢Actualmente tenés algun sintoma fisico como sudoracion en las
manos, contracturas u otros, relacionados con el evento de Mobbing

padecido?

“Tension muscular, migrana, gastritis” (Mujer, 32 afos, Terapeuta

Ocupacional).

“Me queda el tema del suefio muy liviano, insomnio...” (Hombre ,37

afios, Administrador).

“Yo venia con una gastritis horrible por todo lo que uno somatiza en la
empresa, dolores de estdbmago, contracturas de cuello...” (Mujer, 29 afios,
Publicista).

“Derrames menstruales irreqgulares” (Mujer, 30 afios, Abogada).
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“Estoy actualmente medicado con Alprazolam para dormir por las
noches, tratamiento de corticoides porque me empezaron a salir escamas
en la cara, caspa y contracturas en la espalda. Eso es lo que me habra
quedado” (Hombre, 34 afos, Ventas).

“Si estaba muy nervioso, dormia mal tenia pesadillas sonaba con mi
jefe, sonaba con él, para colmo salia con mi actual esposa y no
estabamos casados y saliamos y con mala suerte me lo encontraba y el
taxi al lado, en una exposicion y me lo encontraba a él y tenia que

saludarlo algo desagradable.” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecanico).

‘Algo debe de haber quedado porque hasta hace unos meses que
trabajaba, estaba como nerviosa y problemas de la tension, la tiroide me
guedo tengo de por vida tengo que tomar la pastilla.” (Mujer, 37 afos,

Administrativa).

Se observa, como las entrevistadas victimas de Mobbing en el
antiguo trabajo manifestaron tener sintomas fisicos y, aun cuando éste se
resolviera, los sintomas no han desaparecido. En algunos casos, siguen
presentes en el nuevo trabajo; entre ellos: alteraciones del suefio,
contracturas de espalda y cuello, estrés, gastritis, problemas en la piel,
tensidn muscular, problema de tensién, migrafias, nerviosismo, alergias,
problemas de tiroides y cansancio generalizado. Todos correspondientes
a la sintomatologia tipica del estrés cronico. Sin embargo hay un caso
notorio (Mujer, 37 afios, Administrativa) que debido a la exposicion al
Mobbing desarrollo problemas de tiroides quedando medicada de por
vida. Otro caso particular es el (Hombre, 34 afos, Ventas) que ha
guedado medicado con Alprazolam por las noches para lograr conciliar el
suefio, hoy en dia padecen las secuelas fisicas aun no estando presenta

la situaciéon de acoso.
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Notoriamente se evidencia que los individuos padecieron de
molestias fisicas significativas, sin embargo esta situacion esta asociada a
aspectos psicolégicos importantes, especificamente la angustia y al temor

gue genera perder el nuevo empleo.

V.7.3. Secuelas Psicoldgicas

Alteraciones mentales o psiquicas posteriores a la resolucion del acoso
laboral.

Partiendo de lo anteriormente expuesto surge la subcategoria
secuelas psicoldgicas. Englobadas asi debido a la relacion directa
evidenciada en el discurso de los informantes claves. Se evidencian que
las agresiones constantemente recibidas generan malestar psicologico y
emociones negativas en los sujetos significativamente desencadenando
problemas laborales importantes los cuales oscilan en una escala de
importancia donde los principales pensamientos giran en torno a la
venganza y el temor a perder el sustento econdémico actual que
repercutieron de manera marcada en el desenvolvimiento de cada uno de
las victimas de esta investigacion.

En la Categoria secuelas psicoldgicas a nivel psicoldgico se evidencia
claramente que estos sujetos victimas, aparte de agresividad e
intransigencia se tornaban hostiles, fatigados, desconfiados por lo que
incurrian  en aislamientos grupales. Emociones relacionadas vy
ocasionadas al evento estresante al cual eran sometidos constantemente
por parte de un superior directo. Para conocer la existencia de algun
sintoma psicoldgico se les pregunto a los participantes:

E: ¢Actualmente tienes actualmente algun sintoma psicolégico

después de haber vivido el Mobbing?
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Positiva

“Soy una persona muy impaciente y haber trabajado ahi me dio
paciencia. Aprendi a ser paciente, a controlar mis emociones y a ser mas
precisa en las cosas (...) en primera instancia tuve una entrevista en
donde estoy hoy y me entrevistaron las 2 personas que iban a ser mi jefes
y senti tranquilidad” (Mujer, 26 afios, Psicéloga).

“Muy buen caracter y supo explotar todos esos sentimientos pude
haber tenido en lo laboral.” (...) por cdmo me acosaron Yy aprendi tome
conciencia, todo ese acoso a mi me sirvid para crecer para aprender y

para que me abra la cabeza ir mas alla.” (Mujer, 47 afios, Quimica).

“Me dio mayor tolerancia.”(Mujer, 32 arios, Terapeuta Ocupacional).

“Conocer mucho mas a la gente, de todas maneras eso lo que ayuda
es me parece a mi que si hoy me volviera a pasar lo hubiera manejado de
otra manera no haria lo que él hubiera querido porque tampoco lo hago
ahora con mi jefe es otra persona mucho mejor, pero si hoy me tocara
una persona como este sefor lo manejaria de otra manera seguramente o
directamente me iria solo y no llevaria la situacion a este tal vez porque le
punto donde exploté era intolerable es decir era una persona era tanta la
tensiéon que uno tenia que cuando pasoé esto exploto mal.” (Hombre, 49

afios, Técnico Mecénico).

‘Aprendi a ser mas fuerte y ganar tolerancia” (Mujer, 26 anos,

Periodista).

“Yo fui mucho mejor persona después de eso, al empezar todo de
vuelta descubri que queria estudiar , si bien perdi todo lo que habia
acumulado, el hecho de hacer terapia también toda la situacion vivida me

hizo madurar y aumentar mi autoestima y confianza y me recibi de
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psicéloga soy mejor persona gracias a él si lo quieres ver loco, tengo una
madurez sé lo que era un maltrato antes era una bobita de que se compro
el paquete del jefe, me hizo mejor persona.” (...) cada vez que veia una
escena asi en las peliculas me recordaba eso que pase y paso el dolor

sano” (Mujer, 50 afios, Psicdloga)

“Me sirvié para aprender de las relaciones interpersonales, tratar a una
persona intratable, siempre es positivo por muy fea que sea la situacion.

(Hombre, 34 afios, ventas).

Negativas

“Estar en mi casa y estar triste por dentro, impotencia de como me
trataron, recordaba todo lo que habia pasado una y otra vez, todos los
dias casi por un ano y medio, estuve recordando una y otra vez.” (...) “no
dormia bien, mucho negativismo que algo malo le pasara al otro, yo
pensaba siempre que se muera o pensaba en dafiarlo no pegandole un
tiro y dafiandole las piernas, pero si en otra forma deseandole que quiebre
que le valla mal” (...) “Si antes tenia angustias, insomnio miedo eso me
daba, actualmente me siento bien, ya no(...)yo sali de la empresa y senti
alivio pero tenia tristeza estrés y se fue tapando con las cosas que iba

haciendo.” (Hombre, 26 afios, Técnico en electrénica)

“Te torna agresivo, depresivo, te pone irascible ante situaciones
simples de resolver (...) te genera angustia, estas en un estado de alerta
con miedo de que te vuelva a suceder (...) me queda el tema del suefo
muy liviano, insomnio, se ve afectada tu vida sexual.” (Hombre, 37 afios,

Administrador).

“Si el unico problema es que no me olvido y que tengo un
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resentimiento con él” (Hombre, 49 afios, Técnico Mecénico).

“Si uno se vuelve mas metoddico en la forma de trabajar, tomo mas
recaudos, mas alerta, pero siento que lo supere mas all4 de la cosa de

que siempre te va a quedar porque es una cosa muy fea la que vivis.’

(Mujer, 32 afios, Comercio exterior).

“Hubo cambios, me hizo mas desconfiada ya no tengo 200 amigos ni
creo que todo el mundo es mi amigo (...) hay como cada cosa tiene su
lugar como mas precavida ¢hacerme poner en el informe como enferma?,
me sirvid para madurar hacer introspeccion claro todo esto vino con
llantos y llantos angustia pero un dia paso lloras tanto hasta que un dia no

lloras mas.” (Mujer, 50 afios, Psicéloga).

k24

“No es que no siento nada pero tampoco es que no tengo rencor.

(Mujer, 26 afnos, Periodista)

“Pero si no puedo lograr por las vias buenas que una persona me

respete hoy en dia tomaria represarias” (Mujer, 29 afos, Publicista).

“Comencé a beber solo, hasta el sol de hoy me queddé de costumbre,
como para incluir una realidad paralela algo que te saque de esa realidad
en ese momento (...) En mi y laboralmente soy mas desconfiado con la
gente, en mi trato diario en la nueva empresa que estoy soy mucho mas
reservado con mis compaferos también fue un efecto que ahora me sale
ser asi con mis comparieros es lo que me sale ser asi.” (Hombre, 34 afos,

Ventas)

“Si me quedd el insomnio porque me costaba mucho dormirme y
también el miedo al trabajo, espero que las cosas cambien pero ahorita

me da miedo, espero que los pensamientos de las personas cambien en
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cuanto a los trabajos para volver y de verdad me quedo insomnio” (Mujer,

30 afos, Abogada).

“Me quedd insomnio, presion alta y un tema de angustia.” (Hombre,

49 afos, Psic6logo).

“Pero no lo he olvidado es un trauma, y que quizas algunas veces
tengo pesadillas con este jefe maltratador (...) angustia le trate de contar
a los comparieros para que supieran este tipo de cosas de acoso que
también le pasaron cosas de este estilo en otros trabajo”. (Mujer, 32 afos,

Comercio exterior).

Los sujetos pese a la situacion experimentadas expresan que tienen
hoy en dia sentimientos tanto positivos como negativos, después de
haber vivido la situacion de Acoso laboral. Dentro de los aspectos
positivos que destacan las victimas que adquirieron: paciencia, tolerancia,
madures, toma de conciencia, aprendizaje y autoestima, sentimiento de
bienestar en su nuevo trabajo “en primera instancia tuve una entrevista en
donde estoy hoy y me entrevistaron las (2) personas que iban a ser mi
jefes y senti tranquilidad” (Mujer, 26 afos, Psicologa). Dentro de los
aspectos negativos: desconfianza, rencor hacia el acosador, estado de
alerta, venganza como un caso (Mujer, 29 afios, Publicista). “Pero si no
puedo lograr por las vias buenas que una persona me respete hoy en dia
tomaria represarias”. Los recuerdos obsesivos junto con el sentimiento de
persecucion llevd a cuadros de angustia marcados los cuales en su
desarrollo laboral con respecto a la productividad, calidad, efectividad y
eficacia. Por otra parte, dentro del mismo contexto, se ve afectada la
comunicacion con los superiores ya que los niveles de tolerancia son casi

nulos llevandolos a comportarte de manera agresiva o aprehensiva.

89




V.7.4 Secuelas Laborales ante el nuevo ambito laboral
Consecuencias de la situacion de Mobbing en el ambito de trabajo
actual.

En la categoria secuelas laborales, se les realizé a las victimas una
serie de preguntas para conocer un poco como estan en su nuevo ambito
laboral y como son sus relaciones interpersonales en cuanto a la nueva
figura de autoridad y sus nuevos comparieros de trabajo y como es hoy

en dia su rendimiento y desempefio en el nuevo trabajo.

“Hoy en dia estoy en otra empresa donde esos sentimientos no los
tengo, me puede molestar algo que me diga mi jefe porque puede ser
ganas de molestar pero no me siento mal por alguien(...)dentro igual las
exigencias que el me hacia me ensefio a ser mas precisas tener en
cuenta cosas que pueden ser en un proceso de seleccion pero que en
ultimas determina muchas cosas en cosas que es importante para el
cliente (...)tengo mas detalle en lo que hago, trato de leer mas en lo que

algo, me volvi mas detallista en mi trabajo” (Mujer, 26 arios, Psicologa).

“Lo supere bastante yo después de esto arme mi propia empresa,
dije vamos a hacerla y pun, se fue dando, porque yo sé cosas, Yy los
clientes del él me empezaron a llamar a mi, porque tienen mi Nextel mi
teléfono, porque yo los equipos los dejo muy bien, los cobro pero los
dejo muy bien, y ahi me empezaron a llamar a mi, fueron fieles conmigo
volvieron conmigo incluso se sumaron muchos clientes de él conmigo, de
hecho él tenia unos 30 boliches y yo me quede con X cantidad de
boliches que volvieron conmigo (...)me formé una empresa sin darme
cuenta se fué dando todo tenia muy buenas expectativas y con clientes
fieles y boliches, en donde trabajaba que terminaron conmigo. En mi
empresa tengo dos o tres empleados fijos encargados de la parte técnica
y yo en iluminacién, hasta veinte empleados tengo mdviles, con mi

empleados es mucho mas flexible, light con buena musica contando
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chistes me fui al otro extremo pero trato de buscar ese ambiente(...)
empecé a ser desorganizado tomé costumbres y técnicas de trabajo que
eran malas (...) eso fue lo que arrastré (...)por un par de cosas de
rendimiento sino costumbres de esa empresa, ejemplo vos tenes seis
equipos iguales que reparar y te cae uno que es de urgencia, entonces
gue hacia yo me ponia a reparar ese pero le saque repuestos del otro, no
es légico pero bueno eso es lo que hacia habia tomado la costumbre, y
habia veces que tomaba repuestos de ese y después no sabia dénde
estaban los repuestos de aquel y no sabia que era cada cosa empecé a
ser muy desorganizado tome costumbres y técnicas de trabajos
desorganizadas eso fue lo que arrastre al salir de la empresa y de cierta
forma me traia un rendimiento negativo es lo que hacia
inconscientemente pero lo hice mas que todo al salir de la empresa, me di
cuenta y cambié eso, ya no hoy en dia soy muchisimo méas organizado,
antes desarmaba un Cristo para vestir a otro Cristo por asi decirlo.

(Hombre, 26 afios, Técnico en Electronica)

“¢Porque cuando a mi despiden el llorando decia que se me fue su
mejor quimica?, y el haber trabajado con él me abrio puertas
laborales(...)por como me acosaron Yy aprendi tome conciencia, todo ese
acoso a mi me sirvid para crecer para aprender y para que me abra la
cabeza ir mas alla y dar yo un cinco no un 8 o 9(...)yo en muchos
momento lo que queria matar fue el tipo mas odiado por mi y por casi
todos pero reconozco a partir de ahi me sacé muy buena profesional
caracter y supo explotar todos esos sentimientos pude haber tenido
laboral (...)pero ese me beneficid porque me hizo eficiente(...) mi nuevo
jefe este chico tiene otras cosas conmigo, un nuevo jefe que no me
acosa, pero para mi del que también pienso aprender mucho” (...) hoy en
dia me cambio los vinculos, pero yo estoy recontenta con mi vida,
laboralmente me destaque en muchos puntos(...) mi jefe es mi
comparfiero de s6tano como le digo, porque hemos trabajado muy bien

juntos, con mucho respeto, como en todo lugar, es una relacion linda.”
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(Mujer, 47 afios, Quimica).

“‘Una reinsercion laboral que duro 3 meses y realmente con
expectativas y con mucho valor agregado y que ademas de buenos
afectos de compairieros de trabajo y buenos jefes y gente que era proclive
a la buena organizacion y también me llevo conocimientos que eso no te
lo saca nadie y eso me pone contento y me hace estar como pez en el
agua(...)cuando uno va adherir a un nuevo empleo saber interiorizarse
cual es la cultura organizacional si hay una persona en un cuerpo
directivo 0 un gerente trabaja o el equipo de trabajo opera bajo estas

variable el Mobbing evidentemente no va a ser positivo(...)

“Y la obligacion de uno se va a incorporar deberia ser investigar mas
alla de que tarea va a ser cuales son los factores culturales y los factores
culturales que es lo que no se ve que por mandato su cuerpo directivo
transfiere a las bases vos podes tener la mejor organizacion pero hay un
factor cultura que decante del sus duefios y accionistas y cuerpo directivo
si las cosas funcionan bien las bases funcionarian bien mientras tengan
podrida la cabeza el resto no va a s funcionar bien (...)estoy seguro que
mi trabajo es impecable (...)Con mi jefe actual muy buena tenemos
nuestras diferencias per aca lo bueno es que lo puedes dialogar si
pensamos muy distinto incluso es hasta cémico cuando dinimimos
nuestras diferencias porque empezamos en una negociacion pero
siempre con fundamentos siempre con el manto de un buen
comparierismo de un respeto mi jefe respeta mucho el conocimiento que
yo tengo que a diferencia que el otro no que el conocimiento estaba pero
era una competencia este no lo ve como competencia lo ve como algo
gue le esta dando su aporte y apoyo en su gestion como gerente da
oportunidades de que vos puedas demostrar que haces y eso es

fantastico.” (Hombre, 37 afios, Administrador).

“La relacidon con los compafieros es buena, si realmente llega a un
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punto que dices no quiere hacer mas amigos en el trabajo, no me quiero
encarifiar con nadie, pero bueno no se puede vivir asi, pero se va
encarifiando mas personal, lo que le pasan a otros familias afectos,
guedas reticente a todo lo que es relaciones dentro del trabajo quedas no
me quiero involucrar mas all4 del trabajo la tarea , inevitablemente por
suerte vuelve a echar lazos porque pasas muchas horas y no podes vivir
aislado del mundo sin saber lo que le pasa al otro, te cuesta volver a
confiar y establecer un vinculo o tener la idea de que tu jefe tiene que ser
de una forma tengo una jefa en estos momento una persona flexible te
sientes apoyado y para mi es extrafio tu jefe, porque tu jefe es mas o
menos tu enemigo que te esta controlando y evaluando y no la persona
gue te ayuda a transcurrir tu jornada laboral lo mejor que se pueda y no te
aplica todo este acoso(...)Si uno se vuelve mas metodico en la forma de
trabajar, tomo mas recaudos, mas alerta, pero siento que lo supere mas
alla de la cosa de que siempre te va a quedar porque es una cosa muy

fea la que vivis.”(Mujer, 32 arios, Comercio Exterior)”.

“Hoy estoy en un muy buen trabajo me fui a otro lugar de trabajo
donde me respetan y no tengo este tipo de situaciones y no esta él, con

buenos jefes y comparieros de trabajo” (Mujer, 25 afios, Psic6logo).

“Hoy con mi jefe puedo tener un trato razonable hoy le digo sos muy
des motivador, hoy no lo quiero no lo pongo en un lugar se lo digo y
luego vengo mafiana y como si hada pero a la vez tengo una relacion mas

T~

distante soy mas fria” (...) sigui6 mejor porque encontré que ese lugar
nuevo las tareas fueran mas afines con mis gustos, a mi me afecto
favorablemente, hoy en dia es muy buena de bastante seguridad puedo
sobrevivir perfectamente lo tengo de igual a igual no me nadie me hace
sentir como si sos una tarada(...)después de estar en el campo de
concentracion uno agradece la vida practicamente y te hace flexible hoy
en dia puedo trabajar con todo tipo de personas porque no hay nada

peor que él y todo lo que viene después es mejor que él.(...)los
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problemas vinculares del equipo me preocupan pero hoy soy jefe y si
alguien esta sufriendo me despierto y pienso y me cuesta conciliar el
sueflo pensando en eso pero no quiero que nadie sufra.(...)no bajo mi
rendimiento nunca, hay en su momento cuando estaba muy presionada si

un poquito, pero después no” (Mujer, 50 afios, Psicéloga).

“Han llamado a pedir referencias y ella ha dado malas referencias de
mi, me costé 6 meses(...) no ha afectado mi desempefio si no que pase
lo que pase pues no, fueron 6 meses sin trabajo y con ese miedo que si
encontrara un nuevo empleo serian las cosas diferentes(...)mi jefe actual
Son buenas pero desde el principio antes de firmar mi contrato quedaron
muy claras las cosas, de como iba hacer mi horario, de como iba a ser mi
pago todo lo deje en claro para que no haya ningun problema(...) con mis
compariieros de trabajo, super y como no estad la persona que esta
hablando la una de la otra, son buenas. (Mujer, 32 afos, Terapeuta

Ocupacional).

“Después entré a esta empresa donde hoy en dia estoy y encontré mi
lugar me sentia seguro, no afecto en mi desempefio laboral y me fui a
trabajar con gente en la parte de ingenieria en proyecto con otro ingeniero
(...) normal no hay grandes problemas, el jefe del es una persona que
exige no tengo problemas hasta ahora serios. (...) mi jefe actual no tengo
una buena relacion pero no me hostiga tanto es una persona orgullosa y
bastante soberbia le cuesta escuchar a otras personas se equivoca
bastante pero no hay falta de respeto.” (Hombre, 49 afios, Técnico

Mecanico).

“La verdad que fue como un cambio de 360 grados como que baje el
nivel de estrés y lo canalicé por otra area, me dio un nuevo respiro y me
permito explotar mi area de escritura y agilizar mas mi productividad”

(Muijer, 26 afos, Periodista).
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‘Hoy en dia es de total fluidez y con el maximo respeto como
merezco, mayor comparierismo (...) en dia no estoy aliada como estaba
en el trabajo anterior, mayor compafierismo, me interrelaciono mucho mas
y conociendo gente nueva y sobretodo una oficina que no esté lleno de

mujeres” (Mujer, 29 afos, Publicista).

“Porque me da miedo que a futuro se pueda revertir esta situacion
porque para mi no esta todo resuelto mi problema, en algin momento en
este nuevo trabajo me da miedo de que me vaya a pasar lo mismo y valla
a volver a suceder porque soy una persona no soy una maquina y puedo
volver a fallar y me ha hecho porque todo esto me ha hecho vivir en el
momento en que voy a fallar (...)muy diferente a que el jefe anterior este
jefe no me hostiga tanto, ni me ejerce presion a altos niveles como al
borde de algo (...)con mis compafieros de trabajo, hasta ahora son

buenas nos llevamos todos bien (Hombre, 34 afos, Ventas).

“También el miedo al trabajo, espero que las cosas cambien pero
ahorita me da miedo, espero que los pensamientos de las personas
cambien en cuanto a los trabajos para volver” (...) hace un afio, yo tenia
ciertos rencores, alguna negatividad hacia el trabajo, pero es algo que me

tenia que pasar y ya. (Mujer, 30 afios, Abogada).

“Siempre intento focalizarme en la tarea, las alianzas que puedan ser
productivas para mi (...) con mis compafieros de trabajo, en la actual
empresa es de buena cooperacion hay un clima de respeto y hay

proyectos. Hombre, 49 afos, Psicélogo).

“El nuevo jefe que me le conté lo que me paso y tuve que aclararle de
antemano que cuando el producto y la licitacidon no la viera clara o alla
algo turbio yo eso no lo iba a firmar y el gerente si no lo firmoé yo y él

tampoco firmaba, confiaba en mi y cuando no estaba de acuerdo con tal
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producto o algo y lo respetaba.” (...) la nueva empresa donde estoy el
gerente me respeta, respetay me respeta la orden y a su vez en esta
en empresa piden muestras, si no hay muestras no hay adjudicacién de

ningun producto” (Mujer, Administrativa, 37 afios).

Como secuelas laborales Mobbing se encuentra en la mayoria de los
casos que las personas consideran que adquirieron nuevas competencias
y conocimientos que les permiten delimitar su rol laboral y realizar sus
tareas con un mayor nivel de detalle, lo cual significa para ellos tener un
mejor rendimiento y mejores relaciones con su jefe. Se encontré un caso
donde una persona crea su propia empresa para no estar en relacion de
dependencia. Es decir, que la resignificacion del hecho parece haber
dado lugar a estrategias resilientes.

Dentro de la organizacion no solamente se encuentra el superior
directo y el empleado victima, es evidente que existen otras personas. En
estos casos de estudio resulta interesante la actitud que tomaron las
personas que rodearon a los empleados victimas. Suele ocurrir que el jefe
0 superior maltrata a todo el personal tomando ensafiamiento con la
victima escogida, obligando al resto del personal a callar o participar
indirectamente. Situaciones en las que debe haber unién directa y voz
determinante y fuerte para enfrentar al acosador fueron tomadas como
excusas para solapar problemas menores. Sin embargo, como se
menciond anteriormente, resulta interesante ya que el resto del personal
si bien no tuvo fuerza para defender sus derechos en ocasiones actuaban
como hombro consolador y justificador de la personalidad de la victima;
diferente en otras que simplemente ignoraron el evento dentro de la
organizacion para mostrar apoyo en ocasiones privadas y sociales, es
decir, no hubo exclusién por parte del personal a este sujeto victima.
Aunque el apoyo directamente brindado es fundamental el grupo de
trabajadores compafieros de la mayoria de estos sujetos victimas evito la
exclusién social y sucumbir antes los maltratos por parte del jefe. En otros

casos, se observaron personas que deciden continuar con sus estudios
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profesionales y dedicarse tiempo completo al cuidado de su familia. Sélo
en un caso particular se traté de una persona que ha tenido dificultades
para reinsertarse laboralmente por miedo y temor a que la situacion
vuelva a suceder. (Mujer, 30 afos, Abogada) “También el miedo al
trabajo, espero que las cosas cambien pero ahorita me da miedo, espero
gue los pensamientos de las personas cambien en cuanto a los trabajos
para volver” lo cual deja una continuidad de la situacion vivida, y una
negatividad en cuanto al trabajo al no desea insertarse en un nuevo
trabajo debido a la situacion traumatica, y por voluntad propia decide estar

excluida laboralmente.

V.8.Sugerencias después de vivir el acoso laboral.

En la octava categoria es consejos y advertencias para la prevencion
primaria o secundaria ante el comportamiento abusivo sobre una persona
en el ambito laboral. A los participantes se les realiz0 la siguiente
pregunta para que expresaran una libre opinidén y dieran su aporte desde

la experiencia.

E: Por dltimo alguna Frase que decir.

“Soy una persona muy impaciente y haber trabajado ahi me dio
paciencia y me dio la capacidad de admitir que hay personas diferentes y
asi se refuerte y que hay persona que de una u otra forma te maltratan y
uno tiene que estar en sus sitio, y saberse controlar y saber hacer sus
cosas bien desde el cuidado personal , porque yo muchas veces senti
ganas de pararme y decirle hasta de que se iba a morir y tirarlo contra la
pared pero yo decia este sefior no puede producir tanto en mi y me

retenia.” (Mujer, 26 anos, Psicologa).

“Yo considero que fue un aprendizaje esta experiencia y que no hay

gue ser asi, ni permitir que los jefes por muy jefes que sean te maltraten
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ni fisica, ni psicolégicamente, por eso tengo empleados a cargo y soy
mucho mas flexible, pero ya me fui al otro extremo entonces tampoco esta

también.” (Hombre, 26 afios, Técnico en electronica).

“Mira yo volveria a vivir todo de nuevo, si, si a mi Dios me dije baja a
la tierra yo mafana bajo, lo Unico que voy a cambiar es haberme alejado

de mi fe que fue mi inicio de todo esto.” (Mujer, 42 afios, Quimica)

“Uno tiene que parar las cosas desde el dia uno que te sientas
acosado y que sientas una falta de respeto (...) mi ideal es que uno pueda
contar con un sindicato y si no lo puedes cambiar, irse. Es mas importante

la salud”. (Mujer, 29 afios, Publicista).

“Yoy a la parroquia y le pido a Dios que tome decisiones y porque el
trabajo uno lo necesita pero tampoco a riesgo de vida, ni tampoco a
riesgo psicolégico” (...) hay muchos paradigmas que hay que romper, y si
te pasan situaciones de Mobbing y dependiendo de cdmo vos estés
armado desde lo psicoldgico, los afectos, la familia, es que vas a poder

afrontarlo” (Hombre, 37 afios, Administrador).

“Yo creo que a una persona que le pasa eso (...) lo mejor es
despedirla. Pagarle lo que le toca pagar (...) pero no hacerla pasar por

ese proceso” (Mujer, 32 afios, Comercio Exterior).

“Que el area de recursos humanos deberia estar atento que este tipo
de situaciones no pase, sé que es muy dificil cambiar a los lideres pero
nuestro aparato psiquico estd en sus manos y sé que es dificil pero algo

deberia hacerse.” (Mujer, 50 afios, Psicolégico).

“Quisiera que en estos casos de acoso hubiera alguien capacitada
para diferenciar y sea capaz de llegar a conocer realmente la situacion

por la cual uno estd pasando y las consecuencias negativas para la vida
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del trabajador y la familia”. (Mujer, 32 arios, Terapia Ocupacional).

“La verdad la conclusion de esto en que esto en una empresa grande
como en la que estoy yo, uno de los departamentos mas importantes
que deberian tener es el de RRHH donde no solo se tienen que
administrar de horas y sueldos sino a la comunicacion con su personal y
cosa que no existe por supuesto en mi empresa pero creo que estas
cosas no pasaria si hubiera un departamento de RRHH serio y porque no
un psicélogo que charle con la gente.” (Hombre, 49 afios, Técnico

Mecénico).

“Ningun trabajo vale la pena yo sé que es dificil pero ningtn trabajo
vale la pena poner en riesgo la tranquilidad y la paz de uno por muy
bueno que sea, por mucho que te quedes en la calle no lo vale, porque si
tienes un buen trabajo y no puedes dormir es lo mismo estamos en la
misma situacion uno tiene que tener un trabajo para estar bien y no para
esta mal y si el trabajo no te ayuda busca un nuevo trabajo.” (Hombre, 34

afos, Ventas).

“Es una experiencia negativa que te influye de manera negativa como
persona pero si analizas toda la situacion le puedes obtener una ganancia
positiva de todo el resultado, para crecer de manera personal y

profesional” (Mujer, 26 afios, Periodista).

“Ningun trabajo vale la pena poner en riesgo la tranquilidad y la paz

de uno.”(Hombre, 34 afios, Vendedor).

“Pienso que cada jefe deberia ser solidario con su trabajador porque
sin el trabajador el jefe no va hacer nada. Creo que cada persona debe
respetar y respetarse el trabajo de cada quien y no deberia haber

sabotaje en ningun tipo de trabajo”. (Mujer, 30 arfios, Abogada).

99




“Las jerarquias deberian tener comunicacion con los subordinados
también como para chequear estas cosas si se producen o no cuando
hay mucha distancia y esto es demasiado jerarquico y demasiado vertical
y no hay nada horizontal hay menos prevencion en estas cosas porque la

cadena es muy rigida.” (Hombre, 42 afios, Psicdlogo).

“Que hay que estar atento, esto de dar responsabilidad trae sus pros y
Sus contra me sirvio para valorar y que quizds yo no me daba cuenta de
gué forma mis compafieros me tienen en cuenta a él lo echaron y ese
gerente y mis comparieros le habian dicho la persona que era el mismo
se encargo de armar el expediente diciendo que yo no estaba loca como
el ex gerente me llamaba, lo arreglo el expediente y se cerro suerte.”

(Mujer, 37 afios, Administrativa).

La mayoria de los entrevistados coinciden en afirmar el papel
importante del area de RRHH, en cuanto a la capacitacion y desarrollo de
las competencias humanas y técnicas de las personas, consideran que
esta area puede fortalecer los procesos de comunicacion y dialogo al
interior de la organizacion con el fin de que sean canales abiertos para la
resolucion de conflictos y la adecuada toma de decisiones. Algunos
proponen también que esta area debe realizar asesorias y
acompafamiento a las personas que pasan por una situacion de Mobbing
y brindarles el apoyo y el respaldo necesario.

Los entrevistados, ademas, opinan que el lugar de trabajo debe ser
un lugar sano, donde se respeten sus derechos, donde el jefe sea
solidario con las necesidades del empleado. Consideran que siempre, a
partir de una situacion negativa, se pueden rescatar aspectos positivos
gue aportan al crecimiento personal y profesional siempre y cuando se

cuente con el apoyo de la familia y un buen equipo de trabajo
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VI. Conclusiones

En dicha investigacion se observd como medida principal del Mobbing,
esta compuesto por una serie de actos o conductas que perjudican
negativamente al individuo a quien se le ocasiona, para que un acto
pueda definirse como acoso laboral debe haber una duracién minima de
(6) meses y presentarse episodios con una frecuencia de al menos una o
dos veces semanalmente de estas conductas e ir ligado a una
intencionalidad negativa; es decir existe una situacion provocada
intencionalmente y en forma premeditada por el acosador convirtiendo
esta en una situacion altamente estresante. Es la intencion lo que sirve
para diferenciar el acoso de las demas situaciones que generan conflicto
laboral, en el acoso siempre hay una situacion provocada
intencionalmente y en forma premeditada por el acosador. El acosador
tiene la intencidén de dafar al trabajador que ha marcado como su victima,
es consciente de ello, lo sabe y esta percepcion es la que acentta los
efectos del acoso, convirtiéndolo una situacion altamente estresante. En
ocasiones el acoso puede ser absolutamente sutil, pero no es por ello
menos perjudicial para la victima.

Todo esta serie de caracteristicas estan aunando a un conflicto
asimétrico de las partes, la parte que hostiga se encuentra en una
situacion de superioridad respecto a su victima ya sea por contar con
mayores recursos o0 por encontrarse, generalmente, en una posicion de
superioridad jerarquica respecto del trabajador acosado. Ahora bien, la
asimetria entre las partes puede ser jerarquica o de hecho, en estos
casos se pudo observar como el acosador ocupaba en el organigrama de
la empresa un escalafén superior a la del trabajador acosado, mal

utilizando la posicién de superioridad para socavar la personalidad de la
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victima y abusando del poder como figura de autoridad, donde expresaron
los sujetos que existia un trato no equitativo en comparacién a sus pares.
En los casos en que existe una relacion de poder entre los que
intervienen en el proceso-incluso en los que ocupan categorias laborales
idénticas, ocurren situaciones en las que se otorga mas poder a una parte
gue a otra por motivos de antigiiedad, vinculos con personas cuyo poder
es aun mayor, o ubicaciones en departamentos con algin peso especifico
(Luna, 2003).Sin embargo, la asimetria también fue de hecho, la victima
se encontraba con menos recursos o apoyo en el seno de la empresa
provocando la eliminacion del trabajador de la unidad productiva.

Después de observar el material obtenido, los participantes exponen
algo que es evidente y es que el Mobbing es un problema basado en el
desarrollo de las relaciones interpersonales, en donde es el acosador
quien percibe al sujeto acosado como una competencia y a la presencia
de habilidades y/o cualidades presentes en dicho individuo que el no ha
podido desarrollar como propias, situacion que se considera amenaza y
un conflicto a sus intereses dentro de la organizacion buscando asi que a
través de una serie de actos o conductas de acoso se logre eliminar a su
“‘rival" de la organizacion.

(Gonzélez de Rivera; 2002) describe la personalidad del acosador
como una combinacion de rasgos narcisistas y paranoides, destacando
como rasgos propios de estas personas la envidia, el acosador
experimenta celos y envidia que consiste en el sufrimiento por el bien
ajeno y en el placer por su mal, por lo que trata de arrebatarle al otro
aquello que considera valioso, la necesidad de control y mediocridad.
Esto puede responde a que el acosador percibe al sujeto como
competencia y amenaza y funciona por envidias, lo cual aplicé una serie
de estrategias donde las victimas notan acciones de forma injusta, sutil y
voluntarias por parte del acosador, con el fin optimo y el logro de su
objetivo que es la salida del victima de la organizacion, como forma de
“eliminar al sujeto” que lo percibe como competencia y que ve en el que

posee cualidades que él no ha desarrollado. Hirigoyen (2001) clasifica a

102



los sujetos que son victimas de Mobbing en tres grupos: a) los
envidiables: personas brillantes y atractivas que son consideradas como
peligrosas o competitivas por los lideres implicitos del grupo y que se
sienten cuestionados 0 amenazados por su mera presencia.

Teniendo en cuenta la informacion anterior y poniendo como prioridad
gque es el capital humano el componente mas valioso de una
Organizacion, y es por esta razon puntual que las empresas deberian
retenerlo ya que es su principal valor; al contrario ocurre en estas
organizaciones donde ocurre el conflicto por Acoso Laboral. En estos
casos las personas que han experimentado una situacion de Mobbing, en
busca de la resolucién al conflicto por Acoso Laboral, se pudo percibir el
desarraigo de las personas, de las organizaciones, debido a que en la
organizacion en lugar mediar el conflicto suscitado, unilateralmente se
recurrio al despido del trabajador sin tener en cuenta los perjuicios tanto
para el trabajador como para la empresa.

Desde las organizaciones el desarraigo y la pérdida de los
trabajadores deja entrever, la falta de atencion y el déficit que existe para
resolver este tipo de problemas; los sujetos victimas de Mobbing en la
busqueda de posibles soluciones agoto las vias alternas de solucion y al
no ser atendido por instancias superiores dentro de la organizacién, y no
obtener una intervencion por parte de areas de capital humano como lo es
recursos humanos, toman como tipo de solucién renunciar al cargo y
terminar con su carrera dentro de la empresa debido a los altos niveles de
presiéon exigido y el hostigamiento percibido aunado a la intensificacién de
los ataques de forma creciente, por lo que la capacidad y la resistencia de
las victimas se ven ampliamente afectadas lo que puede motivar la salida
de la organizaciéon y los acosados deciden renunciar debido al malestar
experimentado. Dawn, Cowie y Ananiadou (2003) estimaron que, de las
personas acosadas, un 25% acaban por abandonar la organizacion
(jubilacion forzosa, despido, baja voluntaria o enfermedad). En un estudio
posterior, se cuantific6 en un 17% las personas que habian dejado

realmente el trabajo debido al acoso (Vartia 2001).
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Se puede concluir que frente al tipo de resolucion que encontraron las
victimas ante la situacion de Mobbing, coincidi6 en la desvinculacion de la
organizacion (por despido o por renuncia) puesto que consideraban
injusta dicha situacion por no contar medios alternos de resolucion dentro
de la organizacion. Asi también se observo:

Desde algunas Organizaciones se presentan diferentes soluciones a
la situacion de Mobbing, entre ellas se encuentra el despido de las
personas (victimas o victimarios) suspendiendo el contrato laboral sin
previamente haber dado solucion al conflicto. La dificultad para encontrar
otras alternativas de empleo agrava el riesgo para la salud y los efectos
negativos para la organizacion, porque la consideracion del despido o de
la “baja voluntaria” mas que una solucién se podria convertir en el
“verdadero” problema (Peris, 2002).

De hecho, se ha encontrado una asociacion entre la percepcion de
inseguridad laboral y las intenciones de abandonar la empresa, lo que
parece indicar que cuando se tiene miedo a perder el trabajo se ponen en
marcha las posibilidades de abandonarlo lo antes posible (Roskies, Louis-
Guerin y Fourneir, 1993).

Las personas acosadas adquieren un enraizamiento en la motivacion,
sintiéndose desmotivado y siendo un pesar para ellos ir al lugar de trabajo
donde saben que van a ser hostigados. El acosado de la misma forma
toma accion en el asunto y como una via de salida al problema, la toma
de decision de separase de la organizacion en busca del “factor
seguridad”, confort, la ergonomia y su propio bienestar. Esto puede
deberse a que no quieren pertenecer a una organizacion donde los
valores de la organizacion han sido violados y por ende existe una
incongruencia entre los valores personales y los de la empresa lo que
acarrean que no se sientan identificados y no logren tener el sentido de
pertenencia.

Con base a dos entrevistas realizadas, (entrevista #2 y entrevista #10),
en ambos casos expresan que deciden renunciar para evitar asi una

situacion laboral de dependencia, mostraron una resignificacion del hecho
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y aumentaron sus habilidades a poner en practica en su nuevo ambito
laboral.

Como se puede apreciar en los relatos de las personas entrevistadas,
en ninguno de los casos la solucién fue resuelta por medio del didlogo o la
asesoria de un profesional de la organizacion (area de RRHH o
administracién) situacion que deja entrever la poca importancia que le dan
al capital humano y a su bienestar tanto psicolégico como fisico en las
organizaciones donde se desempefiaban estas personas.

Esta problematica va méas alld de la pérdida para la antigua
organizacion en cuestiones de practicidad como la necesidad de emplear
tiempo en la formacién de nuevos trabajadores que deben ir incorporando
con motivo las bajas laborales secundarias al Mobbing; también por
perjuicios a la imagen publica como un valor intangible, la pérdida de la
imagen publica de una marca o empresa hoy en dia se considera como
un valor real, y este tipo de publicidad minoran el mismo. Este conflicto
afecta también a las organizaciones futuras donde ocurra Mobbing, pues
no se esta atacando la raiz del verdadero problema, ni se le da solucion
debilitAndolas y causandoles perdida a sus miembros, al equipo de
trabajo, con el desarraigo de estos integrantes donde pierden el talento
humano, incluyendo personal que es clave para la organizacion.

Los participantes del estudio tras haber vivido una situacion de
acoso laboral, manifiestan tener expectativas positivas frente a sus
nuevos entornos de trabajo, considerando a éstos como nuevas
oportunidades para desempefar sus profesiones y poner en practica sus
conocimientos, competencias y habilidades. Es decir que, si bien es cierto
gue los conflictos pueden ser fuente de riesgo, también lo son de
oportunidad (Costa y Lopez, 1996), saliendo —aparentemente- renovados
gracias al crecimiento postraumatico (Rojas Marcos, 2010). El papel que
juegan las expectativas y a posteriori es o que permite tener a estos
sujetos motivados en la generacion de metas vitales que potencien el
bienestar personal, siendo las expectativa previa como la evaluacion

subjetiva de la probabilidad esa meta y por lo tanto cada percepcién
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proyecta a futuro a estas sujetos lo cual lleva a la probabilidad de
conseguir realizar la tarea dentro de sus nuevos ambito laboral.

De acuerdo a lo manifestado por los entrevistados, es importante en
sus nuevos trabajos crear relaciones interpersonales sanas, con
adecuados canales de comunicacidon, amplios y transparentes, que les
permitan la libre expresién de sus ideas, pensamientos y sentimientos,
evitando asi posibles conflictos. Mas especificamente, se deben promover
conductas saludables que permitan instaurar sistemas de rehabilitacion
de los trabajadores afectados, asi como también informar sobre los
sistemas de mediacion para ayudar a la persona acosada (Avarques,
Ledn & Guillén, 2004).

Mas sin embargo otros de estos casos las personas tras la salida
laboral de la organizacion donde sufrieron Mobbing, muchas estas han
logrado la insercion laboral y, en sus nuevo trabajo han experimentaron
un miedo acentuado de volver a vivir la misma situacion, mas sin embargo
han superado esto expresan que hoy en dia en caso de que se les
presentara la misma situacion cuentan con herramientas y expresan que
lo afrontarian de manera distinta debido a la experiencia vivida. Se pude
observar como los participantes que tras la adversidad, no solo han
afrontado la situacion vivida, sino que han optado por trabajar de forma
independiente.

En la significacion del hecho, corresponde la percepcion del sujeto y
la atribucion del significado que le connot6 al suceso sufrido por Acoso
Laboral. Los sujetos que vivieron el acoso laboral, expresan que es
importante eso que vivieron y le connotan un significado tanto positivo
como negativa, cada sujeto le da significados distintos a su situacion, por
ser muy personal, lo cual responde que pese a ser una situacion
experimentada de Mobbing, cada sujeto tiene percepciones distintas y en
estos intervienen a un conjunto de elementos como son los factores
internos los que interviene en el conflicto y los recursos con los cuente

para el afrontamiento del conflicto.
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Cada sujeto es una persona tiene entidad, Unica y singular, lo cual
responde a misma una misma situacion experimentada de Mobbing, en
gue intervienen los factores internos, la manera de resolver el conflictos,
los recursos con los que esa persona cuente, para superarla. Asi mismo
el significado, que cada persona le atribuye a la situacion experimentada,
sera distinto debido a que las personas tienen percepciones distintas de
una misma situacion. Estos participantes le dieron connotaciones como
factor de aprendizaje, factor de seguridad, otros que fue el motor de
crecimiento a nivel profesional pese haber vivido una situacion tan
particular y dificiles para ellos en su momento, algunos expresan que fue
una experiencia mas y como cambio de paradigmas y un modelo mental
mas, hoy en dia estos participantes expresan que actuarian de una forma
diferente al ya haber tenido esa experiencia y cuentan con recursos para
hacerles frente a nivel personal, psicolégico y emocional para hacerle
frente.

Por ejemplo, los efectos sociales del acoso laboral se caracterizan
por la aparicién en la victima de conductas de aislamiento, evitacion y
retraimiento (INSHT, 2001); asi como la resignacion, el sentimiento de
alienacion respecto a la sociedad y una actitud cinica hacia el entorno
(Gomez, Burgos y Martin, 2003). En el presente estudio, respecto al area
social, las secuelas del Mobbing, aun cuando la situacion de acoso haya
finalizado, se hacen evidentes en la actitud cautelosa que asumen las
personas para entablar nuevas relaciones interpersonales, que se
traducen en comportamientos de desconfianza y temor, les repercutiéo en
sus relaciones interpersonales negativamente (distantes, frias y pobres)
incluso estaban muchas veces aislados por el entorno, sin embargo pese
a eso han logrado aumentar la confianza y entablar nuevas relaciones
interpersonales sanas, con canales abiertos de comunicacion entre los
pares y los jefes e inclusive han sido apoyo para ellos para transcurrir su
jornada lo mejor posible, lo cual ha sido de adaptacion en sus nuevos
contextos laborales. Nueva vida laboral relaciones interpersonales con el

jefe o pares, estas personas expresan que el su nuevo trabajo las
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relaciones son distintas, al trabajo anterior donde las relaciones
interpersonales son ambiguas, competitivas y tendientes al boicot donde
muchas veces la se veia afectado el trabajo debido a que la comunicacion
era evasiva.

Los sujetos victimas de Acoso laboral que sufren este tipo de
situaciones, consideran importante fortalecer una red social de apoyo
dentro de sus organizaciones, actuar estratégicamente para manejar la
presion social, aceptar las diferencias y tener un referente que sirva de
soporte en caso de volver a experimentar un problema de acoso. De
hecho, Leyman (1996) ha analizado al objeto de hostigamiento como una
victima aislada, pero diversos estudios han mostrado que sé6lo una
minoria de afectados informa haber sido objeto de acoso individualmente,
mientras que una mayoria informa que ha compartido su experiencia con
algunos de sus compairieros e incluso, en algunos casos, con todo su
grupo de trabajo (Hoel, Cooper y Faragher, 2001; Liefooghe y Mackenzie
Dawey, 2001).

Quienes han enfrentado una situacion de Mobbing en el antiguo
trabajo presentan en la actualidad la sintomatologia psicofisica tipica del
estrés cronico. Entre los sintomas, persisten: alteraciones del suefio,
contracturas de espalda y cuello, estrés, gastritis, problemas en la piel,
tensidn muscular, problemas de tension, migrafias, nerviosismo, alergias,
problemas de tiroides y cansancio generalizado. Estos resultados son
congruentes con los de Vartia (2001) quien, por medio de un analisis de
regresion, concluyd que ser victima de Mobbing era un predictor
significativo de los sintomas de estrés.

A nivel psicologico, se percibe una incongruencia entre lo que las
personas piensan y sienten puesto que, a pesar de experimentar
sentimientos de ira, rencor, tristeza, deseos de venganza, impotencia,
estrés, angustia, expresan que dicha situacibn se convirti6 en una
oportunidad de crecimiento personal y profesional. Situacién que puede
verse como un factor resiliente de las victimas de Mobbing que les

permite readaptarse a los siguientes contextos laborales. Desde el punto
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de vista clinico, fue Leymann (1996) quien sefial6 que el estrés
postraumatico es probablemente el diagndéstico psicoldgico asumido para
el 95% de los sujetos sometidos al Mobbing. Einarsen et al. (1996)
observaron que el acoso explicaba el 13% de la varianza de las molestias
psicoldgicas, el 6% de los problemas musculo esqueléticos y el 8% de los
problemas psicosomaticos. Para las victimas, las consecuencias pueden
ser devastadoras no s6lo desde el punto de vista fisico sino también
psicolégico dando origen a cuadros de estrés, trastornos de ansiedad,
alteraciones del suefio, depresién e incluso intentos de suicidio (Riquelme
& Alfonso, 2006).

Las personas después de vivir una situacion de acoso laboral
consideran que adquieren nuevas competencias y conocimientos para
delimitar su rol laboral y realizar con mas detalle sus actividades
cotidianas y de esta manera mejorar su desempefo. Dicha situacion
genera un ambiente laboral adecuado donde las personas sienten que se
valora su trabajo y esfuerzo, fortaleciendo asi su estima y seguridad
personal.

La reinsercion laboral de las personas entrevistadas se ha generado
sin ninguna dificultad, la gran mayoria a podido seguir desempefiando su
profesion y aquéllos que han tenido algun tipo de problema al respecto
han optado por continuar con sus estudios de especializacion, mejorando
su desarrollo profesional. La posible explicacion de este hecho puede
estar en la utlizacion de la intencion de abandonar o de buscar otro
empleo como un mecanismo de afrontamiento positivo para reducir el
problema, como una estrategia cognitiva que permite al individuo buscar
un nuevo puesto de trabajo o, al menos, le alivia la idea de no tener que
permanecer “toda su vida” en una misma organizacion (Keaslhy y Jagatic,
2000).

Sin embargo las consecuencias no se limitan a la situacién propia del
Mobbing sino que contintan las secuelas fisicas, psicolégicas y laborales,

aun hasta dos afios de concluido el Acoso laboral.
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Estas personas pese haber sufrido el Mobbing han tenido estrategias
de afrontamiento positivo como lo son la aceptacion del hecho y
resignacion, en sus actuales trabajos comparten su experiencia sufrida el
dolor y la pena vividos, han sabido reorganizar el sistema familiar y sus
vidas cotidianas, actualmente tienen una reinterpretacion positiva del
suceso, cuentan con el apoyo social de nuevas personas y un entorno
laboral distinto y sobre todo han buscado ayuda profesional después del
suceso.

Esto no minimiza las secuelas del Mobbing, pese a las secuelas en la
nueva Organizacion fisicas, sociales, psicolégicas, y a nivel laboral
algunas victimas mostraron una resignificacion del hecho y aumentaron
sus habilidades y sus capacidades, pudiera intuirse en algunos casos que
la posibilidad de la existencia de Resiliencia en los sujetos que han
logrado sobreponerse a ellas.

Los participantes priorizan la necesidad de que el area de RRHH
asuma un papel activo en cuanto al acompafiamiento de los empleados
cuando se presentan situaciones de tension y conflicto a nivel
interpersonal, debiendo convertirse en un mediador ante este tipo de
situaciones. Por otra parte, también sefialan la necesidad de que dentro
de las organizaciones se fortalezcan los canales de comunicacion
horizontal y vertical donde se planteen alternativas de soluciéon frente a
casos de Mobbing.

Es esta ultima consideracion, probablemente, el mayor aporte de la
presente tesis a la Psicologia Organizacional.

En este sentido, se puede proponer futuras lineas de estudio que
analicen las diferencias en los afectados por Mobbing cuando pertenecen
a Organizaciones con o sin areas de RRHH que consideren este
problema dentro de sus funciones y apelen a estrategias mediadoras que
impidan que sea la victima del acoso la que termine fuera de la empresa.
Asimismo, seria importante conocer si tales departamentos disminuyen o

no la incidencia de este fendmeno en una Organizacion.
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Esta tesis genera valor debido que el estudio permitira abarcar la
complejidad y profundidad de esta situacion, desde una perspectiva
holistica que considera todos los aspectos importantes para la
comprensién de la vivencia del trabajador acosado. La tarea del Psicélogo
Organizacional en esta perspectiva, estard en dilucidar cémo los
trabajadores conciben, viven y actian siendo victimas de acoso laboral,
comenzando por las elaboraciones o0 construcciones internas que poseen
de su vida, de sus relaciones familiares y de su proceso de integracion a
la Organizacion. Por tal razén es importante, ya que al observar con
detalle la realidad individual, desde el relato de cada individuo victima de
acoso laboral, conociendo asi por medio de los datos que nos suministras
los participantes nos dan la informacidn necesaria para este estudio, lo
cual los informantes claves nos dan su aporte para el centro del
conocimiento, las consecuencias de esta vivencia desde su subjetividad y
experiencia, asi como los elementos asociados a una continua busqueda
de atencién o ayuda psicoterapéutica.

Las Organizaciones deben ser responsables un area especifica o de
RRHH, que esté al pendiente de las necesidades de estos trabajadores e
investigue con la particularidad necesaria y un debido diagnostico de si
existe 0 no Acoso Laboral, en caso de existir tomar medidas preventivas
y correctoras a través de una adecuada intervencién y accionen de una
manera estratégica y eficaz para que no ocurra la intensificacion del
conflicto y sean parte de la solucién para que no ocurra la intensificacion
del conflicto y como consecuencia desencadene en términos mayores al
no intervenir o darle la adecuada resolucién del Acoso Laboral y no afecte
a la larga negativamente a la organizacion y al individuo.

Para prevenir este tipo de conflictos por Acoso deben no solo
incorporar sino dar seguimientos a programas de evaluacién de
desempefio, que permite observar no solo la calidad del trabajo, sino
también las relaciones con las personas, tener el conocimiento de que le
estd pasando al sujeto en caso de tener un déficits o por el contrario, a

través de los cuales nos lleva a obtener resultados que nos indique en pro
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de mejorar o mantenerse, seria recomendable que se aproximan mas a
un modelo 360 Feedback entre pares superiores y colaboradores y
expertos en esta técnica que permitan procesos mas abiertos y
participativos dentro de la organizacion.

Establecer canales de comunicacion ya que el factor comunicacién
es relevante en la organizacion para el logro de objetivos es muy
importante para prevenir situaciones de conflicto por Moobing y mejorar
situaciones establecidas como conflicto, proponer un modelo de
Feedback donde los participantes los pares, superiores, colaboradores y
expertos en esta técnica que dirijan este proceso para dar a conocer las
situaciones, establecer la comunicacién y que sea de un mayor provecho
posible para poner planes de accion y que resuelvan la situacion.

Incorporar adecuados programas de evaluacion de desempefio y no
solo accionar cuando existen “malos resultados o déficits”, sino también
tomar acciones en términos de “buenos resultados” en la productividad,
en términos econdmicos y comerciales que le pueda general a la
organizacion, sino también medir el estilo con el cual se estan obteniendo
dichos resultados, ya que a la larga puede traer perdidas negativas a la
organizacion al perder un personal clave que le genera también valor y

mantener una buena comunicacion interna en las Organizaciones.
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VII. Limitaciones

Luego de haber culminado el presente estudio, se considero
importante dar a conocer cudales fueron las limitaciones de la
investigacion.

En cuanto a las limitaciones mas importantes son: el analisis se hizo
al reporte de los entrevistados sobre las percepciones que ellos tenian
acerca de lo sucedido en las empresas donde trabajaban, por lo que los
hallazgos presentados no constituyen una sistematizacion del fenbmeno
sino antes bien una ordenacion de las percepciones de los entrevistados
lo cual podria introducir relativa variabilidad respecto a otras muestras con
caracteristicas distintas.

Otra limitante para este estudio de Mobbing, es la poblacion ya que por
las caracteristicas que se requerian para el estudio se encontré un grupo
reducido y especifico, donde no todos tienen la misma probabilidad de
haber vivido este suceso. Algunas limitaciones con respecto a la
poblacién fueron: Trabajadores que actualmente son victimas de Mobbing
y no hayan sido excluidos de las Organizaciones. Acosados laboralmente
gue tengan mas de 2 afios de haber concluido el Acoso Laboral y menos
de tres meses de haber vivido el suceso. Sujetos que no correspondan a
los criterios de Mobbing en cuanto a: asimetria, intencionalidad,
temporalidad y conducta. Que los sujetos no hayan sido victima de
Mobbing. Que hayan sido victimas de Mobbing y no deseen patrticipar en
el estudio. Que las victimas de Mobbing no tengan el conocimiento o la
autopercepcion que han sido acosados laboralmente. Que sean sujetos
gue no autoricen el permiso para la grabar la sesidén de audio.

Por otro lado la participacion voluntaria condiciona los resultados

obtenidos, porque puede haber casos mas graves que no hayan salido a
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la luz, ya que en muchas ocasiones las personas ocultan este tipo de
experiencias vividas, por ser traumaticas y estigmatizadoras.

Al conocer la finalidad del estudio, los entrevistados pudieron orientar
sus las respuestas, dando a conocer Unicamente aquella informacion que

fuera relevante para ellos.
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ANEXO |
GUIA DE PAUTAS

(Entrevista semiestructurada Secuelas del Mobbing en trabajadores
excluidos de las Organizaciones, posterior a los 3 meses y 2 afos de
haber vivido el suceso.)

1) Cuéntame tu historia

2) ¢ En qué momento te diste cuenta de que estabas siendo acosado?

3) ¢ Quién/ es te acosod/aron? ¢Y Como fue?

4) ¢ Hace cuanto tiempo ocurrio este hecho?

5) ¢Dentro de la organizacion donde sufriste el Mobbing (Acoso
Laboral) se tenia claro el rol de tu trabajo?

6) Describa como eran las relaciones interpersonales.

7) ¢ Como era la comunicacion en la Organizacion?

8) ¢ Estas acciones con qué frecuencia ocurrian?

9) ¢Cdmo eran las acciones conflictivas?

10) ¢ Qué significado le das a este hecho en tu vida?

11) ¢ Como termind la situacion de Mobbing?

12) ¢ Qué cosas sentiste que cambiaron como consecuencia de haber
sufrido el Mobbing?

13) ¢El Mobbing (Acoso Laboral) sufrido produjo cambios en sus
vinculos Laborales?

14) ¢El Mobbing (Acoso Laboral) sufrido produjo cambios en sus

ambito familiar?
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15) ¢ Tuvo dificultades para encontrar un nuevo trabajo? ¢ Que tiempo
transcurrio para conseguirlo?

16) ¢ Considera usted que de haberse mantenido dentro de la misma
organizacion siendo victima del Mobbing las consecuencias hubiesen sido
mayores?

17) ¢ Qué hubieras esperado que pase?

18) ¢ Te parece justo lo ocurrido?

19) ¢ El Mobbing (Acoso Laboral) sufrido afecté su desempefio laboral
en la nueva organizacion?

20) ¢ Como siguié tu vida laboral?

21) ¢ Como es hoy la relacion con tu jefe actual?

22) ¢ Como es hoy tu relacion con tus comparieros de trabajo?

23) ¢Tienes algun sintoma fisico en el trabajo como sudoracion de
manos, contracturas u otros que creas que estan relacionados con el
Mobbing que sufriste?

24) ¢Y algun sintoma psicolégico como angustia, insomnio, miedo,
etc.?

25) ¢Crees que el acoso influyé de algdn modo en tu rendimiento
laboral actual? ¢ Como?

26) ¢, Crees que aun tienes ese/os problema/s?

27) Por dltimo alguna Frase que decir.

28) Si 0 es que ya no sentis nada en relacién a lo que pasaste y 10
es que sentis lo mismo que cuando lo viviste? ¢ Qué puntaje le pondrias a

lo que sientes en relacion a este problema ?.
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