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Asistimos en las Asesorias de Salud Laboral y en la mayor parte de la Federaciones, a un incre-
mento de trabajadoras y trabajadores afectados por situaciones de acoso laboral.

Es nuestro reto y planteamiento desarrollar una actuacién efectiva, porque la situacién y los
trabajadores asi lo demandan, siendo conscientes que estamos ante un fenémeno complejo al
que hay que dar respuesta desde muy variados aspectos.

El mobbing seria la tercera variedad en importancia por extension, de los cuatro tipos de es-
trés, estando por delante el estrés comln y el burnout [estar quemado], superado en agresivi-
dad por el sindrome agudo de estrés por experiencia traumatica.

Respecto del estrés, el director de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Traba-
jo, declara “que es uno de los mayores problemas para la seguridad y salud en el trabajo a los
que se enfrenta Europa” y afecta al 22 % de los trabajadores de la Unién Europea.

En este contexto situamos el objetivo a lograr con este material: disponer de un contenido ho-
mogéneo para que podamos divulgar pautas con las que hacer frente al mobbing entre sectores
mas susceptibles de sufrir acoso laboral, por estar mas expuestos, en el &mbito de la Comuni-
dad de Castillay Ledn.

En el proceso de ayuda a las personas que sufren el acoso laboral, queremos profundizar en
aspectos como el apoyo psicoldgico, la respuesta de la victima en su contexto laboral, la rees-
tructuracién de su autoestima y la potenciacién de su capacidad de resistencia.

Estos aspectos complementan la accién sindical que ya se vine desarrollando ante el mobbing
[seguimiento de los casos en la Asesorias de Salud Laboral, intermediacién, denuncia, contacto
con la federacién, actuacién con los Comités de Seguridad y Salud) o la propia evaluacion de los
riesgos psicosociales (ISTAS 21).

Por otra parte este material quiere transmitir unos conocimientos y habilidades que orienten
nuestra primera intervencién, cuando recibimos y atendemos a personas acosadas, afectadas
con problemas psicolégicos como ansiedad o depresién y con otros trastornos, que nos pueden
generar desconcierto e inseguridad ante el desconocimiento de cdmo manejar la situacion.

En los casos en que el dafio por acoso sea suficientemente importante, es el profesional de la
salud correspondiente el que debe interveniry a quien nosotros debemos derivar a estas perso-
nas para que intente reducir el dafo o deterioro que originan estos problemas.

En resumen, intentamos desarrollar un guién equivalente a un Médulo de 2 horas que nos
facilite nuestra labor divulgativa y formativa entre las personas interesadas como otros técni-
cos, responsables, delegados y trabajadores, tomando como base, el contenido desarrollado
durante la Jornada de Formacién en Prevencion y Afrontamiento del Acoso Psicoldgico en el
Contexto Laboral, impartida por D. Tomas Aller Floreancig, psicélogo de Instituto IURMAN para
el Estudio de la Conducta, en junio de 2007.

Mariano Sanz Lubeiro

Secretario de Salud Laboral
U.S. de CC.00. de Castillay Ledn
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INTRODUCCION AL MOBBING
DEFINICION

Se ha venido definiendo el acoso laboral u hostigamiento psicoldgico en el trabajo (mob-
bing en inglés) como un conjunto de circunstancias que se dan en el contexto laboral:

* Presencia de conductas de violencia psicolégica extrema.

e Ejercidas de forma sistematica.

* Sobre otra persona o grupo de personas.

* Por parte de otra persona o grupo de personas.

» Durante un tiempo prolongado [mas de 6 meses).

* Enel contexto laboral.
El acoso laboral puede considerarse como una forma particular de estresor laboral de-
rivado de unas relaciones interpersonales negativas, pudiendo ser ejercido o padecido

por cualquier persona, al margen de su puesto de trabajo, su funcién, sexo, edad u otras
variables individuales.

LOS FACTORES QUE FAVORECEN SU EXISTENCIA SON:
Indirectamente, algunas formas de organizacién del trabajo y del sistema productivo.

Directamente, las caracteristicas individuales de las personas implicadas [que son la
hostigadora, la hostigaday las personas del entorno laboral de ambas), siendo importan-
tes especialmente, el grado de competencia social, el nivel de habilidades comparativas
y el nivel de autoestima de los implicados.

EL MOBBING, ES UN CONFLICTO ASIMETRICO ENTRE LAS PARTE,
PUES EL HOSTIGADOR CUENTA CON MAYORES RECURSOS, APOYOS
0 POSICION JERARQUICA QUE EL HOSTIGADO 0 GRUPQ ViCTIMA DEL
HOSTIGAMIENTO.

Es muy dificil de concretar y objetivar, aunque se ejerce a través de conductas muy con-
cretas, porque hay una fuerte presencia de aspectos subjetivos que determinan cémo se
perciben las cosas ya que los mensajes, conductas, y actitudes de los hostigadores son
ambiguos.

Influye también la valoracién que la victima haga de toda la situacion en funcién de su
estado psicolégico y de la existencia de connivencia, consentimiento o indiferencia del
entorno laboral.

Las victimas de mobbing suelen etiquetar su situacién como de acoso:

acoso psicoldgico
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¢ Cuando perciben finalidad de agresién y causar dafio por parte del agresor y
consideran amenazada su integridad fisica y/o psicoldgica.

e Cuando ven frustradas sus expectativas personales y laborales.

e Cuando ven vulneradas algunas de sus necesidades basicas, como son la nece-
sidad de pertenecer a un grupo, de mantener la relacién con ese grupo [esta-
tus), la necesidad de dignidad y de ser respetado.

Los sintomas que pueden padecer son:

e Un aumento de respuestas determinadas por la ansiedad.

e Pensamientos recurrentes e insidiosos con sentimientos de rabia, odio, ira...

¢ Aumento de sensacion de malestar.

¢ Sentimientos de culpabilizacion y confusién al ordenar y entender lo que estd
pasando.

Su respuesta a la situacioén se caracteriza por tener dificultades o sentirse incapaz para:

¢ Modificar la situacion general.

¢ Modificar su entorno de relacionesy sus actuales caracteristicas.

¢ Modificar y controlar sus respuestas emocionales, fisiolégicas, motorasy cog-
nitivas.

FORMAS DE EJERCER EL ACOSO

Para nosotros es importante distinguir el mobbing, de otras formas de relacionarse en el
trabajo que tampoco son adecuadas.

Lo expuesto anteriormente en la definicién de mobbing ya nos pone en la pista de estar
ante un problema de acoso, pero los criterios que diferencian al mobbing de otras situa-
ciones son:

¢ Las conductas de acoso constituyen una estrategia y son conductas especificas
[Test de Leymann).

» Hay que observar su frecuencia y sistematicidad [al menos una vez por semanal.

¢ Suintensidad.

e Suduracién (al menos durante 6 meses).

* Que tengan una intencionalidad destructiva.

Las estrategias conductuales de acoso se dirigen:

¢ Contra la reputacion o dignidad de las victimas.

e Contra el adecuado ejercicio de su labor profesional.

* Para la manipulacién de la comunicacién y/o la informacion laboral y personal.

e Hacia un trato diferencial negativo y discriminatorio con el resto del personal
(inequidad)
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Se realizan mediante:

s Ataques con medidas organizacionales.
¢ Creando conflictos de rol.

Acciones para lograr su aislamiento social e impedir que se relacione con na-

die, incluyendo desacreditacionesy descalificaciones.

e Ataques a la vida privada y a las actitudes, posiciones o posturas que adopta
ante las cosas del trabajo o particulares.

e Agresiones verbales, fisicas y sexuales.

CON TODO ELLO LO QUE SE LOGRA ES AFECTAR A LA GLOBALIDAD
DE LA PERSONA'Y SU AUTOESTIMA MEDIANTE EL DETERIORO DE SU
SALUD FiSICA Y PSIQUICA, SU EMPLEABILIDAD Y SU REPUTACION.

Podemos hablar de distintas modalidades dentro del mismo concepto de mobbing, en
funcién los niveles jerarquicos:

¢ Descendente, si el acoso es de desde el nivel jerarquico superior hacia alguien del
nivel jerarquico inferior, o ascendente, si el acoso es en la direccién opuesta.

¢ Hay un tipo de acoso horizontal, si se da entre personas del mismo nivel jerdr-
quico.

e El acoso laboral también se puede ejercer desde una persona a otra o desde
una persona a un grupo y viceversa, desde un grupo a una persona o a otro
grupo, aunque siempre hay que identificar personas concretas que son las que
ejercen el hostigamiento.

POSIBLES CAUSAS DE ACOSO

Los méviles o motivos para el acoso, que también podemos denominar como causas
inmediatas, pueden ser distintos en cada modalidad y las estrategias a utilizar en las
conductas de acoso se pueden centrar en acciones distintas para cada modalidad:

e Forzar un grupo a otro a cumplir unas normas determinadas.
¢ Enemistad entre companeros, envidias o rencillas...

Atacar a alguien diferente o mas débil para dar cauce a la agresividad, al abu-
rrimiento, a la notoriedad...

Presionar para que alguien se vaya de la organizacién voluntariamente o encu-
brir un despido improcedente.

Aislar a alguien de sus companeros



Las causas para mantener el acoso responden a:

* Mantener el secreto de sus actuaciones.

e Laverglenza (culpabilizacién] de la victima y la duda de hasta donde son cier-
tas las acusaciones que realiza el acosador.

s Los testigos mudos que no se atreven a contradecir al acosador.

¢ Seguir manteniendo el acosador su poder y autoridad.

ACOSADORES Y ACOSADOS

1. No hay un perfil determinado de victimas de acoso.

Son hombres y mujeres, de diferentes edades, con distintos estatus en la empresa y de
variadas categorias profesionales, de cualquier profesiény en cualquier tipo de empresa.

Otra cosa es que estadisticamente haya sectores donde sea mas frecuente sufrir acoso
[como los servicios o la administracién] y lo padezcan con més frecuencia las mujeres
que los hombres.

GENERALMENTE, SON LAS CARACTERISTICAS DE ALGUNAS PER-
SONAS (FORMA DE VIDA, ESTILO PERSONAL, SITUACION FAMILIAR,
SITUACION SOCIAL Y PROFESIONAL) MAS ALGUNA CUALIDAD DIFE-
RENCIAL, LAS QUE PROVOCAN EN EL ACOSADOR UNOS SENTIMIEN-
TOS DE INFERIORIDAD E INSEGURIDAD QUE SE TRANSFORMAN EN
ENVIDIA, CELOS, FRUSTRACION Y FINALMENTE EN CONDUCTA AGRE-
SIVA COMO COMPENSACION.

2. De los acosadores hay perfiles mas definidos.

Algunas de las actitudes o rasgos mas habituales que suelen presentar son las tenden-
cias a aniquilar o destruir todo aquello que se manifiesta como vital.

Perciben a las victimas como el soporte de las cualidades de las que se intentan apropiar,
mas que como personas y pueden tener complejo de inferioridad por no tener esas cua-
lidades o forma de vida, que valora como ideales.

El comportamiento del acosador obedece casi siempre a un intento de encubrir o camu-
flar sus propias deficiencias.

Son caracteristicas propias del caracter del acosador, el ser competitivo, controlador y
manipulador, a la vez que seductor.

Es un chantajista emocional, siempre utilizando su situacién de poder y de ventaja.
Tiene un esquema mental y de comportamiento en términos de dominio-sumision.

No entiende que haya personas con buena intencién y disposicién, sin tener intereses
ocultos.

13
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El acosador suele padecer trastornos de la personalidad siendo los mas comunes:

A El trastorno narcisista de la personalidad [con al menos 5 de los siguientes com-
portamientos):

El sujeto posee unaidea grandiosa de su propia importancia.

e | e absorben fantasias de éxito ilimitado y de poder.

¢ Se considera especial y Unico y solo puede asociarse y ser comprendido por
personas igual de especiales, que él considere de semejante estatus personal
o institucional.

¢ Tiene una necesidad excesiva de ser admirado.

* Piensaque se le debe todo (incluido un trato especialmente favorable y la acep-
tacién automatica de sus deseos).

¢ Explota interpersonalmente a los demas.

e Carece de empatiayesincapaz de reconocer o identificar las necesidades o los
sentimientos de los demas.

¢ Suele envidiar a los demas o cree que otros le tienen envidia.

Manifiesta actitudes y comportamientos prepotentes y arrogantes.

B El trastorno paranoide de la personalidad:

¢ Sospecha sin base suficiente que los demas le estan explotando, perjudicando
o0 engafando.

* Preocupacion por dudas injustificadas acerca de la lealtad o fiabilidad de las
personas préximas.

Interpretacién de significados escondidos o amenazas ocultas en comentarios

inocentes o situaciones triviales.

* Recuerdo de los agravios e incapacidad de olvidar o perdonar insultos, injurias
Yy menosprecios.

¢ Percepcion de ataques a su reputacién que no son visibles para los demas y
reaccién rapida ante ellos con agresividad, contraatacando.

¢ Sospechas recurrentes sin justificacién alguna respecto de la fidelidad de la

propia pareja o cényuge.

CONSECUENCIAS DEL ACOSO PARA LAS ViCTIMAS
El mobbing es un riesgo y como todo riesgo produce danosy lesiones si se materializa.

En realidad no hay una sintomatologia especifica asociada al mobbing aunque algunos
autores han pretendido establecer un cuadro clinico especifico.

En cualquier caso, describimos un abanico de consecuencias que se pueden presentar,
representadas en los tres cuadros siguientes.



consecuencias del acoso
PARA LAS VICTIMAS

PARA EL ESTADO DE SALUD

Decaimiento, apatia, depresi6n
Falta de confianza

Irritabilidad, inquietud, nerviosismo,

agitacion

Agresividad, fustracién. Sentimientos

de agresividad y miedo al fracaso
ESTADO DE SALUD GENERAL Hipersensibilidad a las dificultades

Reacciones alérgicas y trastornos del
sistema inmunitario

Dolor de estémago, diarreas, vémitos,
nauseas, colon irritable

Falta de apetito

Sensacién de nudo en la garganta,
llanto y cambios emocionales

2 Dolor torécico
SINTOMAS ASOCIADOS A LA

DESCOMPENSACION EN LA Sudoracién y sequedad de boca

PRODUCCION DE HORMONAS, PROPIAS

DE LAS RESPUESTAS FISIOLOGICAS

ANTE ESTRESORES Sensacion de falta de aire, dificultades
respiratorias

Palpitaciones, sofocos, taquicardia

SINTOMAS ASOCIADOS A LA Hipertensién o hipotension arterial
HIPERACTIVIDAD DE LOS MUSCULOS
ESTRIADOS Y AL DESGASTE FiSICO
PRODUCIDO POR EXPQSICION Dolor cervical y dolores musculares
PROLONGADA A ESTRESORES INTENSOS [fibromalgia)

Dolor de espalda, dorsaly lumbar

15
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PARA EL ESTADO DE SALUD

TRASTORNOS DEL SUENO

TRASTORNOS COGNITIVOS

MANIFESTACIONES CONDUCTUALES-
MOTORICAS ASOCIADAS A SITUACIONES
DE ESTRES SOSTENIDO

ALTERACIONES DE LA PERSONALIDAD

Dificultad para conciliar el suefio

Interrupcién del suefio y despertar
temprano

Pesadillas y suefios vividos

Deficit atencional y concentracién y de
la memoria

Dificultades de comprension de ideas
complejas

Merma de la capacidad intelectual y de
razonamiento

Obsesividad, perfeccionismo,
hipervigilancia, hipercontrol

Trastornos alimentarios y
desorganizacion de habitos
alimentarios

Retraimiento social

Estrategias para abordar los
problemas inadecuadas y de evasion

Conductas aditivas

Conductas temerarias y de riesgo

Trastornos obesivos compulsivos y
trastornos depresivos

Sintomas de resignacion, fustracion,
insatisfaccion.



CONSECUENCIAS PSICOLOGICAS

IRRITABILIDAD

ESTADOS DEPRESIVOS E INDEFENSION APRENDIDA

Conducta e intento suicida

INCREMENTO DE LA POSIBILIDAD DE Trastornos por estrés post-traumatico
DESARROLLAR CUADROS CLINICOS Trastornos de ansiedad generalizada

SECUNDARIOS ; : =
Sindrome de estrés por coaccion

continuada

CONSECUENCIAS PSICOSOCIALES

CONSECUENCIAS SOCIALES Aislamiento

Desavenencias familiares

CONSECUENCIAS FAMILIARES Ruptura de la pareja

Conflictos parentales

Desempleo

CONSECUENCIAS ECONOMICAS Precairiedad econémica
Pérdida de estatus

Reduccién de la empleabilidad

CONSECUENCIAS LABORALES L o
Pérdida de eficacia laboral

17
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OBSERVACION Y ANALISIS DE LA CONDUCTA
A.CRISIS Y CONCEPTO DE CRISIS

La situacién que se vive en unas circunstancias de acoso laboral, es una situacién de
crisis profunda que afecta a toda la personay su entorno.

Las crisis forman parte del desarrollo de la personalidad, son experiencias normales de
la vida y reflejan la lucha del individuo para mantener el equilibrio entre si mismo y su
entorno.

Hay crisis que son evolutivas (infancia, adolescencia, menopausia...) que nos ayudan a
adaptarnos a los cambios vitales, y las hay accidentales, en las que las vivencias basicas
que nos mantienen en equilibrio, se interrumpen accidentalmente, provocando reaccio-
nes desadaptativas.

Estas crisis incrementan la vulnerabilidad del sujeto, son una amenaza para la salud, fi-
sicay mental de las personas pero a la vez representan una oportunidad para el desarro-
llo personal si implican cambios que supongan una situacién mejor que la de partida.

La gravedad de las crisis no se relaciona con la gravedad del origen del estrés sino con la
percepcion que tiene el individuo de su situacion.

A partir de un estimulo o situacidn critica (acoso), las crisis se suelen desarrollar segln
unas fases:

e Se da un incremento de la tensidn y se activan las estrategias normales de
solucién de problemas.

s Si estas estrategias resultan ineficaces, se activan otras nuevas para intentar
solucionar el problema.

¢ Se hace una redefinicién de la situacién, se ven nuevos aspectos y se actla sin
una direccién determinada, segln el modelo de ensayo-error.

Siel problema se soluciona, las personas logran una mayor resistencia y capa-
cidad para abordar nuevos problemas.

* Sino hay solucién, hay una evitacién o intento de alejarse del problema [y del
acosador en caso de mobbing].

Disminuye la capacidad de resistencia ante el problema y aumenta la resigna-
cién, insatisfaccién y distorsion de la realidad, lo que a su vez supone persisten-
cia del problema, y desorganizacién del individuo.

LA IMPORTANCIA DE LA RESOLUCION POSITIVA DE LA CRISIS ES QUE
ES UNA OPORTUNIDAD PARA DOMINAR LA SITUACION ACTUAL Y
APRENDER ESTRATEGIAS PARA EL FUTURQO.



LAS SALIDAS A LAS CRISIS NO DEPENDEN TANTO DE LA HISTORIA
ANTERIOR, SINO DE LA FORMA EN QUE SE MANEJE LA SITUACION EN
ESE MOMENTO.

ES UN MOMENTO EN QUE LAS PERSONAS EXPERIMENTAN UNA GRAN
NECESIDAD DE AYUDA Y ADEMAS SE ES MAS SUSCEPTIBLE A LA IN-
FLUENCIA DE LOS OTROS.

B. ¢DE QUE DEPENDE LA CONDUCTA? ;PORQUE NOS COMPORTAMOS ASi?

En este capitulo o apartado, lo que se trata es de tener una visién de los fundamentos y
de los mecanismos de nuestra conducta:

Definir una conducta es problematico, habitualmente:

* Ante cualquier conducta, hacemos atribucién de conceptos abstractos, deci-
mos “esa persona estd mal”, “aquel otro es muy impulsivo”... Hacemos etique-
tado de las personas [enseguida definimos a otras personas o nos definimos a
nosotros mismos).

Esta situacién no nos permite conocer los hechos ya que es una interpretacién
subjetiva que no informa realmente de lo que ocurre, aungque nos provoca una
falsa sensacion de control y no permite llegar a acuerdos.

* Se hace una explicacién circular de las conductas, de forma simplista y sin
ver las causas, las cosas ocurren porque son asi, por el caracter, el destino o
la suerte.

Esta es una forma inadecuada de explicacién de la conducta, que responde a una concep-
cién individual, interna e inalterable de la misma, que no tiene en cuenta todos los facto-
res que intervienen en ella, que produce desconcierto y frustracién y no facilita afrontar
su modificacién de forma adecuada.

Es un riesgo en que podemos caer, y del que debemos apartarnos en la aproximacién a
las personas que sufren acoso, sobre todo porque si ya tienen desequilibrios como con-
secuencia de todo el proceso por el que estdn pasando, es muy facil que nos parezcan
personas raras, pesadas o que terminemos pensando que no es extrafio que se encuen-
tren ante este tipo de situaciones.

EL ANALISIS CIENTIFICO DE LA CONDUCTA ES UNA COMPRENSION DE LA CONDUCTA:
¢porqué una persona es asi?

iesa persona es como parece o se esta comportando de esa forma?

EN LA MEDIDA QUE COMPRENDEMOS PORQUE NOS COMPORTAMOS
COMO LO HACEMOS, PODEMOS ESTABLECER UNA ESTRATEGIA PARA
AFRONTAR LAS SITUACIONES, COMO EN EL CASO DE ACOSO LABO-
RAL, DE UNA FORMA EFECTIVA.

19
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Hay unos factores determinantes de los cuales depende la conducta humana. Estos fac-
tores pueden ser innatos o aprendidos.

Entre los factores innatos estan:

e los genéticos, determinados por la herencia, como la tasa de metabolismo o el
desarrollo cerebral y la apariencia externa.

¢ Los organicos-fisiolégicos, que determinan la forma y funcionamiento de los
érganosy tejidos, aunque estos a su vez pueden estar modificados por factores
externos medioambientales, enfermedades y habitos de vida.

¢ La conducta refleja, caracterizada por respuestas ante situaciones y estimulos,
de una forma inmediata, simple e involuntaria, que garantizan la supervivencia
del individuo e intentan evitar el sufrimiento del organismo.

¢ Los impulsos y las conductas heredadas, que se orientan basicamente a satis-
facer las necesidades basicas.

¢ La satisfaccidn de estas necesidades bdsicas estd condicionada en parte por
factores genéticos, pero los mecanismos empleados para ello, dependen de
factores socioculturales, de la historia del aprendizaje y de habitos adquiridos.

Factores aprendidos:

¢ La mayor parte de las conductas humanas son aprendidas, siendo las vias de
acceso al aprendizaje:
- Mediante instrucciones
- Mediante la observacién

- Através de la experiencia

¢ Lo que denominamos conductas humanas comprenden:

- lo que pensamos
- lo que sentimos
- lo que hacemos

COMO CONCLUSION PODEMOS DECIR QUE POSEEMOS CIERTAS PRE-
DISPOSICIONES NATURALES, PERO ESTAS NO PUEDEN DESARRO-
LLARSE POR Si MISMAS, SOLO PUEDEN DESARROLLARSE MEDIANTE
UN PROCESO DE APRENDIZAJE.

Las conductas se aprendeny el aprendizaje depende del entorno que le rodea, por lo que
entendemos que las conductas son:

¢ Colectivas, porque dependen de mas personas.
¢ Externas, porque dependen de lo que sucede alrededor.
* Modificable, segln lo que se va aprendiendo.



La conducta que se tenga en el futuro dependera de las experiencias de aprendizaje que
se ofrezcan y de los comportamientos eficaces que se van adquiriendo a lo largo del
tiempo.

C. ELEMENTOS BASICOS PARA LA OBSERVACION DE LA CONDUCTA

Esta estrategia nos va a ayudar a situarnos en el nlcleo del problema y sus causas y a
enfrentarnos a él de forma ordenada.

PARA ANALIZAR CUALQUIER TIPO DE CONDUCTA DE FORMA ADE-
CUADA HAY QUE OBSERVARLA.

Los datos de la observacién se pueden escribir o anotar como un registro de conducta,
que debe contener:

¢ una definicién operativa y concreta de la conducta a observar
¢ una especificacién del periodo de observacién
¢ anotando lo que se hace en esa situacién

Nos ayudara a captar la conducta del acosador y de la victima y nos permitira resaltar
las consecuencias del acoso para las victimas y ayudarles a ver mas claras dichas conse-
cuencias, ya que encuentran muchas dificultades para identificarlas.

Ademas es la Unica forma de expresar lo que nos ocurre de forma concreta y operativa
y nos ayuda a mejorar nuestras reacciones, estableciendo objetivos realistas y progresi-
VOS.

En la observacion de las conductas de acoso, habremos de tener en cuenta los siguien-
tes puntos:

¢ El numero o variedad de las conductas:
- ¢ Qué conductas se observan?
- ¢ De qué tipo?
- ¢En qué situaciones?

¢ Laintensidad de las actuaciones:
- Mucho, poco, bastante...
¢ Lafrecuencia: Nimero de veces
¢ Duracién: ;Durante cuanto tiempo?
¢ Personas: /Quién interviene en los hechos?
e Situaciones: jEn qué situaciones concretas?
¢ Lugares: ;Donde?
¢ Momentos: ;Cuando?

¢ Actividades: Qué estaba haciendo?
- ¢Qué ocurrié después del hecho analizado?
- ¢ Coémo respondi?
- ¢ Qué consiguid la otra parte?
- ¢ Qué consegui yo?

21

acoso psicoldgico



24

acoso psicoldgico

INTERVENCION DE APOYO EN LA CRISIS

Cualquier linea de actuacién e intervencién en este &mbito requiere un modo de entender
la salud y los trastornos mentales.

Las pautas que se ofrecen aqui se proponen desde una perspectiva de la Salud Publica y
tiene su origen en el Movimiento de la Salud Mental Comunitaria de EE.UU. en los afos 60.

Este movimiento fundamentalmente considera que cualquier intervencién debe conside-
rarse como una responsabilidad comunitaria y no como un problema privado, personal,
familiar y médico.

Desde este enfoque, la Psiquiatria Preventiva, pretende reducir:

e La frecuencia en la comunidad de los trastornos mentales, (Intervencién Pri-
marial.

 Laduracidn del nimero de trastornos que se presentan, (Intervencién Secunda-
rial.

» El deterioro que puede resultar de esos trastornos, (Intervencion Terciaria).

Asi la propuesta para nuestro apoyo a las victimas, seria:

1 La provisién de aportes basicos, 2 Estrategias de apoyo, para realizar los
necesarios para enfrentarse a la cambios mds o menos bruscos en el
situacién provocada por el acoso modo de organizar la accién personal o
y superar la crisis. comportamiento de la persona acosada

y la accién sindical que se establezca.

1- PROVISION DE APORTES BASICOS

Las crisis accidentales, pueden interrumpir los aportes basicos por una u otra causa,
desde una disminucién del salario a la ruptura de las relaciones con los compafieros... y
contribuyen a desestabilizar a las personas.

Como consecuencia de ello, a veces atendemos a victimas de acoso laboral que estan
afectadas, con ansiedad o depresién y otros sintomas fisioldgicos.

Nuestra funcién seria facilitar en lo posible el acceso a estos aportes basicos porque con
ello se contribuye al equilibrio personal ya que se dirigen a las necesidades basicas cuya
satisfaccién ha quedado interrumpida.

Estos aportes son:

e Fisicos: Alimentacion, vivienda, estimulacion sensorial, ejercicio fisico...

* Hay que tener en cuenta que se puede haber perdido el apetito, que no se sale
de casa, por miedo u otra razén, se puede descuidar el mantenimiento de su
casa, etc... Nosotros tenemos que hacer ver a la victima del acoso, la impor-



tancia de poner en orden esta parte de su vida para poder afrontar las demas
dimensiones.

* Psicosociales: Para satisfaccién de las necesidades interpersonales [amistad,
reconocimientos...), afectivas e intelectuales.

e Es muy normal también, como consecuencia de las conductas de acoso, ais-
larse de los medios sociales e incluso familiares, por eso debemos fomentar el
establecer nuevas relaciones, o recuperar algunas posibles entre los compane-
ros y a no descuidar las relaciones familiares y a los amigos.

¢ Socioculturales: En la misma linea que las necesidades anteriores, podemos
ayudar a recomponer su estructura social, algunas de sus costumbres, recupe-
rar, mantener y renovar su nivel cultural...

2- ESTRATEGIAS DE APOYO

Una apersona acosada, es una persona que estd sufriendo una crisis.

Tenemos que ver y transmitir que ese estado es de transicién, provisional, entre una
situacién anterior y otra futura en la que hay que restablecer el equilibrio.

También hay que tener en cuenta que esta situacién de crisis, es un peligro para la salud
mental de la persona e incrementa su vulnerabilidad por una parte, pero al mismo tiem-
po es una oportunidad para su desarrollo personal y para un cambio que implique una
situacién mejor que la de partida.

Nuestra intervenciéon de apoyo en la crisis tiene dos modalidades:
* Primera ayuda psicoldgica, de urgencia

Es la funcién que realizamos en los primeros contactos con las personas acosadas, cuan-
do nos hacemos cargo del caso, siendo conscientes que esta intervencién es en si misma
terapéutica.

El objetivo en esta parte de la intervencién es proporcionar apoyo “humanitario”, intentar
reducir los efectos negativos del acoso (apoyo moral, autoestima, relaciones...) y facilitar
el acceso a otros recursos de ayuda [sindical, psicélogo, abogado, social...]

Los componentes de esta primera ayuda son:
* examinar las dimensiones del problema
s explorar posibles soluciones
* ayudar a optar por una actuacién concreta
® garantizar el posible seguimiento
s establecer un compromiso entre la personay el sindicato para llevar a cabo la
estrategia propuesta

¢ Terapia breve

Esta es una aportacién a ir desarrollando en el proceso de atencién a las personas aco-
sadas, que hemos venido haciendo espontdneamente pero que podemos hacer de forma
mas consciente, con la certeza de dar unos pasos fundamentados y complementarios a
cualquier terapia psicolégica que pueda estar realizando.
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Objetivo de la intervencién en crisis o terapia breve:

e Contribuir a la mejora de la salud.

¢ |dentificary expresar los sentimientos, pensamientos y conductas involucradas
en la crisis.

e Obtener un conocimiento mas objetivo de la situacidn.

* Generar nuevas formas de comportamiento.

e Generar nuevas relaciones interpersonales y/o nuevas formas de relacién.

Los contenidos o componentes de la intervencién estan relacionados con las dificultades
que tiene la persona afectada para solucionar la crisis, por ejemplo, dificultades:

e para ver soluciones.

* para aprender nuevas habilidades sociales (formas de relacién).
* para generar nuevas experiencias.

e facilitar el acceso a la provisién de aportes.

La dindmica de esta intervencidn en la crisis (la primera ayuda psicolégica y la terapia
breve), la forma en que normalmente actuamos en las situaciones de acoso, sigue unas
fases, mediante las cuales se va concretando toda nuestra estrategia de asesoramiento
y apoyo.

Una primera fase corresponde al primer encuentro con el problema, donde empezamos
aconocer a la personay los primeros datos.

Inicialmente necesitamos disponer de una informacién previa, como:

» Lacausa de la situacidn (el precipitante especifico).

¢ Los hechos que han provocado el aumento de la ansiedad y las emociones do-
lorosas.

* Las dificultades que ha habido para la solucién de los problemas (dificultades
en la aplicacién de habilidades de solucién de problemas].

» Capacidad y motivacién para los cambios (de la persona afectadal.

e Como beneficia a la victima lo que esta haciendo o si desea lograr otras cosas
aprovechando la situacién.

La parte mas importante de la informacién proviene de la persona acosada, mediante el
relato de los hechos que configuran la situacién de acoso, sin olvidar la informacién que
podamos ampliar mediante otras fuentes, como las de los representantes de los trabaja-
dores, si existen en la empresa.

En la exposicién de los hechos, la persona acosada, nos va a contar muchas cosas, de las
que al menos debemos intentar deducir o averiguar mediante nuestras preguntas, las
que corresponden a este esquema:



PRIMERAMENTE NECESITAMOS TENER LA EVALUACION Y FORMULACION

DEL CASO.

Mediante este cuestionario obtenemos la informacién que nos va a permitir
evaluar el caso, sus posibilidades, la discriminacién entre acoso y otras cir-
cunstancias y finalmente la formulacién del problema.

1 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA Y SUS CAUSAS

¢ Cudl es la queja?

¢ Como se ha producido la consulta [via de acceso] y porqué en
ese momento?

¢, Cudl es el problema o problemas?

¢ Como, cuando y con quién se pone de manifiesto el problema?

¢Qué sucede cuando aparecen las situaciones problematicas?
+Cudl es la secuencia de emociones y pensamientos y com-
portamientos?

¢ Coémo se origind histéricamente el problema? ; Qué facilité su
aparicién? (Son las causas y circunstancias de la aparicion del
problema).

2 CONSECUENCIAS

icuales son las consecuencias para el individuo y para los
demas?

i Por qué se mantiene el problema?

¢/ qué ventajas tiene para el sujeto? ;Qué consigue o evita?

;Y para los demas?

3 PROPUESTAS PARA LA SOLUCION

Listado de cosas que tienen solucién [y cuales no)

¢Qué puede facilitar el cambio? [Recursos, fortalezas y opor-
tunidades)

. Cudles son las expectativas respecto a la consulta? [Realis-
mo, limites).

¢ Qué objetivos reales pueden plantearse? ;En qué plazos?

¢ Cudles son los medios que vamos a emplear?

¢ Disponemos de ellos o debemos crearlos?

¢ Qué evolucién prevenos?. Prondstico.

¢ Qué dificultades podemos anticipar?
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) de acoso psicolégico en el cc

ESTE TIPO DE ACTUACION NOS PERMITE DESARROLLAR, ADEMAS
DEL CONOCIMIENTO DE LA SITUACION, LA POSIBILIDAD DE DIFE-
RENCIAR CASOS DE SIMULACION DE ACOSO Y CASQOS EN QUE PUEDE
HABER CONFLICTO ENTRE LAS PERSONAS, PERO QUE NO SEA MO-
BBING.

En esta fase en la que nos hemos acercado al conocimiento de la situacién y de la per-
sona acosada, es el momento en que hay que formular el problema, sacar conclusiones
objetivas de lo que ocurre, determinar si el problema es acoso o no, valorar las posibili-
dades de solucién, ayudar a la victima a aceptar las cosas como son y a comprometerse
a afrontar el problema.

A partir de aqui, antes de pasar a la accién sindical y al abordaje del problema hay que
construir una alianza de trabajo, que solo es posible si a través de nuestro contacto se
ha ido creando un clima que basado en la confianza y en la sinceridad, termine en un
acuerdo o protocolo de actuacion.

EL PROTOCOLO, DETERMINA EL NIVEL DE COMPROMISO AL QUE PO-
DEMOS LLEGAR, LA VICTIMAY EL SINDICATO, FEDERACION O ASESO-
RIA. PROPORCIONA SERIEDAD Y ES UN “VALOR ANADIDO" A NUES-
TRA ACTUACION.

Un protocolo basicamente consiste en:

¢ Los pasos que alguien tiene que pasar para lograr los objetivos.
e Un acuerdo escrito con lo que se compromete el sindicato y la persona afec-
tada.

Con el protocolo se logra:

¢ un lenguaje comun.

® generar conocimiento de las personas y de las actuaciones.
e filtrar muchos casos de personas que no quieren saber nada.
® una puesta en valor de nuestro trabajo.

Este protocolo debe contener:

¢ Un acuerdo de cooperacién mutua.

e Un acuerdo sobre cual es el problema y la definicién conjunta del mismo.
¢ Las lineas de actuacion.

¢ Las personas que estan implicadas.

¢ Papel arealizar por cada persona: funciones, limites...

e Frecuencia de las reuniones y condiciones de las mismas.

e Compromiso de las partes.

s Expectativas objetivamente definidas. Lo que se espera lograr.



En esta segunda fase, sucesiva a la anterior, a la vez que vamos desarrollando la estra-
tegia sindical que se haya determinado, con la Federacién, los Delegados o el Comité de
Seguridad y Salud (entrevistas, escritos, denuncias, evaluacién de los riesgos...], pode-
mos apoyar la capacidad de resistencia de la persona acosada orientando su conducta
hacia los cambios necesarios para que mejore su situacién.

Distinguiriamos una primera subfase, en el refuerzo de la capacidad de resistencia, que
requiere definir las conductas concretas que producen los problemas y desencadenan
las reacciones que mas afectan a la persona acosada. En términos psicoldgicos hay que
analizar y construir las pautas-problema.

¢ Analizar bien las situaciones, desde la informacién y el conocimiento que te-
nemos del caso.

e Establecer pautas funcionales de comportamiento. Es decir, acordar una forma
de comportamiento que haga a la persona acosada menos vulnerable (supe-
rando ansiedades y miedos), mejor protegida y cortando margen de actuacién
al hostigador. Se trata de establecer una conducta mas adaptada a su situa-
cién.

La otra subfase consistiria en marcar objetivos concretos para la orientacién de la con-
ducta hacia el cambio:

¢ Abandono de las pautas-problema o de las reacciones que la victima del acoso
venia teniendo hasta ahora sin éxito.

¢ Inicio de las pautas funcionales o de un comportamiento mas adaptado a sus
circunstancias.

¢ Incremento de las pautas funcionales, en su duracién, frecuencia e intensidad.

¢ Mantenimiento de este sistema de comportamiento mas adecuado a sus cir-

cunstancias
En muchas ocasiones para lograr estos cambios es necesario realizar un trabajo en la
direccion de:

* Reorganizar la forma de percibir el problema para neutralizar distorsiones
como ideas fijas o recurrentes.

e Generar estados de dnimo mas adecuados para afrontar su situacién laboral y
la vida diaria.

¢ Plantearse expectativas y alternativas viables y positivas ante su situacién ac-
tual.

¢ Ver la necesidad de compensar esta situacién con actuaciones fuera del entor-
no laboral.

Finalmente abordariamos la fase de terminacién, que es una forma organizada de deter-
minar o decidir si el problema ha sido superado y no es necesaria nuestra intervencién:

En esta fase, se pueden realizar un tipo de acciones:

e Evaluacion conjunta de la relacion de ayuda.
e Evidencia de la necesidad de finalizar la relacidn.
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Evaluar los efectos beneficiosos de la misma.

Evaluar el nivel de desempefio auténomo, de lo que la persona acosada ha lo-
grado por si misma en todo el proceso.

Previsién de dificultades futuras.

Planificacion de estrategias de afrontamiento.

Generar expectativas de éxito.




4

DIFICULTADES DE LAS PERSONAS ACOSADAS

LAS DIFICULTADES O “"PUNTOS DE ANCLAJE", SON VIVENCIAS CA-
RACTERISTICAS DE LAS VICTIMAS DE ACOSO QUE EXPLICAN SU SI-
TUACION Y LAS DIFICULTADES POR LAS QUE PASAN PARA ENFREN-
TARSE DE FORMA EFECTIVA ANTE EL PROBLEMA.

Generalmente, las personas contamos con un funcionamiento previo mas o menos satis-
factorio, en el que se desarrollan nuestras vidas hasta la aparicién de la crisis.

Hasta la llegada de la crisis habia un equilibrio [homeostasis], porque cada persona re-
cibia los aportes basicos necesarios para ella, para desarrollar su vida con normalidad,
las relaciones sociales y familiares, su propia formacién, su salario...

El acoso laboral produce una crisis, un desequilibrio, una quiebra brusca en ese fun-
cionamiento satisfactorio. Ahora sus compaferos no le hablan, la familia no le entiende
bien, no se centra en su formacidn, estd en situacién de incapacidad temporal percibien-
do menos salario o tiene que dejar el trabajo, tiene que pagar a profesionales como el
psicélogo, abogado, con lo que disminuyen sus recursos...

La persona ha dejado de percibir los aportes basicos.

La persona que antes tenia una experiencia para enfrentarse a situaciones dificiles y
solucionar problemas, ahora no puede aplicar ninguna estrategia conocida porque no
es eficaz:

* Percibe una ruptura en la continuidad de la experiencia del tiempo. El tiempo
se experimenta como un conjunto de instantes aislados sin proyeccién sobre el
pasado ni el futuro.

¢ Hay una ruptura en la relacién causa-consecuencia: “No sé como he llegado a
esta situacion”. "No sé como no lo he visto venir".

¢ La persona percibe su vida como una proyeccién del problema que invade su
espacio vital. En consecuencia se estrecha su capacidad para encontrar alter-
nativas: “No sé que voy a hacer”, "No hago mas que darlo vueltas”.

¢ Se percibe a s misma como incapaz de encontrar una solucién. Esto es lo que
facilita que pida ayuda: “"No sé que hacer”. "Esto estd pudiendo conmigo”.

e Experimenta una pérdida de significado y sentido que afecta a sumundo perso-
nal: “ya no soy el mismo de antes”; sumundo de relaciones: “ya no sé de quien
flarme”; y sus creencias.
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¢ Se siente cambiada y desconfia de los demas, "no me puedo fiar de nadie”.

e Se experimenta una vivencia de malestar subjetivo: “No me encuentro bien”.
“No sé que me pasa”. "No me siento como antes”.

Todo este tono vital se refleja en el relato que nos hace de los hechos, narrativa de crisis,
32 y es importante tenerlo en cuenta a la hora de orientar nuestra intervencién.

Hay distintos tipos de narrativa:
a. Narrativas de tristeza.
b. Narrativas de autodestruccion.
c. Narrativas de rabia.
d. Narrativas de verglienza.

e. Narrativas de miedo.

—n

Narrativas desde la posicidn de victima.

Es de sefalar, que el relato de los hechos de la persona acosada [persona que necesita
ayuda) expresa su visidn, su tono vital, sus miedos, expectativas, etc... lo que es importan-
te para saber desde donde tiene que partir para afrontar la situacion.

Cuando esa persona acosada entra en contacto con nosotros [personas que ofrecen ayu-
dal, debemos observar que se va estableciendo un espacio comun y un lenguaje comin
que serd la confirmacién de que la victima va asumiendo su situacién y va a estar en
mejores condiciones para afrontar el problema
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HABILIDADES Y COMPETENCIAS QUE FACILITAN
NUESTRA RELACION DE AYUDA

En el contexto de la relacién de ayuda que establecemos con las victimas de acoso labo-
ral, queremos enunciar aquellas habilidades y formas de hacer las cosas que favorecen
esa ayuda:

REQUISITOS PREVIOS

Interés genuino por las personas.

Conocimiento de uno mismo, (competencia profesional].
Caracteristicas éticas (confidencialidad, relaciones duales, derivacién...)
Proximidad.

Conocimiento de contextos socio-culturales diversos.

ACTITUDES QUE FAVORECEN LA RELACION DE AYUDA

Calidez.

Cordialidad.

Aceptacion positiva incondicional.
Autenticidad .

Empatia.

HABILIDADES DE COMUNICACION

Habilidades verbales de escucha [clarificacién, parafrasis, reflejo, sintesis...)

Competencias verbales de accién [preguntas, informacidn, interpretacion, con-
frontacion...)

Entre estas habilidades generales, queremos destacar dos que consideramos basicas:

EMPATIA.- Se empatiza con otras personas:

Expresando a la otra persona nuestro deseo de entenderles desde su marco
referencial.

Centrandonos en lo que realmente importa.

Utilizando respuestas verbales que reflejen sus sentimientos.

manual de prevencion y afrontamiento de acoso psicolégico en el contexto laboral
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Haciendo uso de nuestros conocimientos para proporcionar informacién sobre
los sentimientos que experimenta la otra persona.

Haciendo referencia expresa a los mensajes implicitos que se derivan de sus
verbalizaciones o de sus emociones.

ESCUCHA ACTIVA.- Es Util en la relacion con otras personas:

Para escuchar lo que nos dicen y no lo que creemos que nos dicen.
Para hacer ver a la otra persona que la respetamos y que nos importa.
Porque nos ayuda a entender al otro.

Porque escuchando transmitimos mas que hablando.

LA ESCUCHA ACTIVA ES UNA HABILIDAD QUE PODEMOS APRENDER
Y HAY QUE DESARROLLAR:

EN SU DIMENSION VERBAL:

Mostrando que se esta entendiendo el mensaje.
Haciendo un resumen del mensaje para ver si hemos entendido bien.
Pidiendo mas informacién haciendo preguntas aclaratorias.

Emitiendo sefales de atencion y confirmacion.

EN SU DIMENSION NO VERBAL:

Orientando nuestra postura hacia quien nos habla.
Mirando a los ojos.

No haciendo nada mientras tanto.

Haciendo gestos de seguimiento.

Empleando el contacto fisico... [saludos, despedidas...]

AYUDANDO A LA OTRA PERSONA A PENSAR:

Si evitamos dar soluciones mientras no nos las pidan.

A veces basta con saber escuchar.

Evitando dar una respuesta inmediata.

Evitando parecer que lo sabemos todo y que “ya hemos pasado por eso”.
Pensando juntos, devolviendo las preguntas.

Compartiendo nuestras dudas y temores.



EN CONTRAPOSICION VAMOS A MOSTRAR LOS ERRORES MAS FRECUEN-
TES, QUE HAY QUE EVITAR, EN LAS RELACIONES DE AYUDA:

e Convertir las entrevistas en un interrogatorio.

e Hacer juicios criticos.

» Aceptar toda la responsabilidad (dar consejos, proponer objetivos no
propuestos, ofrecer falsas seguridades...)

* Responder como persona particular y no desde el rol de experto:
- Haciendo preguntas inapropiadas.
- Uso inadecuado del humor.
- Uso improcedente del pudor o de las buenas maneras.
- Minimizando cuestiones.
- Uso inadecuado del consuelo o tranquilizacion.

- Auto revelacién inapropiada.

* No prestar atencién a las emociones.

e Hablar de forma genérica o teérica. No personalizar.

* Intervenciones prematuras.

e Abrumar con exceso de informacién.

¢ Dejar pasar por alto comentarios negativos sobre la relacién de ayuda.

¢ Perder el punto clave de la cuestion.

VA TLRN
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CAPACIDAD DE RESISTENCIA A LAS ADVERSIDADES

Este capitulo no es mas que una pequefia guia general de la mejor posicién que podemos
adoptar para afrontar nuestra vida en general pero también para resistir y afrontar situa-
ciones mas 0 menos duras que pueden aparecer inesperadamente o que se van creando
y amenazan con desestabilizarnos y producirnos insatisfacciones.

DICHO DE OTRA MANERA, PUEDEN SER UNAS PAUTAS PARA ACER-
CARNOS A UNA VIDA EQUILIBRADA EN LA QUE SIN DARNOS CUENTA
PREDOMINE EL BIENESTAR, EL OPTIMISMO Y LAS GANAS DE VIVIR A
PESAR DE TODO.

Los factores que contribuyen a lograr esta situacién vital son:

¢ Laautoestima
¢ Losvalores
¢ Lacapacidad de resistencia a las adversidades [resiliencia)

Estos factores, que vamos adquiriendo a lo largo de la vida, actdan de forma preventiva,
pues evitan que muchas situaciones potencialmente conflictivas tengan mayores conse-
cuencias.

Cuando llegan las crisis y los conflictos, ayudan a afrontarlos con el menor coste y sufri-
miento posible.

Si hay carencias de algln aspecto de estos factores, hay que aprender a adquirirlos, de-
sarrollarlos y aplicarlos.

LA AUTOESTIMA
Tiene su origen en la reflexién y en la autorregulacién personal.
Se construye con el esfuerzo, la constanciay la disciplina.
Se mantiene con el autorrefuerzo y la satisfaccién personal que genera.

Produce motivacién, sentido a lo que se vive, conciencia de logro y una buena valoracién
de uno mismo.

LOS VALORES

Como la afectividad. La voluntad y la relacién con los demas, tanto la apertura como la
acogida al otro.

Estos valores deben ir encarnados en unas virtudes universales que son las que confor-
man estos valores:



 Sabiduriay conocimiento (curiosidad y espiritu critico)

e Coraje

e Actitud humanitaria

e Justicia

¢ Moderacién

e Valoracion de la belleza, de la gratitud, del entusiasmo y de los objetivos vitales.

LA RESILIENCIA

Es la cualidad de las personas que no se desanimany no se dejan abatir por los proble-
mas.

ES LACAPACIDAD HUMANAY UNIVERSAL PARAHACER FRENTE A LAS
ADVERSIDADES DE LA VIDA, SUPERARLAS E INCLUSO SER TRANS-
FORMADO POSITIVAMENTE POR ELLAS.

Nuestra forma de pensar influye en nuestra conducta.

Pensamientos y creencias inciden en la forma que tenemos de actuar y en el control de
la ansiedad y la depresién:

¢ El pesimismo es considerar la adversidad como permanente, universal y per-
sonal.

¢ El optimismo explica la adversidad como transitoria, especifica y externa a la
persona, manteniendo la esperanza y buscando alternativas.

FACTORES DE RESILIENCIA:

Hay actitudes y circunstancias que potencian esta capacidad de hacer frente a los con-
flictos, como:

» El encuentro con personas significativas, [que te entienden y te apoyan cuando
lo necesitas].

e El gusto por la viday el trabajo.

¢ Laaceptacién de uno mismo.

e Lacomprensién, la generosidad y el afecto.

¢ El optimismo, el humor, lailusiény la esperanza.

e Lafantasiay la creatividad.

Otros aspectos que permiten el desarrollo de la resiliencia son:

¢ Un ambiente social facilitador.- Redes de apoyo social. Entorno con personas
en quien confiar, que te ayuden, sitios donde se pueda participar.

e El desarrollo de recursos personales y competencias del sujeto.- Como la au-
toestima, la autonomia, empatia, optimismo y las convicciones.
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¢ Las habilidades de la persona.- Para el manejo de las situaciones de conflicto,

tensién o problemas personales. Hablando de lo que le ocurre con alguien que

le escuche y le ayude. Buscando maneras de resolver los problemas.

e Cambiar la perspectivay la actitud.- Nadie es invulnerable. No existe la fatali-

dad ni el determinismo. Transformar la adversidad en posibilidades de cambio.

Confiar en lo positivo de las personas y sus capacidades. Confiar en la capaci-

dad y competencia personal.

Através de los andlisis de las personas que son felices, mediante las investigaciones que
se han ido realizando, encontramos las condiciones que hacen posible esa capacidad de
resistencia, porque son esas personas que se sienten mas felices y satisfechas, las que
mejor encajan los problemas y las adversidades.

LOS RASGOS FUNDAMENTALES DE LA FELICIDAD

Antes hacemos alguna consideracién sobre lo que identificamos tradicionalmente con
felicidad:

El éxito

La clase social

Armonia familiar

Estatus ocupacional

Condiciones econdémicas y politicas
Ingresos

Nivel de instruccion

Genética

Suerte...



Desde nuestra perspectiva, entendemos que la felicidad no depende de factores exter-
nos, que ni siquiera el estado de salud afectaria a los niveles de satisfaccién vital.

En cierta forma tenemos que educarnos para el logro de la felicidad.

Se puede profundizar mas en el conocimiento y aprendizaje de la felicidad, para lo cual
describimos los 14 rasgos fundamentales de la felicidad:

1. SER MAS ACTIVO.

¢ Realizando tareas agradables, placenteras y entretenidas, es mas positivo que
llevar unavida pasiva, tensa o crispada.

¢ Las actividades que mas contribuyen al estado de felicidad son nuevas, excitan-
tes, que requieran esfuerzo fisico, socialesy en grupo, que ensefien algo nuevo,
que supongan esfuerzo o implicacién.

* Se puede empezar haciendo una lista de actividades para incorporar algunas a
nuestras rutinas, que tenga bajo coste y se puedan hacer con frecuencia.

2. DEDICAR MAS TIEMPO A LA VIDA SOCIAL. CREAR VINCULOS SO-
CIALES.

e Generan sentimientos de satisfaccién, apoyo, pertenencia...

¢ Son cotidianos, formales, con asociaciones, organizaciones, clubes... o infor-
males, con amigos, vecinos, familia...

* Se puede empezar partiendo de nuestras propias redes sociales, para cambiar,
aumentarlas, intensificarlas o ver nuestras propias dificultades para socializar-
nos y superarlas (verglienza, falta de habilidades sociales...]

3. SER PRODUCTIVO EN UN TRABAJO SIGNIFICATIVO.

¢ Tanto con la profesidn que se realiza como con lo que se hace en general

¢ Tiene que ver con que las cosas se hagan bien y sirvan para algo.

e Cumplir las responsabilidades y la satisfaccién del trabajo bien hecho. Desa-
rrollar la creatividad y generar cosas.

* En general la gente feliz considera que hace cosas importantes, gratificantes y
necesarias y consideran que hacen una contribucién social y que se desarrollan
a través de lo que hacen.

* Se puede empezar revisando valores personales y expectativas profesionales,
la vocacion, posibilidades de desarrollo personal, que le gusta hacer a uno, por-
qué y para qué.

4. ORGANIZARSE MEJOR.

¢ Siendo eficaz, sin dejar cosas para otro dia.
¢ Planificando lo cotidiano, a largo plazo y con objetivos vitales.
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5. DEJAR DE AGOBIARSE.

* Preocuparse menos, eliminar inquietudes.

e Empezar por identificar pensamientos negativos para su neutralizacién y cam-
bios por pensamientos positivos.

¢ Planificar mas para eliminar inquietudes.

6. GENERAR EXPECTATIVAS Y ASPIRACIONES REALISTAS.

* Plantearse expectativas adecuadas y organizarse para alcanzarlas.

e |as aspiraciones de éxito pueden frustrar la felicidad.

* Es mejor apoyarse en el presente y no en el futuro.

* Hay que elegir objetivos que se pueden conseguir y los fracasos parciales se
consideran oportunidades de aprender.

7. DESARROLLAR EL OPTIMISMO.

e Con pensamientos placenteros.
¢ Valorando lo que tenemos y nuestros talentos personales.
¢ Desarrollando la capacidad de disfrutar el momento.

8. DESARROLLO DE UNA PERSONALIDAD SANA.

¢ Partir de una buena valoracién de uno mismo.
e Aceptarse sin necesidad de ser perfecto.

¢ Conocerse para decidir lo mejor.

* Ayudarse a lograr las cosas por uno mismo.

9. DESARROLLO DE UNA PERSONALIDAD ATRACTIVA.

e Desarrollando una vida social activa, valorando las relaciones sociales. Rela-
cionarse.

e Perdiendo el miedo a los demas y a la critica.

» Aprender habilidades sociales [saludar, pedir ayuda, sonreir...].

10.ESTAR CENTRADO EN EL PRESENTE.

* Valorar el dia adia.
e Extraer el maximo placer de las oportunidades cotidianas.

11.SER UNO MISMO.

* Mostrarse tal como somos sin simular que somos otro.
¢ Las personas que son ellas mismas se definen como naturales, espontaneas,
auténticas, sinceras, honestas, expresivas, abiertas...

12.LAS RELACIONES iINTIMAS SON LA PRINCIPAL FUENTE DE FELICIDAD.

¢ Las personas felices valoran mas las relaciones de pareja, amistad y familiares,
que la renta o el nivel social...



¢ Revisar como son de satisfactorias estas relaciones y mejorarlas.

13.APRECIAR LA FELICIDAD.

Tomar la felicidad como la ocupacién mas importante en la vida.

Reflexionar sobre ello.

Desarrollar la intuicidn sobre lo que realmente nos hace felices.

Desarrollar una mayor sensibilidad hacia lo que les hace sentirse bien.

Lograr vivir més felices es posible, implica un esfuerzo, haciendo cosas para

logarlo.

Primeramente reflexionando sobre qué es para nosotros ser felices, después

informandonos sobre lo que puede ayudarnos y documentandonos (leyendo,

hablando, escuchando, compartiendo...) .

14.CONCLUSIONES. RESUMEN SOBRE LOS RASGOS DE LA FELICIDAD:

¢ Lafelicidad no hace falta definirla, aunque se puede describir.

* No hace falta saber lo que es para experimentarlo.

¢ Desarrolla tus virtudes personales y aplicalas en los distintos dmbitos de tu

vida.

¢ Incrementa los momentos de “flujo":

Estado natural de conciencia.

Estado de experiencia éptima realizando una actividad total-
mente involucrado en ella.

La actividad nos absorbe, el tiempo vuela.

No se analiza lo que se esta haciendo, simplemente se hace.
Nos fundimos con la actividad, simplemente somos.
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