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RESUMEN

Existen multiples estudios actualmente que evaltan el mobbing en el lugar de
trabajo, y como afectan a la salud mental de las personas trabajadoras. Pero son pocos los
que centran su interés en el mobbing que sufren los empleados LGBTIQ+ en sus puestos de

trabajo.

Esta propuesta de intervencion se realiza con el objetivo principal de crear un
ambiente laboral inclusivo y con un clima positivo en el puesto de trabajo. Para ello, se han
elaborado dos tipos de intervenciones: una intervencion primaria focalizada en la empresa
cuya finalidad es la sensibilizacion hacia el mobbing e inclusion de empleados LGBTIQ+,
creacion de politicas inclusivas y el entrenamiento en liderazgo saludable. Esta intervencion
primaria se realizara en dos talleres diferentes. La otra intervencion sera una intervencion
secundaria para abordar los indicios de mobbing laboral hacia las personas LGBTIQ+ en
los departamentos de RR.HH. de la organizacion objetivo. La intervencién secundaria en la
plantilla se realizard mediante un workshop cuyo objetivo sea la mejora del clima laboral, la
empatia y compresion entre los compafieros hacia los pares LGBTIQ+.

Todo el proceso de propuesta de evaluacion (es la primera parte de este proyecto y
se encuentra explicada en detalle en el Trabajo de Iniciacién a la Metodologia de
Investigacion) tendra una duracion desde el mes de enero hasta julio. Los resultados que se
esperan obtener son favorables, y que, por lo tanto, la situacién de mobbing hacia los
compafieros LGBTIQ+ de la plantilla disminuya o desaparezca, mejore el clima laboral,
cambien las politicas de la empresa y que, haya un fomento de la diversidad en la

organizacion.

PALABRAS CLAVE: Mobbing, clima organizacional, intervencion, empleados/as
LGBTIQ+ y liderazgo saludable.



ABSTRACT
There are currently multiple studies evaluating mobbing in the workplace, and how

it affects the mental health of workers. But only a few focus their interest on the mobbing

suffered by LGBTIQ+ employees in their workplaces.

This intervention proposal is made with the main objective of creating an inclusive
work environment with a positive climate in the workplace. For this purpose, two types of
interventions have been developed: a primary intervention focused on the company whose
purpose is to raise awareness of mobbing and inclusion of LGBTIQ+ employees, creation
of inclusive policies and training in healthy leadership. This primary intervention will be
carried out in two different workshops. The other intervention will be a secondary
intervention to address signs of workplace mobbing towards LGBTIQ+ people in the HR
departments of the target organization. The secondary intervention in the workforce will
take the form of a workshop aimed at improving the work climate, empathy and

understanding among colleagues towards LGBTIQ+ peers.

The entire evaluation proposal process (this is the first part of this project and is
explained in detail in the Research Methodology Initiation Paper) will last from January to
July. The expected results are favorable, and therefore, the situation of mobbing towards
LGBTIQ+ colleagues of the staff will decrease or disappear, the work environment will
improve, the company's policies will change and there will be a promotion of diversity in

the organization.

KEY WORDS: Mobbing, organizational climate, intervention, LGBTIQ+
employees and healthy leadership.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad existen muchos estudios que evaltan el bullying (o mobbing) en los
puestos de trabajo, y como estos afectan a la salud mental tanto de las personas trabajadoras
como a la propia empresa. A pesar del nimero de estudios existentes, son pocos los que
centran su interés en cémo los prejuicios que cierta parte de la sociedad sigue teniendo
hacia el colectivo LGTBIQ+, afectan a este grupo de personas trabajadoras en su puesto de

trabajo, y a la propia organizacion.

Es importante saber identificar los problemas que puedan surgir dentro de la
organizacion, pero, ademas, es todavia mas importante saber como crear una intervencion
efectiva para poder prevenir o tratar estos problemas, y darles una solucién. En un estudio
de Salin et al., (2020) se quiso identificar qué intervenciones y acciones eran las que mejor
resultado proporcionaban tras intervenir en un caso de mobbing laboral. Los resultados de
este estudio reflejaron que la educacion y la implantacion de politicas dentro de la
organizacion, fueron las acciones que mas resultados obtuvieron para revenir el mobbing

dentro del &mbito laboral.

1.1 REVISION BIBLIOGRAFICA

Es un hecho que en la sociedad mundial actual sigue existiendo cierto rechazo
proyectado hacia las personas LGTBIQ+. Este rechazo también esta presente en la vida
laboral de este grupo de personas, bien sea, a la hora de decidir si van a ser contratadas o
para recibir alguna bonificacién por su trabajo (Moya y Moya-Gar6fano, 2020). En un
estudio realizado por Flage (2019) se comprobd que personas candidatas homosexuales
tenian un 40% menos de probabilidades de recibir una respuesta positiva de una oferta de
trabajo, en comparacién con las personas candidatas heterosexuales, a pesar de que ambas
candidaturas presentaran la misma informacion en su curriculum. Este autor también

comprobd que los procesos de seleccidn para altos cargos, tenian mayor discriminacion.

A pesar de todas las leyes y regulaciones establecidas, en Espafia sigue habiendo

cifras indicadoras de la existencia de discriminacion y agresiones contra el colectivo



LGTBIQ+. En este estudio, nos centraremos en el ambito laboral, en el que, a pesar de las

normativas establecidas, la discriminacion permanece presente en la actualidad.

En 2019, dentro del entorno laboral el 36% de los trabajadores LGTBIQ+ han
escuchado rumores sobre su orientacién o identidad de género, asimismo, el mismo
porcentaje de personas habrian sido oyentes de chistes o comentarios negativos sobre el
colectivo LGTBIQ+. Otro 13% habria sido victima de burlas o insultos por pertenecer al
colectivo LGTBIQ+; también hay un 7% de personas que afirman haber sufrido
impedimentos en su puesto de trabajo, como por ejemplo no obtener promociones o
aumentos de salario por pertenecer al colectivo. Por ltimo, un 2% afirma haber perdido su
trabajo por ser LGTBIQ+ (Pichardo, 2019, como citado en Cdrdoba, 2021); de hecho, el
colectivo LGTBIQ+ tiene una alta tasa de paro y desempleo, esto causa que sean muchas
las personas que tengan que seguir vias alternativas para conseguir su salario (Cordoba,
2019).

La discriminacion en el entorno laboral también puede producirse mediante
microagresiones; las microagresiones son aquellas formas de humillacion verbal,
conductual o ambiental que se presentan de forma breve y cotidiana, estas humillaciones
indican desprecios e insultos que tienen resultados psicoldgicos negativos o desagradables
para la persona, o personas, objetivo (Sue et al., 2007, como citado en Okorie-Awé et al.,
2021) Segun indican Resnick & Galupo (2018) muchas de las personas de la plantilla, no
tienen en cuenta qué actitudes son perjudiciales, aunque estas no tengan el objetivo de
hacer dafio. Debido a estas microagresiones entre otros factores, una gran cantidad de las
personas trabajadoras del colectivo indican no “salir del armario” dentro del entorno
laboral, y un 15% indica no asistir a eventos de empresa para evitar exponerse a un trato
mas cercano y personal (Cordoba, 2019). Saber qué son las microagresiones y cuéles se
producen en la empresa, permite crear intervenciones que ayuden a aumentar la diversidad

y la satisfaccion laboral (Resnick & Galupo, 2018).

Muchas empresas denuncian la presencia de problemas de diversidad e igualdad en
su espacio de trabajo, son estas mismas, las que incluyen a personas empleadas del
colectivo LGTBIQ+, entre otros colectivos minoritarios, en su grupo de interés (Steiger &
Henry, 2020)



La elaboracién e implantacion de politicas organizacionales inclusivas y las
reacciones de la plantilla de trabajo son buenos predictores de la discriminacién percibida
en el puesto de trabajo. Al implantar estas politicas, la organizacion establece qué
comportamiento estd permitido y tolerado en su empresa con respecto a la igualdad de
género y orientacion sexual (Ruggs et al., 2015). Existen tres tipos de apoyo dentro de las
organizaciones, que ayudan a prevenir, o incluso reducir, el estigma hacia el colectivo
LGTBIQ+, y, por lo tanto, a los trabajadores de dicho colectivo. Estos tres apoyos son: las
politicas y préacticas inclusivas (favorecer la inclusion desde los altos directivos, o,
entrenamiento a la diversidad); clima inclusivo (crear un entorno seguro y diverso); apoyo
de compafieros y supervisores (Webster et al., 2018). Elaborar politicas organizacionales
que se centren en la igualdad, y tener el apoyo de los comparieros de trabajo hace que los
empleados tengan una baja percepcion de discriminacion en el trabajo, sobre todo en el

caso de los trabajadores transgénero (Ruggs, et al., 2015; Seiler-Ramadas et al., 2022).

Un clima de apoyo en el trabajo, contribuye a que los empleados LGTBIQ+ estén
mas satisfechos en su puesto de trabajo, y que ademas sigan comprometidos para con la
empresa, que, a su vez, esta contribuye a la reduccion de estrés psicologico y
discriminacion (Di Marco et al., 2021). De igual modo, tanto la aceptacién y la consciencia
de la presencia de los empleados LGTBIQ+, asi como su bienestar, favorece su inclusion y
aceptacion en la sociedad. Cuando esto se consigue, hay mayor probabilidad de que este
grupo de trabajadores tengan mas confianza para revelar su orientacion y/o identidad de
género en el trabajo, y la posibilidad de conseguir su propio autodescubrimiento es mayor.
Ademas, esta aceptacion consigue actitudes en el trabajo méas positivas y mayor resiliencia
(Seiler-Ramadas et al., 2022)

Muchas empresas denuncian la falta de diversidad en su plantilla, y es por ello que
estas mismas empresas incluyen a empleados del colectivo LGTBIQ+ en su plantilla para
favorecer la inclusién e igualdad (Steiger & Henry, 2020). Ademas, se ha comprobado que
las empresas con plantillas diversas, han acogido de una manera mas positiva la
incorporacion de politicas inclusivas; ademas, las empresas diversas muestran mas

preocupacion por el bienestar de sus trabajadores (Kyaw et al., 2021).



1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 PREJUICIOS HACIA EL COLECTIVO LGTBIQ+ EN EL ENTORNO

LABORAL

Los prejuicios hacia el colectivo LGTBIQ+ son el resultado de un estigma sexual
internalizado, el cual da fruto a una evaluacion negativa dirigido a este grupo. La creencia
de estos prejuicios a algunas personas les sirve para justificar su desagrado hacia este grupo
de personas (Teliti, 2015). La sociedad actual sostiene que el colectivo LGTBIQ+ sigue
enfrentandose a prejuicios, que, ademas, también se presentan en el entorno laboral
(Suriyasarn, 2016). Los prejuicios son las creencias sesgadas que aumentan las estadisticas
de discriminacion; esto convierte a los prejuicios en una de las causas mas importantes de

discriminacion (Yasuda, 2022).

1.2.2 ESTEREOTIPOS DE GENERO EN EL ENTORNO LABORAL

El género es un concepto que se ha construido de forma social (Liu et al., 2020).
Esta construccion social es la que ha creado las diferencias de género las cuales se pueden
observar en el comportamiento de las personas (Li et al., 2021, como citado en Xiong et al.,
2022). Los estereotipos de género tienen efectos en el puesto de trabajo, ya que, si una
persona empleada no se comporta acorde a su género, suelen tener respuestas negativas por
parte de la plantilla de trabajo o superiores, aunque su conducta vaya acorde a su rol laboral
(Bryant-Lees & Kite, 2020). Los estereotipos son definidos como aquellas creencias
sesgadas, en base a la interpretacion distorsionada, sobre las capacidades percibidas de un

miembro del equipo de trabajo

Dicho esto, la sociedad espera que los hombres tengan unas conductas mas
competitivas, autbnomas y mas confianza en si mismos, mientras que de las mujeres se
espera gque sean mas sensibles, carifiosas y amables (Vial & Napier, 2018, como citado en
Gauci et al, 2022). Esta teoria hace referencia a conductas que se esperan de personas
heterosexuales, por lo que, la sociedad supone que las personas que se salen de esa regla,
atentan contra los roles tradicionales de género, como es el caso de las personas
homosexuales y transgénero. Es por ello que este grupo de personas experimentan

discriminacion en el puesto de trabajo y a la hora de ser contratados; el nivel en el que esto



ocurre, depende de las percepciones y caracteristicas asociadas con su género y ocupacion
(Bryant-Lees & Kite, 2020).

1.2.2.1 Teoria del estrés minoritario de Meyer
En el 2003, se publico el articulo “Prejudice, Social Stress, and Mental Health in

Lesbian, Gay, and Bisexual Populations: Conceptual Issues and Research Evidence”, en el
cual aparece por primera vez la Teoria del estrés minoritario. Esta teoria se sitla en unas
circunstancias ambientales generales, el aspecto a resaltar en estas circunstancias, es el
estatus clasificado como minoritario de la persona; en el caso de este trabajo, la identidad
de género y orientacion sexual de las personas.

Esta teoria indica que estas circunstancias ambientales, llevan a la manifestacion de
otros factores estresantes generales y los factores estresantes que son propios del grupo
minoritario al que pertenece la persona; en este caso, la discriminacion en el puesto de

trabajo.

Con frecuencia estatus de minoria el individuo tiende a adoptarlo como propio y
como consecuencia, aparecen factores estresantes que se relacionan con la percepcion
propia, esto implica que las personas, por ejemplo, tiendan a reprimir su vida personal en

un ambiente laboral, y tengan consecuencias psicoldgicas negativas.

1.2.3 MOBBING LABORAL

El Mobbing es un dafio psicosocial definido por Einarsen en el libro “Bullying and
harassment in the workplace: Developments in theory, research, and practice”, COMO uUna
conducta repetida, ejecutada de manera inconsciente o planificada, dirigida contra uno o
varios trabajadores. Estas conductas causan distrés en sus victimas, y pueden afectar en el

ambiente y/o ejecucidon del trabajo.

1.2.4 PSICOLOGIA DE LA SALUD OCUPACIONAL POSITIVA

Salanova define la Psicologia de la salud ocupacional positiva como: “El estudio
cientifico del funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo del

desarrollo de las organizaciones saludables” (Salanova, 2009, p. 257).

10



Como indica Salanova en el libro “Psicologia de la salud ocupacional”, esta
disciplina de la psicologia tiene como objetivo principal describir, predecir y explicar el
funcionamiento Optimo de las personas en los contextos organizacionales, asi como,
amplificar y potenciar el bienestar psicosocial y la calidad de vida tanto en la organizacion,
como en el &mbito laboral. Las organizaciones que adopten esta disciplina en su empresa,
son mas propensas a convertirse en Organizaciones saludables ya que tienen interés en

poner como foco importante la mejora de la salud de su plantilla, y, de la organizacion.

1.2.5 PSICOLOGIA POSITIVA
En 1999, Martin Seligman definid la Psicologia positiva como un estudio cientifico

que se basa en el funcionamiento 6ptimo de las organizaciones y las personas.

El objetivo de la psicologia positiva es cambiar la perspectiva de la psicologia. En
lugar de centrarnos en reparar lo negativo, lo que pretende este nuevo enfoque de la
psicologia es construir cualidades positivas, pero sin dejar de lado la parte negativa
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2014).

Uno de los modelos propuestos por Seligman para promover y generar bienestar, es
el modelo PERMA, las siglas de este modelo significan: Positive emotion, Engagement,
Relationships, Menaning, Accomplishment. Estos cinco elementos en conjunto contribuyen

a lograr el bienestar (Bolafios & Cruz, 2017).

1.2.6 INTERVENCION DESDE LA PSICOLOGIA DE LA SALUD OCUPACIONAL

POSITIVA (Salanova, 2009, pp. 270-276)

Las estrategias de intervencion desde la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
son llamadas “amplificaciones”. Estas amplificaciones hacen referencia a estrategias que se
centran tanto en la persona como individuo, como en los grupos y en las organizaciones.
Estas estrategias tienen como objetivo optimizar el funcionamiento del individuo y la

organizacion, y promocionar la salud y calidad de vida organizacional.

Por ello en el libro de Salanova (2009), se ide6 una clasificacion de estrategias de
amplificacion segun el foco (individual u organizacional) y objetivo concreto (diagndstico,
amplificacion primaria, secundaria o terciaria), con el fin de mejorar los recursos laborales

y personales y promover las demandas que impliquen un mayor reto.
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1.3 DEFINICION DEL TEMA A TRABAJAR

El objetivo de esta propuesta de intervencion, se pretende crear una intervencion
primaria de prevencion a nivel de organizacion, en la que los lideres seran protagonistas, v,
se disefiard una intervencion secundaria para la plantilla, con el fin de crear un plan contra
la posible discriminacion hacia las personas trabajadoras del colectivo LGTBIQ+ la

plantilla de los Recursos Humanos de una organizacion.

Cuando hablamos de discriminacion dirigida hacia este colectivo en el entorno
laboral, se pretende englobar desde: comentarios improcedentes, bromas, aislamiento del
empleado por parte de superiores y comparfieros, ... Hasta: negacion o impedimento de

bonificaciones, trato diferenciado del resto de empleados que no pertenezcan al colectivo.

Por ello, esta propuesta de intervencion se ha creado con el objetivo de crear una
intervencion primaria a nivel organizacional en lideres de la empresa; un plan de
intervencion secundaria a nivel de plantilla para abordar el problema antes de que
comiencen consecuencias mas graves; y un seguimiento tiempo después de la intervencion

para evaluar los cambios a través del tiempo.

Hay que destacar que esta propuesta de intervencién es la segunda parte del
proyecto descrito en el Trabajo de Iniciacion a la Metodologia de Investigacion, el cual
consiste en el desarrollo de una propuesta de evaluacion. Esta propuesta de evaluacion se
divide en dos grupos: organizacion y plantilla. Lo que se pretende evaluar es el mobbing, el
clima laboral y el clima laboral desde una perspectiva LGBTIQ+ para analizar las variables
y medir los cambios antes y después de la intervencién, y pasados unos meses tras la

intervencion.

2. PROPUESTA DE DESARROLLO

Como se ha mencionado con anterioridad, esta propuesta de intervencién se crea
con la intencién de: por una parte, realizar prevencion a nivel organizacional, mediante
las jefaturas, y, por otra parte, intervenir sobre el inicio del problema a nivel de

plantilla.
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Es por ello que, el Objetivo general sera favorecer la creacion de un entorno
laboral inclusivo y de clima respetuoso, donde todas las personas, independientemente

de su género/orientacion sexual, sean tratados como iguales.
En cuanto a los Objetivos especificos, seran los siguientes:

1. Disefiar una intervencién primaria en el ambito de prevencion del mobbing
dirigida hacia el colectivo LGTBIQ+, con el foco organizacional (en lideres).

2. Disefiar una intervencion secundaria en el ambito del mobbing, dirigida
hacia el colectivo LGTBIQ+ con el foco dirigido a la plantilla.

3. Realizar una evaluacion con instrumentos de medida durante la pre-
intervencion, y otra post-intervencién para recopilar informacion sobre el efecto
que ha tenido la intervencién secundaria.

4. Realizar una evaluacion de seguimiento tiempo después de la intervencion,
para monitorizar la mejoria de la intervencién secundaria.

5. Recomendar intervenciones complementarias.

3. METODOLOGIA

3.1 MUESTRA

La muestra estard compuesta por dos grupos: la plantilla de Recursos Humanos de
la organizacién, y las personas lideres de la organizacion. Se espera que la organizacion
sobre la cual se va a realizar las intervenciones tenga un total de 500 personas
aproximadamente. Un total de 12 personas aproximadamente formaran el departamento de
Recursos Humanos; y habra aproximadamente 3 personas lideres de la organizacion y del

departamento, en la muestra.

En resumen, en la intervencion, aproximadamente habra 12 personas que conformen
la plantilla de Recursos Humanos de la organizacion sobre la cual se va a intervenir; a
parte, también habran 3 personas que sean las lideres de la organizacion y del departamento

de Recursos humanos.
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3.2VARIABLES E INSTRUMENTOS

Teniendo en cuenta el objetivo e hipotesis de la Propuesta de evaluacién, que como
se ha mencionado anteriormente, es la primera parte de este proyecto y se encuentra
explicada en profundidad en el Trabajo de Iniciacion a la Metodologia de Investigacion; y
también los objetivos de esta Propuesta de intervencion, las variables e instrumentos de

evaluacion que se van a utilizar seran los siguientes:

Mobbing: es un proceso en el cual se producen agresiones instrumentales en el area laboral,
de una forma méas o menos sutil, hacia una/varias personas, que se convierten en victimas.
Estas acciones se realizan de forma intencional y de manera activa (Escartin, et al., 2010).
Para evaluar esta variable, se empleara la Escala Cisneros (Fidalgo & Pifiuel, 2004). Esta
es una escala compuesta por 43 items, que evalta el grado de acoso psicoldgico sufrido, el
estrés post-traumatico y el abandono profesional. Este cuestionario estd compuesto por

items con seis alternativas de respuesta que van desde: 0 (Nunca) a 6 (Todos los dias).

Clima laboral: se entiende como las caracteristicas que se dan en el area laboral, las cuales
se perciben de manera directa o indirecta por las personas trabajadoras que se desenvuelven
en ese medioambiente (Pérez, et al., 2016). Para medir esta variable, se emplearad el
Cuestionario de Litwin y Stringer (1968), este es un instrumento de 50 items que se encarga
de medir el clima laboral en el espacio de trabajo. Este cuestionario estd compuesto por
items con cuatro alternativas de respuesta, que van desde: 1 (Totalmente en desacuerdo) a 4

(Totalmente de acuerdo).

Clima hacia el colectivo LGTBIQ+ en el ambito laboral: la discriminacion hacia el
colectivo LGBTIQ+ en el ambito laboral, es un hecho que conlleva a consecuencias
negativas en la organizacién (Languilaire & Carey, 2017). El clima de trabajo puede variar
entre un ambiente de apoyo, a un ambiente hostil entre las personas del colectivo
LGBTIQ+ (Liddle, et al., 2004). Para evaluar esta variable se va a utilizar el cuestionario
The Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered Climate Inventory (LGBTCI) (Rivero-Diaz,
et al. 2021). Este es un cuestionario de 15 items, que evalta la percepcién de apoyo o
discriminacion hacia los empleados LGBTIQ+ en el area laboral. Este cuestionario esta
compuesto por items con cuatro alternativas de respuesta que van desde: 1 (No me describe

en absoluto) a 4 (Me describe extremadamente bien). Este cuestionario sera el unico que
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solamente podran rellenar las personas del colectivo LGBTIQ+, ya que si lo cumplimentan
las personas heterosexuales de la empresa podria afectar a los resultados debido a que este
cuestionario no se adapta a este grupo.

3.3 VARIABLES DEMOGRAFICAS Y LABORALES

Para el andlisis de los datos se requerirdn las siguientes variables laborales: 1.
Puesto laboral (Director/a, Coordinador/a, Gerente, Recruiter, Especialista en..., ...); 2.
Puesto en el departamento (Presidente/a, Coordinador/a, miembro del departamento, ...); 3.
Antigliedad en la empresa; 4. Experiencia en otras organizaciones; 5. Relacion con el
colectivo LGBTIQ+ (orientacion sexual, identidad de género, aliado/a, ...); 6. Correo

electronico para comunicar el resultado.

3.4PROCEDIMIENTO

La propuesta de intervencion hacia la discriminacion a empleados/as del colectivo
LGBTIQ+ se desarrollard durante los meses de enero a julio. Tras contactar con la
organizacion objetivo, se llevara a cabo un proceso de entrevista y evaluacion que se
explica con mayor detalle en el Trabajo de Iniciacion a la Metodologia de investigacion.

A nivel Organizacional se realizard una intervencién primaria que se centrara en el
estilo de liderazgo que tengan las personas al cargo de la empresa. Lo que se pretendera es
generar una forma de liderazgo saludable que repercuta de forma positiva en la empresa, y
que ayude a prevenir la discriminacién que puedan sufrir las personas que trabajen en la
empresa y que pertenezcan al colectivo LGBTIQ+, siendo estas figuras lideres, un modelo
a seguir. También se crearan politicas saludables e inclusivas para cambiar el clima y los

valores de la empresa.

A nivel de Plantilla se realizard una intervencion secundaria que se centrara en los
componentes del departamento de Recursos humanos de la organizacién sobre la cual se
interviene, para abordar el tema de la discriminacion entre los miembros plantilla debido a

la orientacion/identidad de los pares, y evitar que la gravedad de la situacion empeore.
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3.4.1 INTERVENCION PRIMARIA A LAS FIGURAS LIDERES

La Intervencion primaria dard comienzo en febrero y se llevard a cabo con las
personas lideres de la empresa y del departamento de recursos humanos, que, en este caso,
son las tres personas que indica la muestra.

Durante el desarrollo de esta intervencion primaria se llevaran a cabo dos talleres: el
primero consistird en sensibilizacion en diversidad e inclusion LGBTIQ+ y elaboracién de
politicas inclusivas (Anexo 3); el segundo taller consistird en entrenamiento de liderazgo
saludable (Anexo 4).

Dicho esto, el primer taller se dividira en dos partes:

La primera parte del taller consistira en sensibilizar en diversidad LGBTIQ+. Para
ello, el taller comenzaré con una pequefia introduccién y presentacion de los objetivos del
taller. Posteriormente se realizara una psicoeducacion con el objetivo de formar y capacitar,
en la que se expliquen conceptos clave como: el Mobbing, clima laboral, Diversidad de
género, Orientacién sexual e Igualdad. También se mostraran estadisticas y estudios en las
que se vea reflejada la importancia de la inclusion en el &mbito laboral, y se realizara una
discusion sobre los desafios a los que se enfrentan las personas LGBTIQ+ en el ambito
laboral. Este taller se prevé que dure 1 hora y media aproximadamente.

La segunda parte de este taller consistira en la creacion de politicas inclusivas. Para
ello se realizard una revision y andlisis a las politicas existentes en la organizacion, y se
identificaran las qué areas pueden mejorarse 0 cambiarse para favorecer la inclusion y
diversidad. Posteriormente se procedera al desarrollo para elaborar politicas que aborden la
inclusion, la prevencion del mobbing laboral y la igualdad de oportunidades para el
colectivo LGBTIQ+. Para terminar este taller, se hard una recapitulacion de los puntos mas
importantes que se han visto, y se dejard un espacio para responder dudas o aportar
reflexiones. Por Gltimo, se hard hincapié en la importancia del compromiso tanto personal
como organizacional para con los empleados, incluyendo los empleados LGBTIQ+. Este

taller se preve que tenga una duracion de 2 horas y media aproximadamente.

El segundo taller consistira en trabajar en la creacion de un liderazgo saludable, es
decir, construir organizaciones que tengan un clima de aprendizaje, resiliencia y de respeto.

Este taller se dividira en dos sesiones de 1 hora y media cada uno.
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La primera sesion consistira en definir los objetivos de éste, que en este caso es el
liderazgo saludable. Se comenzara con una descripcion de los elementos clave de un
liderazgo saludable, y se realizara un debate sobre la importancia de un liderazgo inclusivo
hacia las personas LGBTIQ+ en el puesto de trabajo. Antes de finalizar el taller, se
realizard un analisis de estrategias que sirven para promover el clima laboral positivo, y se
pondran ejemplos y estudios de caso de otras empresas que hayan tenido resultados
positivos en la salud psicosocial de las personas que componen su organizacion.

En la segunda sesion del segundo taller, se desarrollara un médulo de entrenamiento
en liderazgo saludable que aborde la promocién de un clima laboral saludable, mediante la
creacion de un entorno laboral que sea colaborativo e inclusivo. Durante esta sesion se
elaboraré una discusion grupal entre las figuras lideres para promover la participacion y el
intercambio de ideas y experiencias. Al acabar el taller se resolveran las dudas que se
tengan sobre el tema a trabajar, en esta etapa es muy importante que las personas lideres
reciban una buena retroalimentacién y resolucion de dudas.

Se les proporcionara material de apoyo, como, por ejemplo, lecturas recomendadas
0 webinars, con la intencion de promover el aprendizaje y formacién continua. Para
finalizar, se realizara una recapitulacion de las sesiones anteriores para refrescar conceptos
y evaluar de manera inmediata el aprendizaje por parte de las personas que lideran la

organizacion en cuestion.

3.4.2 EVALUACION ANTES DE LA INTERVENCION

Antes de realizar las intervenciones, primero se establecera el primer contacto con la
empresa, y se llevaran a cabo entrevistas con los stakeholders de la empresa y
departamento de RR.HH., que nos ayudaran a conseguir informacién clave sobre la

organizacion.

Tras esta recogida de informacion se coordinara una reunion para informar sobre la
evaluacion que se realizard en la plantilla, y sobre las intervenciones (primaria y
secundaria) que se van a llevar a cabo con la jefatura de la organizacion y departamento de
RR.HH., y la plantilla de RR.HH.

En este punto, se solicitara que las personas participantes firmen un Acuerdo de

confidencialidad y un Consentimiento informado (Anexos 1 y 2) para garantizar la
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privacidad y el anonimato de quienes participen ya que se va a hacer uso de sus datos
personales. Para conocer el nivel inicial de la discriminacion y, del clima laboral en la
plantilla hacia las personas LGBTIQ+ de la misma, se recogera la informacion con los
siguientes cuestionarios: (Escala Cisneros y Cuestionario de Litwin y Stringer,para medir
el mobbing y el clima laboral en la plantilla, y el cuestionario The Lesbian, Gay, Bisexual
and Transgendered Climate Inventory que solamente se administrara a los empleados del
colectivo para tener una evaluacion mas especifica. La evaluacion se realizara de forma
telematica para mayor comodidad de los participantes, y tendran disponibles las

instrucciones de cumplimentacion.

Toda la primera parte que conforma la Propuesta de evaluacién se encuentra
explicada en mayor profundidad y detalle en el Trabajo de Iniciacién a la Metodologia de

Investigacion, en este trabajo pondremos el foco en la propuesta de intervencion.

3.4.3 INTERVENCION SECUNDARIA EN LA PLANTILLA

La Intervencion secundaria dard comienzo en marzo y se llevard a cabo con las
personas que forman el departamento de recursos humanos, que, en este caso, son las 12
que indica la muestra; la muestra se dividira en dos grupos de 6 personas cada uno, para
que la intervencion sea mas facil de realizar. Esta intervencion secundaria se llevara a cabo
mediante un workshop (Anexo 5) de 4 horas de duracion cuya finalidad sea intervenir sobre
el acoso laboral hacia las personas LGBTIQ+ de la plantilla y mejora del clima laboral del
departamento. Por lo tanto, este workshop tendra una duracién de 8 horas en total, teniendo

en cuenta que son dos grupos de 6 personas cada uno.

Este workshop tendra como objetivos: la sensibilizacion sobre el acoso laboral y las
consecuencias que puede haber para las personas del colectivo LGBTIQ+ en el trabajo;
promover el respeto, igualdad y diversidad en el entorno laboral y el fomento de un
ambiente diverso e inclusivo; y, identificar y tratar los factores clave que contribuyen a que

permanezca el clima laboral negativo, asi como proponer acciones de mejora.
Este workshop se dividira en 2 sesiones de 2 horas cada uno:
La primera sesion consistira en una pequefia introduccion y presentacion de los

participantes del taller. Es importante crear un clima seguro para fomentar la participacion
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y el dialogo para que el taller surta mayor efecto. Se realizara sensibilizacion sobre el acoso
laboral y se explicard qué es este concepto y los tipos de acoso laboral que existen.
Asimismo, se expondran situaciones de acoso laboral real hacia personas del colectivo
LGBTIQ+, se hara un analisis de las consecuencias que este acoso puede tener tanto en las
victimas, como en el clima laboral; y, se hara sensibilizacion sobre los desafios a los que se

enfrentan las personas LGBTIQ+ en el puesto de trabajo.

Antes de finalizar esta sesion, se realizard una actividad que consiste en que las
personas participantes escriban en papeles qué desafios o situaciones creen que pueden
enfrentarse las personas LGBTIQ+ en su puesto de trabajo, las experiencias reales vividas
son validas. Tras escribirlo, se depositaran los papeles en un recipiente y se mezclaran.
Cada participante cogera una tarjeta del recipiente y leera en voz alta la situacion escrita. La
finalidad de esta actividad es que las personas de la plantilla de RR.HH. debatan sobre la
experiencia descrita, fomentando la reflexion y el didlogo sobre cdmo se podrian sentir o
cémo podrian ayudar en dicha situacion. Se finalizard la sesion con conclusiones y

reflexiones que se tengan, y se dara feedback siempre desde el respeto y la apertura.

La segunda sesion requerira la participacion activa de la plantilla, ya consistira en
realizar analizar las estrategias necesarias para elaborar un ambiente laboral que promueva
la inclusiéon y el respeto, para ello, se identificardn los factores que contribuyen a la
manutencion de un clima laboral negativo. Posteriormente, se realizara una revision de las
relaciones interpersonales que existen en la plantilla y como es la comunicacion en el
espacio de trabajo. Por Gltimo, se creardn estrategias de mejora del clima laboral que
promuevan el respeto mutuo y la colaboracion entre pares, pertenezcan o no al colectivo
LGBTIQ+.

Se cerrara el workshop haciendo una recapitulacién de la materia vista y de los
aprendizajes que han adquirido las personas participantes, es importante resaltar la
manutencion del compromiso individual y grupal para conseguir mantener los cambios a lo
largo del tiempo, y mejorar como plantilla. Se darad feedback de las preguntas finales o

aportaciones individuales o grupales que se tengan.
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3.4.4 EVALUACION DESPUES DE LA INTERVENCION

Se realizaran dos evaluaciones tras la intervencion. La primera se realizard
inmediatamente después de finalizar la intervencion, y la segunda se realizard cinco meses
después de la intervencidn para hacer un seguimiento, y ver si los resultados se mantienen,

mejoran o han vuelto a su situacion inicial antes de la intervencion.

La evaluacion de seguimiento después de la intervencién se realizard durante la
primera semana del mes de julio, cinco meses después de la intervencion, ya que es un
proceso longitudinal, como se explica en el Trabajo de Iniciacion a la Metodologia de
Investigacion. En esta fecha se administraran de nuevo los cuestionarios utilizados durante
la evaluacién inicial con la intencion de medir si realmente se ha producido un cambio tras

la intervencion realizada a nivel de plantilla.

4. RESULTADOS ESPERADOS

A Nivel organizacional se espera que las figuras lideres de la empresa, y altos
cargos, tengan una notable influencia tras haber trabajado el liderazgo saludable, y la
creacion e implementacion de las nuevas politicas de diversidad. Tras realizar esta
intervencion preventiva a nivel de organizacion, se espera que la empresa adquiera unos

nuevos valores, y que por tanto, se fomente un clima organizacional mas saludable.

A Nivel de plantilla, los resultados esperados tras la ejecucién del taller serd que se
haya producido una sensibilizacién por parte de las personas que forman la plantilla de
RR.HH. sobre la importancia de la inclusién hacia sus pares LGBTIQ+; asimismo, se
espera que se una mayor concienciacion, comprension y empatia hacia las situaciones a las

gue se enfrentan las personas LGBTIQ+ en el area laboral.

Tras realizar actividades que hayan ayudado a generar dialogo y reflexion sobre las
situaciones que causan malestar a las personas LGBTIQ+ en el puesto de trabajo, se espera
que después de la intervencion, la plantilla sea capaz de recurrir a las reflexiones
aprendidas y generar otras nuevas para resolver la situacion de una manera asertiva y

respetuosa.
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Tras realizar el workshop, lo que se espera es que se haya producido un aumento de
la confianza entre todos los miembros de la plantilla, que les permita formar nuevos
vinculos; también se espera que haya una mejor comprension y empatia entre iguales, y

dicho esto, que se produzca la desaparicion del Mobbing.

Si la intervencion primaria a Nivel individual no diese resultado, es decir, la
situacion inicial de discriminacion y el clima laboral negativo no han cambiado ya que los
resultados post-evaluacion son similares a los iniciales, entonces, se hara una reevaluacion
de la intervencion para averiguar los posibles fallos de ésta, y considerar intervenciones
complementarias para poder abordar el problema desde otra perspectiva, siempre desde una
visién que fomente la diversidad e inclusion para crear un clima laboral inclusivo y

respetuoso.

Si la intervencion secundaria realizara en la plantilla no diese resultado y la
situacion inicial no ha cambiado ya que los resultados obtenidos en la post-evaluacion son
similares a los iniciales, se realizara una reevaluacion de la intervencion secundaria para
averiguar sus debilidades y recomendar intervenciones complementarias para poder abordar
el problema desde otra perspectiva, pero siempre buscando fomentar la diversidad e
inclusion para la mejora del clima organizacional y la desaparicion de cualquier signo de
mobbing en la plantilla de RR.HH.

5. CRONOGRAMA

FECHA ACTIVIDAD PERIODO
ENERO Contacto con la empresa Segunda semana de
enero
Entrevista a stakeholders Tercera semana de
enero
Reunién informativa Cuarta semana de
enero
FEBRERO INTERVENQION PRIMARIA EN LAS PERSONAS Mes completo
LIDERES DE LA EMPRESA
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MARZO Primera evaluacion a la plantilla (pre- intervencion) Primera semana de
marzo
Anadlisis de datos Segunda semana de
marzo
Informe de resultados plantilla Tercera semana de
marzo
INTERVENCION SECUNDARIA EN LA PLANTILLA Cuarta semana de
marzo
ABRIL Segunda evaluacion de la plantilla (post- intervencion) Primera semana de
abril
Anélisis de datos Segunda semana de
abril
Informe de resultados de la plantilla Tercera semana de
abril
JULIO Tercera evaluacion a la plantilla Primera semana de

julio

Analisis de datos

Segunda semana de
julio

Informe de resultados de la plantilla

Tercera semana de
julio

6. PRESUPUESTO

En este presupuesto se van a recoger, solamente, los costes de esta propuesta de

intervencion primaria y secundaria.

En primer lugar, como la intervencion se realizara en la organizacién demandante,

no habra costes en lo referente a los espacios. Asimismo, como los cuestionarios de

evaluacion se administraran de forma telematica, tampoco habra costes por dicho material;

sin embargo, el coste de la compra de todos los instrumentos de evaluacion, seréd de 250€ en

total.

El coste total de la evaluacion y el andlisis de los resultados durante todo el proceso

de intervencion (de enero a julio), serd de 1.650€. El coste total de la formacion y los
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talleres en ambos grupos, sera de 2.300€. Por tltimo, el coste del personal que realiza la

intervencién serd de 3.000€ en total.

El coste total de la evaluacion e intervencion es de 7.200€, el coste de la
intervencion por cada participante, es de 480€, esto puede saberse calculando el coste total
entre el nimero de participantes que se prevén, en este caso son 15 participantes incluyendo
plantilla y jefaturas. La duracién total de la de las intervenciones, sin contar con la
evaluacion, es aproximadamente de 11 horas, esto indica que el coste por hora de la

formacion es de 43.63€ por participante.

7. CONCLUSIONES

Para concluir esta propuesta de intervencion primaria en jefaturas, y secundaria en
plantilla de RR.HH., hay que destacar la importancia de trabajar sobre el liderazgo
saludable y el desarrollo de politicas organizacionales inclusivas para generar un ambiente
de bienestar, igualdad y respeto en la empresa. Esto a su vez, ayuda a definir qué tipo de
valores quiere tener la empresa, y construye un clima y cultura organizacional acorde a

ésta.

Como hemos visto a lo largo del Master universitario, hay diversas formas de
cambiar la cultura organizacional de una empresa, la que méas se ajusta a esta propuesta de
intervencion tiene que ver con los cambios en creencias y valores de la organizacion. Esto
se puede conseguir mediante: la formacién, los métodos de participacion grupales y los
role-playings. La propuesta de intervencion realizada incluye todos los puntos anteriores, lo
cual es indicativo de que puede ser muy efectiva en el cambio organizacional y de grupo, y
que puede obtener resultados beneficiosos.

Asimismo, la sociedad actual, sobre todo a nivel nacional, es cambiante y cada vez
se abre y se muestra mas a si misma. Es importante, que las personas que formen parte de
una organizacion puedan sentirse seguras de si mismas y con el resto de miembros de la
empresa dentro de la organizacion. Por ello, el entorno de trabajo no debe suponer una

amenaza para las personas del colectivo LGBTIQ+ (en el caso de este trabajo) en lo
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referente a su plantilla, el resto de la organizacion, o sus derechos como persona empleada

de la empresa.

8. ANALISIS DE TRANSFERENCIAS DE
CONOCIMIENTOS AL AMBITO PROFESIONAL

A lo largo del Master universitario se han aprendido multiples conceptos en lo
referente a los recursos humanos, la psicologia organizacional y el bienestar de la persona
trabajadora en la empresa. Todos estos conocimientos y valores adquiridos a lo largo del
curso, pueden transferirse al ambito profesional para transformar el area laboral en el que se
trabaje, en un sitio mas ptimo dado que va a ser el lugar donde se va a pasar a diario, gran

parte de los dias.

Durante el curso se ha hablado de bienestar organizacional, este es un concepto
interesante ya que, bienestar no es solamente sindnimo de estar bien. Bienestar tiene que
ver con sentirse cdmodo/a en el puesto de trabajo, tanto a nivel social, como ergondémico,
como a nivel de carga laboral. Es por ello que ha de trabajarse, tanto con las personas
empleadas, como con las jefaturas y superiores, el mantener un equilibrio entre el ambito
social, laboral y una buena comodidad ergonémica que evite lesiones en las personas que

forman parte de la empresa.

Es importante que las personas lideres sepan lo relevante que es incentivar a las
personas que forman parte de la organizacion. De esta manera se puede conseguir motivar
al personal y se puede mejorar su rendimiento laboral. Como indica la Psicologia
Organizacional Positiva, una persona trabajadora que es feliz en su puesto de trabajo,
aumenta su rendimiento, mejora su satisfaccion laboral y mejora la produccion de la

empresa (Pefalver et al., 2019).

El aprendizaje mas valioso que he aprendido como alumno del master, es la
creacion de una buena marca personal. Esto lo puedo llevar a mi ambito profesional
mediante la toma de riendas ya no solo de mi perfil profesional, sino también de la imagen
que transmite mi lugar de trabajo. Una buena marca personal en la organizacion de la cual

formo parte, es efectiva para llegar al mayor nimero de personas que llegan a la entidad, y
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permite que mas recursos, tanto locales como nacionales, nos conozcan y soliciten de

nuestra ayuda y/o colaboracion.

9. ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS TRASEL

MASTER
ANALIS ] ANALIS ]
COMPETENC IS ANALISIS IS ANALISIS
IASDEL | PREVI | POSTERI | PRI ERENS | prEVI | POSTERI
MASTER A O'AL O'R AL VALORAR O'AL O'R AL
VALORAR MASTE | MASTER MASTE | MASTER
R R
CEl - CEG6 - Implementar
Interpretar las las técnicas de
diferentes gestion de Recursos
teorias y los Humanos e
procesos de 3 5 interpretar su 9 5
desarrollo sobre relacion con la salud
Psicologia de la psicosocial y el
Salud desarrollo personal y
Ocupacional y de grupos en las
Ergonomia organizaciones.
CE2 - CE7 - Intervenir en
Desarrollar una entornos
investigacion organizacionales a
bésica en través de la puesta
Psicologia de la en marcha de
Salud practicas
ocupacional, 3 4 organizacionales que 2 4
Psicologia de contribuyan a la
las prevencion y la

Organizaciones

promocion de la

y desarrollo de salud de los
Recursos empleados.
Humanos.
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CE3- Comparar
las diferentes
teorias y los
procesos de

desarrollo sobre

CES8 - Aplicar
técnicas de
intervencion/optimiz
acion de la salud
psicosocial desde la

Psicologia de psicologia de la
Recursos salud ocupacional.
Humanos

CE4 - Aplicar CE9 - Juzgar las

las diferentes competencias

teorias y los adquiridas a lo largo

procesos de
desarrollo de las
principales
fortalezas
individuales y
organizacionale
s sobre
Psicologia
Organizacional
Positiva.

del master sobre
Psicologia del
Trabajo, de las
Organizaciones y en
Recursos Humanos.

CE5 - Valorar
las
caracteristicas
que determinan
el climay la
cultura
organizacionale
s, asi como los
procesos de
cambioy
desarrollo
organizacional a
través del
tiempo.
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ANEXOS

ANEXO 1: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, [Nombre de la persona participante], entiendo y acepto a participar en la Evaluacién e

Intervencion realizada en [nombre de la organizacion]. Estoy consciente de los objetivos y

la naturaleza de la actividad y doy mi consentimiento para participar en ella.

Acepto que la informacion compartida durante el taller es confidencial y serd tratada de
acuerdo con las politicas de privacidad de la organizacion. Estoy de acuerdo en respetar la
confidencialidad de la informacion compartida por otros participantes y no divulgarla a
terceros sin su permiso. Entiendo que cualquier comportamiento inapropiado o falta de

respeto hacia otros participantes no sera tolerado.

He tenido la oportunidad de hacer preguntas y aclarar cualquier duda antes de firmar este

consentimiento informado.

Firma de la persona:

En de del afio 20
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ANEXO 2: ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD

Yo, [Nombre de la persona participante], entiendo y acepto a participar en la Evaluacion e

Intervencion realizada en [nombre de la organizacion], reconozco y acepto la importancia

de mantener la confidencialidad de la informacién compartida durante el proceso. En este

sentido, acordamos lo siguiente:

1.

Mantendré en estricta confidencialidad toda la informacién personal y los
datos recopilados durante la evaluacion e intervencion.

No divulgaré ninguna informacion confidencial que pueda identificar a otros
participantes o afectar su privacidad.

Utilizaré la informacidn recopilada unicamente con fines relacionados con la
evaluacion e intervencion, y me comprometo a no utilizarla de manera
inapropiada o perjudicial.

Respetaré la privacidad y la confidencialidad de los demas participantes,
evitando cualquier forma de divulgacion no autorizada de informacién.
Comprendo que el incumplimiento de este acuerdo de confidencialidad

puede tener consecuencias legales y/o profesionales.

Firmo este acuerdo de confidencialidad como muestra de mi compromiso de mantener la

privacidad y la confidencialidad de la informacién compartida durante la evaluacion e

intervencion.

Firma de la persona:

En de del aflo 20
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ANEXO 3: TALLER DE SENSIBILIZACION Y CREACION DE
POLITICAS EN DIVERSIDAD ORGANIZACIONAL
e Duracion: 2 sesiones.

e Tiempo empleado aproximado: 3 horas y media.
e Objetivos:
1. Realizar sensibilizacion a las jefaturas y superiores sobre la importancia de
la inclusividad LGBTIQ+ en la organizacion y ambito laboral.
2. Facilitar los conceptos clave relacionados con la diversidad sexual e
identidad de género, mobbing y clima laboral.
3. Orientar a los participantes para la creacion de politicas que fomenten la
inclusion del colectivo LGBTIQ+ y diversidad en el entorno laboral.

e Estructura del taller:

Sesidén 1: 1:30 horas de duracion.

Introduccién.

e Bienvenida y presentacion del propdsito del taller.

e Exploracion de las expectativas y objetivos de los participantes.
Sensibilizacién en diversidad LGTBIQ+.

e Estadisticas y estudios que divulguen la importancia de la inclusién en el trabajo
e Debate sobre los desafios a los que se enfrentan las personas LGBTIQ+ en el

trabajo

Sesidén 2: 2 horas de duracion.

Creacion de politicas inclusivas.

e Identificacion y andlisis de las politicas actuales de la organizacion.
e Elaboracion y desarrollo de nuevas politicas que promuevan la inclusion, la
diversidad en la empresa, y sean de caracter preventivo contra situaciones como el

mobbing.

Recapitulacion de los puntos importantes de este taller.

Espacio de preguntas y feedback.
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ANEXO 4: TALLER DE ENTRENAMIENTO EN LIDERAZGO
SALUDABLE
e Duracién: 2 sesiones de 1 hora 'y media cada uno.

e Objetivos:
1. Comprender las claves de un liderazgo sano.
2. ldentificar las estrategias para el fomento de un clima laboral positivo.
3. Hacer sensibilizacién sobre la importancia de un estilo de liderazgo
inclusivo.

e Estructura del taller:

Sesidén 1: 1:30 horas de duracion.

Introduccion:
o Definir los objetivos: conseguir el liderazgo saludable.
Componentes del liderazgo saludable:

e Descripcion de los elementos clave en el liderazgo saludable.

e Debate sobre la importancia de un liderazgo inclusivo con las personas LGBTIQ+.
Cdémo crear un clima laboral positivo:

e Analisis de estrategias gque sirven para el fomento del clima laboral positivo
e Exposicion de estudios de caso de éxito tras adoptar un estilo de liderazgo saludable

inclusivo en otras empresas.

Sesién 2:

Creacion de un modulo de entrenamiento en liderazgo saludable e inclusivo.
Discusion grupal sobre el liderazgo saludable para realizar un intercambio de ideas.

Espacio de preguntas, aportaciones y feedback.
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ANEXO 5: WORKSHOP DE INTERVENCION EN EL MOBBING
LGBTIQ+Y MEJORA DEL CLIMA LABORAL.
e Duracién: 2 sesiones por grupo.

e Grupos en total: 2 grupos de 6 personas cada uno.
e Tiempo empleado aproximado: 2 horas por sesion; 4 horas en total por grupo; 8
horas en total.
e Objetivos:
1. Sensibilizacion sobre el acoso laboral a personas del colectivo LGBTIQ+ y
sus consecuencias.
2. Promover el respeto, diversidad e igualdad dentro del entorno laboral.
3. ldentificar los factores clave que contribuyen a la formacion del clima
laboral negativo, y proponer mejoras.

e Estructura del taller:
Sesién 1:

e Introduccion y presentacion de los integrantes del taller.

e Creacion de un espacio seguro.
Sensibilizacion sobre el mobbing:

e Definicidn del concepto y tipos de acoso laboral que existen.
e EXxposicion de situaciones de mobbing real en personas del colectivo LGBTIQ+ en
su puesto de trabajo.
e Analisis de las consecuencias del mobbing en las victimas y en el clima laboral.
e Sensibilizacion de los desafios a los que se enfrentan las personas LGBTIQ+ en su
puesto de trabajo.
e Actividad: “Historias de papel”
o Objetivo: fomento de la comprension y empatia hacia las experiencias de las
vivencias LGBTIQ+.
o Material:
= Papeles en blanco.
= Lapices, boligrafos o rotuladores para los participantes.

= Recipiente para la recoleccion de los papeles.
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Sesién 2:

o Desarrollo de la actividad:

Introduccion: explicacion a los participantes del taller que van a
realizar una actividad y en qué consiste ésta.

e Destacar la importancia de la comprension y empatia hacia
las experiencias que se van a escuchar.

Situaciones:

e Los participantes escribirdn en papeles situaciones y/o
desafios a los que se enfrentan las personas LGBTIQ+ en la
vida diaria, pueden ser vivencias propias.

Recoleccion de los papeles.
Seleccion y lectura de los papeles:

e Cada participante escogerd un papel al azar y leera su

contenido en voz alta.
Reflexién y debate:

e Después de la lectura de cada situacion descrita en el papel,
los participantes elaboraran una pequefia reflexion y/o debate
sobre la experiencia descrita.

e Importante que se realice un anélisis individual sobre como
se puede sentir la persona del papel, 0 cdmo podrian ayudarla

en dicha situacion.

Finalizacion de la sesion con conclusiones, reflexiones y feedback.

Creacidn de un clima laboral inclusivo:

Se elaboraran y analizaran estrategias para la elaboracion de un ambiente laboral
que promueva la inclusion.

Identificacion de los factores que tengan un impacto negativo sobre el clima laboral.
Revisidn de las relaciones que existen entre los miembros de la plantilla y como es
la comunicacion entre el personal.

Elaboracion de estrategias de mejora del clima laboral para promover el respeto y

colaboracion entre pares sean o no del colectivo LGBTIQ+.
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Cierre del workshop:

e Recapitulacion de la materia vista a lo largo del taller.
e Resaltar la importancia de la implicacion diaria y compromiso personal y grupal
para mantener los cambios a largo plazo.

e Resolucion de dudas, reflexiones y feedback.
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