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Prologo

En nuestros tiempos el acoso se ha hecho necesario porque, en la mayor parte del mundo civilizado , las
antiguas formulas de dominio ya no sirven, y el poder ha de ocultarse para sequir ejerciéndose. Dice Rodriguez-
Pulido que la enfermedad es privilegio del individuo, y que no existen sociedades sanas ni enfermas, sino
sociedades justas o injustas. Puede ser, pero no es menos cierto que tampoco existen las enfermedades individ-
uales. El ambiente que nos rodea nos nutre, o0 nos envenena.

Los estudios sobre la salud del trabajador no son cuestion novedosa, como tampoco las veces en que es
victima de abusos; a principios del 1700 el Dr Ramazzini, comenzo a clasificar las enfermedades de los traba-
jadores llegando a la siguiente conclusion: "los trabajadores con frecuencia contraen graves enfermedades alli
donde esperaban conquistar su sustento y mueren maldiciendo el oficio que habian elegido" y agregaba "es un
deber para todos pensar en la desgraciada condicion del trabajador cuyo trabajo material a menudo sucio y vil
es necesario para la sociedad humana".

A diferencia de lo que ocurre en otras relaciones juridicas donde la persona del deudor posee una rele-
vancia limitada, el trabajador empefia su vida, su salud y sus energias en la prestacion de servicios. Quien presta
un trabajo, decia Sinzheimer, no entrega un objeto patrimonial, sino que se da a si mismo: el trabajo es el hom-
bre mismo en su cuerpo y en su espiritu. Por ello, tiene razon Supiot cuando escribe que el Derecho del Trabajo
procede de la incapacidad del Derecho Civil, para regular una relacion, dominada por la idea de subordinacion
de una persona a otra. Mientras que en el contrato civil la voluntad se compromete, en la relacion laboral se
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somete. El compromiso manifiesta la libertad; la sumision la niega.

Desde un punto de vista psicologico en la regulacion y normalizacion de estos vinculos existe una la hos-
tilidad del hombre hacia aquello que lo protege, afirma Freud en "El malestar en la cultura” que es la renuncia
pulsional que la cultura reclama el origen de este fenomeno paradojal. Hostilidad dirigida también al semejante
que "no sélo es pasible de ser objeto de amor sino también objeto en el cual se satisface la agresion”.

El poder de la comunidad, regulado por el Derecho, se opone a la violencia del sujeto pero también lo
hace con "violencia". La diferencia radica en que el conjunto social delega en la comunidad-Estado (que en la
practica no funciona siempre de manera directa sino por medio de entidades sustituias - en el sentido de proxy
entities de William Schulz - como otros estados grupos o individuos) la funcion de ejercer la violencia cuando se
transgreden normas que protegen al hombre y a la cultura..

Para Foucault como para Marx el orden juridico expresa una correlacion de fuerzas y por lo tanto un
estado de poder. En palabras del Dr. Gordillo "el derecho viviente esta sesgado inequivocamente a favor de la
autoridad y en desmedro de la libertad, son tantas las posibilidades de exceso estatal y privado sobre los dere-
chos individuales, tan pocos los controles y limitaciones efectivamente operantes que no esta en modo alguno
logrado un equilibrio aceptable entre la libertad y la autoridad". Incluso en la practica la autoridad puede impul-
sar la aplicacion clandestina impredecible y difusa de medidas coactivas prohibidas en el ordernamiento y anu-
lar la actividad judicial y, como dice Garzon "convertir al gobierno en agente activo de la lucha por el poder”;
mediante el convencimiento de que todo lo extrafo y diferente es indigno de amor, si el otro no es un igual se
legitima el poder que permite al desvincular a algunos tipos de relaciones sociales a un grupo de individuos e
incluso borrar cualquier posibilidad de identificacion y por lo tanto de empatia (tema analizado por Friestein
quien al analizar el genocidio marca cinco etapas necesarias: otredad negativa, hostigamiento, aislamiento espa-
cial, debilitamiento y exterminio).

La intencion de traer todos estos temas es poner en claro que el mobbing es un fenémeno psicologico,
social y politico, ademas de juridico.

No creo conveniente, para tratar el tema, desentenderme de la esfera filogénica del hombre, es mas la
considero util para poder compatibilizar la comprension de los sistemas culturales con la determinacion y asi
desterrar la causalidad - entendida desde una concepcion netamente positivista - que conlleva a un dualismo
modernista que desconoce la complejidad de los sistemas recurriendo a causas "externas".

Este punto tiene una vital importancia ya que el hombre no esta abstraido a las determinaciones de raza,
idioma, religion, sexo, etc, el no es una realidad previa a estas diferencias y concebirlo como un individuo-figu-
ra universal supone, en flagrante peticion de principio, que las mismas son compatibles entre si, haciendo mas
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dificil nuestra sensibilidad ante las diferencias, como dice Edgar Morin, no se nos ensefia que es ser humano, a
entender al mundo en su unidad y su diversidad, sus incertidumbres.

De todas esas determinaciones la mas profunda considero que es la que existe entre hombres y mujeres.
Los seres humanos somos sexualmente dimorficos pero el género es flexible y varia con los factores culturales
sociales politicos econdmicos e incluso juridicos, por lo que se puede que no existe el hombre o la mujer "natu-
ral", que no hay un conjunto de caracteristicas o de conductas exclusivas de un sexo.

Nuestras representaciones de género anteceden a la informacion sobre la diferencia sexual y nos con-
ducen a una oposicion binaria basica mujer-hombre, esta polaridad se ha inscrito como "lo natural” porque es lo
bioldgico, Bordieu advierte sobre la eficacia que tiene el calificar como bioldgica una relacion para legitimarla,
el hecho de que hombres y mujeres tengan una asignacion diferencial cuando nifios es lo que explica la diferen-
cia en el temperamento sexual.

Pero, ipor qué la diferencia sexual implica desigualdad social? tiene que ver con la violencia nuevamente,
pero desde otro lugar, Bourdieu define a la violencia simbdlica como aquella amortiguada, insensible e invisible
para sus propias victimas, que es ejercida en nombre de un principio simbdlico conocido y que es admitido tanto
por el dominador como por el dominado. Constituye una forma de dominacidn que se instituye a través de la
adhesion que el dominado se siente obligado a conceder al dominador (por consiguiente, a la dominacion) cuan-
do no dispone de otros esquemas de percepcion y apreciacion del mundo que aquel que comparte con el domi-
nador. En este contexto, la dominacion masculina seria una de las formas mas privilegiadas de expresion de la
violencia simbdlica.

Dos ejemplos de violencia simbolica descritos por Bourdieu y que expresan la dominacién masculina
como control del cuerpo de las mujeres son la agorafobia socialmente impuesta (que se expresa en un cerco invis-
ible que limita el territorio dejado a los movimientos y a los desplazamientos de su cuerpo) y la mirada masculi-
na (en tanto expresion de la dependencia simbolica y el ser-para-otro como base de la constitucion del si mismo
femenino).

Bourdieu invita a una lucha cognitiva que podriamos denominar radical, en el sentido que lleve a 'asumir
el riesgo de parecer que se justifica el orden establecido develando las propiedades por las cuales los dominados
(mujeres, obreros, etc), tal como la dominacion los ha hecho, pueden contribuir a su propia dominacion'.

De todo este universo de desigualdades y atropellos, este trabajo - como adelanté -solo se abocara a
analizar el mobbing; para ello debemos estar de acuerdo sobre algunos cuestiones previas.
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La mujer trabajadora.

Las mujeres pueden ser victimas en su propio trabajo, bien a través del acoso sexual o bien por medio de
la discriminacion laboral. La formas mas habituales de acoso laboral son la mirada constante y atrevida, el
manoseo, apretones o pellizcos, intimaciones sexuales, proposiciones etc. En cuanto a la otra faceta (discrimi-
nacion laboral), las mujeres realizan los trabajos mas infimos en relacion con el varon y pese a que trabaja dos
terceras partes de las horas laborales de todo el mundo, s6lo gana una décima parte de los ingresos mundiales
(RODRIGUEZ MANZANERA, Victimologia, pag. 196).

Seguin PEREZ DEL RIO, se ha comprobado estadisticamente que las victimas mas frecuentes del acoso sex-
ual en el trabajo son mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer empleo, mujeres solas con responsabil-
idades familiares (madres soltera, separadas, etc.), o0 mujeres que acceden por primera vez a sectores profesion-
ales o categorias tradicionalmente masculinas, en las que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas.

Estados de Bienestar y derechos de la mujer

En las primeras etapas del desarrollo de los sequros sociales europeos, las mujeres atn no tenian acceso
a los derechos de la ciudadania "politica”, al tiempo que registraban escasa representacion en el mercado de tra-
bajo, donde sus salarios eran inferiores a los de los hombres. Por lo tanto, ni siquiera se las consideraba como
potenciales beneficiarias de derechos sociales, salvo para prestaciones "focalizadas" en la pobreza, discapacidad
y maternidad. Si bien el concepto de igualdad de derechos para individuos de distinto sexo es antiguo, recién a
comienzos de este siglo se tradujo juridicamente. A comienzos del siglo XX, el principio de igualdad juridica entre
ambos sexos no resulta una idea nueva en Occidente. Los primeros pasos juridicos hacia el reconocimiento de
derechos vienen de la Revolucion Francesa. La Declaracion Universal de los Derechos de Hombre (1948) no olvi-
da mencionar la igualdad entre mujeres y hombres. Al redactarse la mayoria de las constituciones europeas, luego
de la sequnda guerra mundial, deciden incorporar el principio de la igualdad entre sexos, en un lugar destacado
de sus declaraciones. Por el contrario, la constitucion de Estados Unidos, recién en 1990 incorporé éste principio.

El riesgo PsicoSocial del Trabajo.

La salud del trabajador, su rendimiento y satisfaccion, se ve afectado por las interacciones entre el tra-
bajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion; asi como las capaci-
dades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, puede influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. El
Factor Riesgo PsicoSocial (FRPsS)es la condicion o condiciones del individuo, del medio extralaboral o del medio
laboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion generan efectos negativos en
el trabajador o trabajadores, en la organizacion y en los grupos, y por ultimo producen estrés, el cual tiene efec-
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tos a nivel emocional, cognoscitivo, a nivel del comportamiento social y laboral y a nivel fisiologico.

Los factores de riesgo psicosocial deben ser entendidos como toda condicion que experimenta el hom-
bre en cuanto se relaciona con su medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto no se consti-
tuye en un riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o
cuando desequilibran su relacion con el trabajo o con el entorno. (G. Villalobos, 1999).

Un informe del Comité Mixto de la OIT/OMS define estos factores estresantes del trabajo como "aquel-
las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su orga-
nizacion por una parte y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion per-
sonal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo ".

El mobbing ¢Qué es?

El mobbing (que proviene de to mob: persequir, atropellar) lo define bien la profesora Moran Astorga
como "el maltrato persistente, deliberado y sistematico de varios miembros de una organizacion hacia un indi-
viduo con el objetivo de aniquilarlo psicologica y socialmente y de que abandone la organizacion”. Tiene como
sinonimos: Acoso moral, Psicoterror, Hostigamiento laboral, Persecucion encubierta, Intimidacion en el trabajo,
Maltrato psicologico, Violencia psiquica y Ninguneo

La psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen considera acoso moral en el trabajo no soélo a los
supuestos mencionados sino que incluye aquellos supuestos en los que el hostigador tiene como objetivo dete-
riorar de alguna manera el ambiente laboral.

Posibles causas de aparicion: El creciente aumento del sector servicios, unido a las nuevas formas de
organizacion del trabajo, estan fomentando que los trabajadores y trabajadoras estén sometidos a continuas y
cada vez mas complejas relaciones interpersonales. Esta interaccion entre individuos como consecuencia de su
actividad laboral no sdlo se produce entre el personal de la organizacion a la que pertenecen, sino que, ademas,
deben relacionarse con los usuarios de los servicios que prestan sus empresas. Esta situacion da lugar a que, junto
a los riesgos tradicionales y mas o menos conocidos que existen en cada puesto de trabajo aparezcan otros, que
no por ser mas dificiles de detectar son menos peligrosos para la salud de los trabajadores y trabajadoras.

Desarrollo del Concepto

Como bien indica Villegas Fernandez siguiendo el Trabajo de Harper el término anglosajon "mobbing”

ANO 1I. NEWSLETTER Nro. 18. INVIERNO MMVI




VRB E revista

il de opinion
Juan Sebastian De Stefano I “Las teorias de las redes neutrales e internet” (<5} IVS juridica

deriva de la expresion latina "mobile vulgus". Transmite la idea de una muchedumbre en movimiento ("vulgo
movil"). Aparece en el siglo | antes de Cristo en Ciceron (Phaenomena Aratea); luego en Boecio (Philosophae Con-
solationes), ya en el siglo VI de nuestra era. Al idioma inglés pasara en el siglo XV. Las peculiaridades fonéticas de
esta lengua la abreviaran hasta la escueta forma "mob", alla por el siglo XVIl cuando "mob" adquiere el signifi-
cado de "populacho” (SU, SEMANTICS HISTORIES). En el siglo XVIII se consolida esta acepcion; en el diccionario
de Samuel Jonson de 1755 figura como "crowd, a tumultous rout” (multitud, huida tumultuosa). Por entonces
surge el verbo"to mob", que se aplica al ataque proveniente de una masa humana desbocada. Edmund Burke se
sirve en 1790 del vocablo para describir los tumultos de la marea revolucionaria durante la Revolucion Francesa
(Reflections on the Revolution in France). Y este es el significado que conserva en la actualidad. Para la Enciclo-
pedia Britanica es: "to crowd about and attack" (arremolinarse y atacar), "to crowd into/about" (asaltar una
muchedumbre). No se ha detenido su evolucion, empero; en el siglo XIX amplia su campo semantico a las ban-
das de carteristas y en el XX a las mafias. Esto en lo que concierne a su uso no especializado.

Ya en el siglo XX el Nobel y etdlogo aleman Konrad Lorenz utilizo el término "mobbing" en relacion con
el comportamiento agresivo de grupos animales con el objetivo de echar a un intruso del territorio (tras sus inves-
tigaciones de la conducta social de los patos anades y cercetas).

Esta conducta animal resultd ser ampliamente extrapolable a la humana, a partir de unas determinadas
caracteristicas y en 1984 Heinz Leymann, psicologo aleman afincado en Suecia, publico su primer estudio piloto
sobre la violencia psicologica en el trabajo, fendmeno ya conocido y estudiado, aunque de manera menos sis-
tematica, con anterioridad (Brodsky, 1972).

En 1990 Leymann presentd en el Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo de Hamburgo una
ponencia sobre mobbing, dando el primer impulso a un término que ha hecho fortuna desde entonces. En 1993
publico en aleman su libro Mobbing, traducido en 1996 4 francés. Poco después, aparecieron otras dos obras mas
con el mismo titulo, ambas claramente influidas por Leymann: Una en Estados Unidos,(Davenport, 1996) y otra
en Espafa (Pinuel, 1991).

Sin embargo, el término inicialmente preferido por Leymann para designar el fenomeno del maltrato psi-
cologico en el entorno laboral era el de "terror psicoldgico" o "psicoterrorizacion”, mucho mas grafico e impac-
tante.

La definicion que da Leymann de Mobbing o terror psicologico es la siguiente: "El mobbing o terror psi-
cologico en el ambito laboral consiste en comunicacion hostil y sin ética, dirigida de manera sistematica por uno
o varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a una posicion de indefension y desvalimiento, y activa-
mente mantenido en ella."
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Estas actividades tienen lugar de manera frecuente (como criterio estadistico, por lo menos una vez a la
semana) y durante largo tiempo (criterio estadistico: por lo menos seis meses). A causa de la elevada frecuencia
y duracion de la conducta hostil, este maltrato acaba por resultar en considerable miseria mental, psicosomati-
ca y social.

Las posibilidades de actuacion hostil en el terreno de la comunicacién son muy variadas, desde insultos
directos hasta insinuaciones, comentarios y "puntas” mal intencionadas , pasando por actos de negacion de la
comunicacion ("ninguneo"), tales como ignorar un saludo, no responder a una pregunta, actuar como si deter-
minada persona no estuviera presente, etc.

Desde entonces, el término se ha generalizado y hoy es un tema de moda, que preocupa, y que es urgente
denunciar y divulgar, pues supone un abuso de poder, una tortura psicolégica y un maltrato de las personas en
el puesto de trabajo.

Minar la empleabilidad de la victima es el objetivo directo del mobbing. La victima no puede desemperiar
su trabajo, pedir un traslado, o simplemente, buscar otro trabajo, con lo que queda abocado a una situacion pro-
fesional imposible; también se reduce su autoestima por las continuas manipulaciones y acusaciones malévolas
del hostigador, lo que merma considerablemente la calidad de su trabajo.

TIPOS:

Nadie esta a salvo del mobbing, que puede afectar indistintamente a cualquiera de los niveles jerarquicos
de la empresa, tanto hombres como mujeres. La mayor parte de los autores coinciden en la existencia de tres
tipos de acoso:

Ascendente: en el que una persona que ostenta un rango jerarquico superior en la organizacion se ve
agredida por uno o varios subordinados. Generalmente se produce cuando se incorpora a la empresa una persona
del exterior con un rango jerarquico superior y sus métodos no son aceptados por los trabajadores que se encuen-
tran bajo su direccion, o porque ese puesto es ansiado por alguno de ellos. Otra modalidad seria aquella en que
un trabajador/a que es ascendido a un puesto de responsabilidad en virtud del cual se le otorga la capacidad de
organizar y dirigir a sus antiguos compaferos. La situacion se complica si no se ha consultado previamente el
ascenso al resto de trabajadores y éstos no se muestran de acuerdo con la eleccion, o si el nuevo responsable no
marca unos objetivos claros dentro del departamento generando intromisiones en las funciones de alguno o
algunos de sus componentes. En menor proporcion puede desencadenarse el mobbing hacia aquellos jefes que se
miestran arrogantes en el trato y muestran comportamientos autoritarios.
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Horizontal: El comportamiento de los grupos no es el resultado de los comportamientos individuales de
los individuos que lo componen sino que el grupo se aparece con una nueva identidad que tiene su propio com-
portamiento. En este supuesto un trabajador/a se ve acosado/a por un compafiero con el mismo nivel jerarquico,
aunque es posible que si bien no oficialmente, tenga una posicion de facto superior. El ataque puede producirse
por problemas puramente personales, o bien porque alguno de los miembros del grupo sencillamente no acepta
las pautas de funcionamiento tacitamente o expresamente aceptadas por el resto. Otra circunstancia que da
lugar a este comportamiento es la existencia de personas fisica o psiquicamente débiles o distintas, y estas difer-
encias son explotadas por los demas simplemente para pasar el rato o mitigar el aburrimiento.

Descendente: ésta es la situacion mas habitual. Se trata un comportamiento en el que la persona que
ostenta el poder a través de desprecios, falsas acusaciones, e incluso insultos pretende minar el ambito psi-
cologico del trabajador acosado para destacar frente a sus subordinados, para mantener su posicion jerarquica o
simplemente se trata de una estrategia empresarial cuyo objetivo es deshacerse forzando el abandono "volun-
tario" de una persona determinada sin proceder a su despido legal, ya que este sin motivo acarrearia un coste
econdmico para la empresa.

FASES

Es dificil establecer una secuencia comun de hechos en el transcurso de un proceso de acoso moral en el
trabajo que nos permita determinar una serie fija de fases que abarquen desde su aparicion hasta su desenlace,
cualquiera que fuera éste. Esta imposibilidad se debe sobre todo a las distintas peculiaridades que en cada caso
pueden presentar los acosadores, las victimas y el entorno en el que se desarrolla el conflicto, asi como del mod-
elo de organizacion en el que se desata el proceso. No obstante, Leymann ha desarrollado a partir de sus experi-
encias cuatro fases que se dan habitualmente en estos procesos:

la) Fase de conflicto

Es normal que aparezcan conflictos interpersonales en cualquier empresa como consecuencia de la exis-
tencia de grupos y personas que frecuentemente tienen intereses y objetivos distintos e incluso contrapuestos.
Debido a esto surgen problemas puntuales, roces o incluso choques entre personas que bien pueden solucionarse
de forma positiva a través del dialogo o que, por el contrario, pueden constituir el inicio de un problema mas
profundo que tiene posibilidades de llegar a estigmatizarse, siendo en este sequndo caso cuando se entra en la
fase siguiente. Cuando estos conflictos puntuales comienzan a estigmatizarse, se produce un punto de inflex-
ion en unas relaciones que hasta ese momento podrian considerarse como satisfactorias o neutras, siendo el
punto de partida de una escalada de enfrentamientos.

2a) Fase de mobbing o de estigmatizacion
En esta fase el acosador pone en practica toda la estrategia de hostigamiento en su yctima, utilizando
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para ello, sistematicamente y durante un tiempo prolongado, una serie de comportamientos perversos -que seran
analizados mas adelante- cuyo objetivo es ridiculizar y apartar socialmente a la victima. Se puede decir que esta
segunda fase ya es propiamente de mobbing. La victima no puede creer lo que esta sucediendo y puede llegar
incluso a negar la evidencia ante la pasividad, la negacion o la evitacion del fenomeno por el resto del grupo al
que pertenece. Esta fase es muy duradera en el lempo5 vy sirve para estigmatizar a la victima con el consen-
timiento e incluso con la colaboracion activa o pasiva del entorno.

3a) Fase de intervencion desde la empresa

Lo que en principio era un conflicto conocido basicamente por los miembros del grupo al que pertenece
la victima transciende a la direccion de la empresao. Pueden ser varias las formas de actuacion que se pueden 5
uno, tres afios segun las investigaciones del profesor Leymann Salvo que se trate de una estrategia empresarial
preconcebida, por lo que el origen del conflicto se encontraria en la propia empresa.

-Solucion positiva del conflicto. En la menor parte de los casos, la direccion de la empresa, tras tener
conocimiento del problema, realiza una investigacion exhaustiva del mismo y decide que el trabajador/a o el
acosador sea cambiado de puesto de trabajo, descubre la estrategia de hostigamiento y articula los mecanismos
para que no se vuelva a producir, sancionando en su caso al hostigador. -Solucion negativa del conflicto Nor-
malmente y sin tener un conocimiento exhaustivo del caso debido a su nula o escasa investigacion, la direccion
suele ver a la victima como el problema a combatir, reparando en sus caracteristicas individuales tergiversadas y
manipuladas, sin reparar en que el origen del mismo estad en otra parte. De esta manera, la direccion viene a
sumarse al entorno que acosa activa o pasivamente a la victima.

4a) Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral.

Esta ultima fase suele desembocar en el abandono de la victima de su puesto de trabajo, muy probable-
mente tras haber pasado por largas temporadas de baja. Los trabajadores/as de las administraciones publicas sue-
len pedir cambios de puesto de trabajo que en pocas ocasiones se materializan, mientras que en la empresa pri-
vada parte de las victimas deciden aguantar estoicamente en su puesto de trabajo y atraviesan un calvario que
tiene consecuencias muy negativas para su salud. Unos y otros sufren un agravamiento del problema, tanto den-
tro como fuera de la empresa. En los casos mas extremos los trabajadores/as acosados pueden llegar al suicidio.
Los investigadores alemanes Carmen Knorz y Dieter Zept, autores de una investigacion experimental sobre mob-
bing, han recopilado una relacion de 39 acciones utilizadas para provocar terror psicologico en el puesto de tra-
bajo, estas son las mas habituales:

Se prohibe a la victima charlar con los compaiieros No se le da respuesta a sus preguntas verbales o
escritas. Se instiga a los compaiieros en su contra, se le excluye de las fiestas organizadas por la empresa y de
otras actividades sociales Los compafieros evitan trabajar junto a ella/el Se le habla de modo hostil y grosero. Se
le provoca con el fin de inducirle a reaccionar de forma descontrolada Se hacen continuamente comentarios
maliciosos respecto a ella/el Los subordinados no obedecen sus ordenes Es denigrada/o ante los jefes Sus prop-
uestas son rechazadas por principio Se le ridiculiza por su aspecto fisico Se le quita toda posibilidad de actividad
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e influencia. Se le hace trabajar paralelamente con una persona que sera su sucesor en la empresa Se le consid-
era responsable de los errores cometidos por los demas Se le dan informaciones erroneas. Se le niega la posibil-
idad de realizar cursos de reciclaje y formacion Se le asignan tareas para las que debe depender siempre de
alguien Es controlado y vigilado de forma casi militar. Se cambia su mesa de sitio sin previo aviso. Su trabajo es
manipulado para dafiarle (por ejemplo, borrando un archivo de su ordenador) Se abre su correspondencia y/o
correo electronico Si pide dias por enfermedad, encuentra 1000 dificultades o recibe amenazas.

CONSECUENCIAS

La conmocion interna que desencadena una actitud de acoso moral tiene, cuanto menos, dos lecturas:
una social y una individual. Augusto Comte advertia de la correlacion que existe entre los hechos de la desorga-
nizacion personal y los que ocasiona la desorganizacion social o laboral; y es que el "mobbing" supone un pro-
fundo ataque a los derechos individuales dentro de un sistema organizado en el que alguien se arroga impune-
mente la funcion de detentar algunos aspectos esenciales en la organizacion de las relaciones laborales o en la
direccion de los valores o fines del equipo de trabajo.

Para todos nosotros es comun la apreciacion de que las emociones, sentimientos, actitudes, ideas y ambi-
ente, pueden condicionar, en determinadas circunstancias, la salud fisica y psiquica de los trabajadores. Por eso
no es aventurado deducir que la patologia del "mobbing" es superponible en sus manifestaciones con la de otros
sindromes psiquiatricos en los que predominen la ansiedad, la angustia, el distrés o las texturas depresivas, que
son consecuencias logicas y esperables, aunque indeseables, derivadas de las agresiones institucionales sis-
tematicas y organizadas, como las que acontecen en el "mobbing".

Entre las consecuencias a nivel personal encontramos: la agravacion de problemas previos, miedo acen-
tuado y continuo, enfermedades fisicas, estado constante de ansiedad, sentimientos de amenaza, trastornos psi-
cosomaticos, generalizacion de la ansiedad y somatizaciones multiples, alteraciones del suefio, trastornos de la
alimentacion, sentimiento de fracaso, impotencia.

Trastornos de la conducta social: frustracion, susceptibilidad, infravaloracion, hipersensibilidad, apatia y
aislamiento, estrés postraumatico, crisis nerviosa o "breakdown" y sindrome de Fatiga cronica entre otros.
Trastornos emocionales: evitacion, distorsiones cognitivas, irritabilidad, disminucion de la concentracion, agre-
sividad, pérdida de atencion, inadaptacidon, afectacion grave a la memoria.

Comportamientos sustitutorios: indefension, adicciones, depresion grave, conductas de evitacion y sui-

cidio

Efectos en la vida social, Familiar y en las relaciones interpersonales: exclusion y rechazo de los com-
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pafieros, intentos por parte de los compafieros de convencer a la victima para que acate la situacion, traiciones
de los propios comparieros, incomprension de la familia ante la situacion adversa, ruptura de la relacion o aban-
dono del conyuge, aislamiento total de la victima en lo familiar y lo social; reduccion de salario por baja laboral,
abandono voluntario del trabajo actual, despido (con o sin indemnizacion), incapacidad laboral total o parcial,
dificultades para encontrar otro empleo, dificultad para hacer frente a compromisos econdmicos (gastos, fac-
turas, hipotecas, etc.), gastos de procesos legales costosos y prolongados, venta obligada de propiedades, etc

Consecuencias en el ambiente de trabajo: mal clima y ambiente de trabajo, afectacion de la calidad y
cantidad del trabajo, interferencias en los circuitos de informacion y comunicacion, descenso de la creatividad e
innovacion, pérdida de motivacion, despreocupacion por la satisfaccion de los clientes, mayor absentismo y bajas

laborales, aumento notable de las consultas al servicio médico, aumento de la probabilidad de accidentes ya sea;
por desatencidn, negligencia, por descuidos instantaneos o voluntarios.

Consecuencias sociales y comunitarias: pérdida de fuerza de trabajo y de poblacion activa, aumento del
gasto econdomico dedicado a bajas laborales y/o jubilaciones e incapacidades, aumento del presupuesto economi-
co y del estrés de los recursos sanitarios y aumento en la poblacion general de las atribuciones negativas hacia
los efectos del trabajo entre otros.
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