Los riesgos psicosociales en el trabajo:
el caso del MOBBING

Laura Bruna

El trabajo ha estado ligado al hombre desde tiempaxotos, tanto en lo referente a su

crecimiento personal cuanto a la aparicion de riaogines en los empleados, ya que no solo es
un medio que le permite la supervivencia, sino gsieel vehiculo que fomenta, ademas, el

desarrollo de sus potencialidades psico-sociakdes tcomo la autoestima, la satisfaccion

personal y la propia identidad.

Factores como malas condiciones de trabajo, foilegales de contratacién, incremento de la
flexibilidad laboral en detrimento de los empleadoslefinicion de los puestos de trabajo,
escasa o0 nula comunicacion, son algunos de lostaspgue han permitido que riesgos del tipo
psicosocial salieran a la luz y fueran objeto dadés. Estos, aunque se mantenian ocultos, han
coexistido con los peligros fisicos ampliamenteomisios.

Lamentablemente no se trata ni de modas que desapan ni de problemas secundarios de
menor importancia; muy por el contrario, estamestE a una grave problematica emergente
gue no por ser invisible es menos peligrosa.

El acoso moral existe en todas partes del mundmynatices distintos segun las culturas y los
contextos. Sin embargo, cabe destacar que estmégEmdno es nuevo; lo que es reciente es la
manera de abordarlo y de estudiar su origen, causasmsecuencias con el fin de que en el
futuro se pueda no solo hacerle frente, sino tamtééprevenir eficazmente su aparicion.

1 Lo que aqui se publica es un resumen; el tralmajpteto con datos estadisticos y bibliografia chada
se lo puede encontrar en la pagina de la Facuit&iehcias Econdmicas de la U.N.Cuyo
(www.uncu.edu.aj en la siguiente ubicaciérinvestigacion, Publicaciones, Revista

2 Licenciada en Administracién. Facultad de CienEiesnomicas, U.N.Cuyo
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¢ Qué es el mobbing?

El psiclogo Heinz Leymann, precursor del estudiongateria de mobbing lo define como
aquella situacion en la que una persona o gruppedsonas ejerce una violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematica (al menos, una vezsemana) y recurrente (como minimo
durante seis meses), sobre otra persona o pemomhsugar de trabajo con la finalidad de:

»  Destruir el entramado de comunicacion de la victiméctimas.

«  Destruir su reputacion.

« Perturbar el ejercicio de sus labores.

* Lograr que finalmente esa persona o personas aediaeconando el lugar de trabajo.

Entre las caracteristicas mas destacables derddsicias del mobbing, sobresalen las siguientes.
En primer lugar lantencionalidad. No se trata de una situacién accidental proddetaestrés
generado en el ambiente de trabajo, sino que somyéa evidente intencidn de dafiar. Luego, la
repeticion, dado que sélo de esta manera se consigue mimasitdencia psicoldgica y fisica
del acosado, por lo tanto el mobbing se generauparsucesion de conductas repetidas que
segun el autor se producen al menos una vez poansen®Dtra de las caracteristicas es la
persistencia en el tiempo.No se trata de sucesos ocasionales que se prodamen
determinadas situaciones coyunturales, sino commsenmmiencia de un proceso que sélo
finalizara en el momento en el que se consigas&raecion psicolégica de la victima. Si bien se
establece que esta persistencia en el tiempo dglausante por lo menos seis meses, existen
muchos casos en los que los acosos son de talgaavea que en un periodo menor de tiempo
se acaba por destruir psicolégicamente a un trdbaj&inalmente, lasimetria entre las partes
donde la parte hostigadora tiene mas recursos,0apaya posicién superior a la otra parte, o
sea el acosado. Esta violencia surge por un usprajgscionado de poder por parte del
victimario quien posee una clara ventaja sobrédama.

El objetivo final es la destruccion psicoldgica @ebsado, y el abandono «voluntario» de la
organizacién por parte de éste.

Los protagonistas del mobbing: el acosador, el acado y el entorno

El acosadoResulta interesante comentar, antes de repasarfilde los hostigadores, que, de

la misma forma que todos podemos ser victimas dbbmg, también todos podriamos
convertirnos en acosadores. Esta situacion se gircgen aquellas ocasiones en las que, al no
ser capaces de resolver ciertas dificultades gadgyuplantearse a lo largo de la vida laboral, se
utilizaria el poder como forma de defensa, paraepadi doblegar a la persona, personas o
circunstancia que provoca ese miedo incontrolaBlemiedo suele estar relacionado con la
posibilidad de perder el rol o estatus, 0 a queelaepciéon que los demas tienen no sea la que se
desea.

En el caso de un verdadero acosador, el hecho eldaquictima sea profesionalmente mas
brillante que él y que pueda mostrar al resto denfgresa sus deficiencias, provoca en el
agresor odio y un deseo intenso de eliminarla d@eganizacion. Independientemente del dmbito
en el que nos encontremos, el perfil del acosadelesser muy concreto; posee unos fuertes
rasgos de personalidad, como son: el narcisismimpailsividad, mediocridad profesional,
ineptitud e inseguridad, imposibilidad para expentar sentimientos de culpa, y su
funcionamiento se expresa fundamentalmente podi&svwy complejos de inferioridad.
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El acosadoAl analizar las caracteristicas de las victimaaa®so moral surge que éstas pueden
ser personas psicolégicamente vulnerables a lognfenos psicosociales, es decir que los
acosadores se concentran en hostigar a persogilssrgue de algin modo los convierten en
victimas natasSin embargo, algunos autores expresan que caalgeisona puede ser victima

de acoso moral, s6lo es necesario que una persan@escibida como una amenaza por el
agresor potencial y ademas encontrarse en un erfavarable para la aparicién del fenémeno.
También hay situaciones en donde las personasncomrenayor riesgo de ser objeto de acoso
moral ya sea por lo que es o por lo que parecésedin entonces mas proclives al acoso moral:

» LAS PERSONAS ATIPICASpoOr sus caracteristica individuales despiertasegala envidia
del hostigador o su no tolerancia a la diferencia

*  LAS PERSONAS DEMASIADO COMPETENTES

* LAS PERSONAS QUE SE RESISTEN AL FORMATEQO

* LAS PERSONAS QUE NO POSEEN UN BUENA RED DE RELACIGBIEON EL RESTO DE SUS
COMPANEROS EN LA ORGANIZACION

* LOS ASALARIADOS PROTEGIDOS

* LAS PERSONAS MENOS EFICACES

*  LAS PERSONAS TEMPORALMENTE DEBILITADAS

» LA VICTIMA INOCENTE. Es el caso del chivo expiatorio, sobre quienrepg hace que
todos los errores recaigan, es el que no estajeags.

El entorno. Ademas de destacar las particularidades persodaleacosador y el acosado, el
entorno en el que desarrolla el proceso de moldsnigstigo y protagonista a la vez. El acoso
no puede darse sin un entorno que lo avale ya meanplicacion activa en el mismo o por
omision y obediencia debida.

El acosador utiliza, ademéas de las caracteristiasigbles de su personalidad, una serie de
condiciones situacionales que seran imprescindiblesin las que la labor de destrucciéon
psicol6gica seria imposible.

Es muy habitual que el entorno se identifique cloageesor y por lo tanto se convierta en su
cémplice sobre todo cuando justifican y celebrart@mportamiento. Muchas veces detras de
estas personas se encuentran objetivos implicito® da obtencién de algun beneficio de esta
situacién como podria ser un ascenso.

Existe ademas un entorno silencioso constituidocgralmente por aquellas personas que se
llevan bien con la victima; sin embargo, curiosaf®amunca ven ni escuchan nada y ademas,
cuando la victima recurre a ellos en busca de ayidianizan la situacién. Estos testigos mudos
del acoso, con su actitud parecen colaborar deafééita en el mismo. Su silencio, provocado
por la «obediencia debida», puede incluso transfsenen colaboraciones activas, en forma de
agresiones que suelen llevar el refrendo de algensona con mayor grado de autoridad, y que
se suele expresar en frases del tipo: «sélo hagodane dicen».

Heinz Leyman tabul6 45 comportamientos y actitudes los cuales pueden valerse los
acosadores a la hora de ejecutar el acoso psicoldgor supuesto que no se trata de una lista
excluyente ni acabada de acciones, es simplememtada de ejemplo 45 actitudes de cientos.
Estas actitudes se pueden encontrar en el trabajpleto.
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Las consecuencias del mobbing

Consecuencias para el trabajador

El trabajador que es victima del acoso moral es, dsidas, quien presentarda mayores
consecuencias traumaticas a nivel fisico, psiguisacial.

Las consecuencias psicoldgicas de este fendmeéa kgadas a varios factores. En primer
lugar, al estrés y a la ansiedad. Cuando el acosal ms reciente, y existe alguna posibilidad de
respuesta o resolucion, los sintomas estan mugigakdos al estrés (cansancio, nerviosismo,
insomnio, dolores de cabeza, indigestion etc.)o Eshstituye una respuesta del organismo al
esfuerzo del individuo para poder adaptarse adaa@on.

Por otro lado, se encuentra la depresién como caaseia de la continuidad en el tiempo del
perverso proceso de acoso. En sintesis, asi comdrawmatismo fisico puede tener
repercusiones psiquicas, uno emocional, las tieméscas.

Consecuencias para el nicleo familiar

Las personas que rodean habitualmente a la victimbién padecen en mayor o menor medida
los efectos del fendémeno. Esto surge como conseizuda que tanto la actitud como el caracter
de la persona que sufre el acoso varian sustamsitdrsiendo mas agresivo e irritable.

Consecuencias sociales

Para la sociedad, las causas del mobbing suponenpérdida de fuerza de trabajo y de
poblacion activa, asociadas a un aumento del gastodmico tanto publico como privado en
licencias, jubilaciones y bajas por incapacidatlas.licencias y otras bajas de trabajadores por
depresion inciden notablemente en los costos dlésde las empresas. Es enorme la cantidad
de dinero que el Estado gasta anualmente en pragrdensalud mental.

Es considerable la cifra creciente de problemasopales y psiquiatricos que sufren las
personas en edad laboral que conllevan a la dismimwe la productividad laboral, la pérdida
de ingresos, incrementos de costos de la asisteagitaria y de seguridad social, el acceso a los
servicios de salud mental y las politicas de empleo

Consecuencias para la empresa

Las consecuencias del Mobbing no sélo se obsenmvda ectima, sino que el fendmeno afecta
negativamente a la empresa en la que se produce.

En las empresas donde se desencadenan los pratedusstigamiento se experimenta una
importante disminucién de la eficacia y del nivel atencion a los clientes y por lo tanto del
producto final, con los consecuentes efectos negmBobre su imagen y su credibilidad social,
ya que se produce una publicidad negativa y una regutacion ante la opinién publica.

Se produce una disminucion en la calidad y cantidadrabajo ejecutado y ademéas se ve
afectado el trabajo en grupo.

Asimismo, se produce una pérdida de clientes coomseruencia del empeoramiento de los
servicios prestados por la empresa, a la vez quer@ta el tiempo de trabajo no realizado por
bajas laborales, enfermedades, accidentes e indapas. Se debilita el clima laboral sobre
todo en el aspecto social ya que se ven afectddo®ptos como la cohesidn, la colaboracién,
la cooperacién, la calidad de las relaciones ietesqgnales, etc.
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En Argentina, ain no se cuenta con datos fehasieaterca de la pérdida econémica que
supone el acoso psicologico en el trabajo pareefapresas, tanto publicas como privadas.

Tampoco se conoce con exactitud los perjuiciosegie fendmeno ocasiona desde el punto de
vista social, sobre la infrautilizacién de recur$msnanos, bajas laborales, gastos sanitarios,
desempleo, jubilaciones anticipadas, nuevas cactoates que implican aln mas gastos,

relacionados sobre todo con el reclutamiento, s#lecy capacitacion del nuevo trabajador, y

por supuesto las pérdidas ligadas a su falta deriexia. A todo lo anterior debe agregarsele
los altos costos judiciales por demandas labomteguestas por las victimas.

¢, Qué puede hacer el trabajador ante muestras @ge0so psicologicd

El acoso moral es un proceso constituido por urnia sencatenada de agresiones muy sutiles
gue se perpetran contra la victima. Estas agresimistadas pueden parecer inofensivas, pero la
regularidad y la frecuencia de éstas es lo questistiza a la persona. Es por ello que si el

trabajador se enfrenta con la sensacion de estaicivictima de este hostigamiento, lo ideal es
gue reaccione rapidamente antes de que se enceentnea etapa del proceso en la que ya no
puede hacer otra cosa que dejar su puesto dedrabaj

La denuncia de estos hechos es, ademas, impopartee los acosadores temen las criticas y
los procesos judiciales, puesto que éstos puedetargpublicamente no solo la perversidad de
sus conductas, también implica una mala imagenlpasaciedad de la empresa en cuestion en
la que se produce este tipo de hechos. No obstaatajue tener presente que para evitar que se
formalice la denuncia, el agresor muchas vecestmtglenciar a sus victimas de varias formas,
especialmente mediante la intimidacion. Si no @ussiparar a la victima, a veces prefiere
negociar antes que verse denunciada. Pero debiel@@nse que si la negociacion es inevitable,
entonces ellas mismas suelen colocarse en la goslei victima, como si estuvieran padeciendo
la manipulacién o extorsion de un empleado retorcid

En dltima instancia, la victima siempre deberadiesi quiere comenzar un proceso de defensa
que puede ser dificil, largo y costoso, 0 mantenempropia salud mental y alejarse de la
situacién que le provoca malestar. No obstanteg detordar que éste es uno de los principales
objetivos que persigue el hostigador.

Dentro de la organizacion

El acosado puede solicitar ayuda por ejemplo asindicatos a través de sus delegados, al
médico de la empresa, al personal directivo comifesj de personal’ o ‘directores de recursos
humanos’ o a sus colegas, quienes podran ayudartbagor o menor medida a resolver el

problema sin llegar a que alcance mayores dimeasion

Estrategias organizacionales para afrontar el prol@ma: la prevencion

La organizacion debe mantener una posicion de tmram la medida en que el estado de
dominio de quien dirige de manera toxica se apayauma linea jerarquica de mando. La
organizacion esta llamada a identificarlo y a pdasmmedios y los remedios para prevenirlo y
evitarlo. Las formas de prevenir el managementtgasan por:

o Declarar las intenciones de la organizacion acdeaus objetivos empresariales, de su
visidn y actitud general hacia las personas y deakr desde la organizacion.

o Difundir procedimientos que garanticen un entoraioolal libre de los riesgos laborales
procedentes de la violencia.
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Aplicacion proactiva de politicas para prevenideterioro del clima laboral e incentivar la
colaboracion, la cooperacion y la confianza en fakciones interpersonales. Los
empleadores y los directores deben dar los prineersplos.

Formacion de los directivos y mandos intermediodiéerazgo, direccion de personas,
resolucién de conflictos, comunicacion, habilidadesciales, desarrollo de recursos
humanos, y prevencion del estrés.

Otorgar a los empleados informacién relevante acjagspecifica sobre las actividades que
deben desarrollar, los objetivos que deben alcagzas medios de que disponen para ello.

Proporcionar un feed-back objetivo y constructigbre el desemperio del personal.

Formar a los empleados en la prevencion de ridsipasales, y en especial en la dinamica
y el desarrollo de los riesgos psicosociales, gumnestrategias de afrontamiento.

Intentar optimizar las capacidades de cada emplesbante una asignacion racional de
los recursos humanos, dando prioridad al enrigueoim del trabajo mediante tareas
significativas y desarrollando la formacion enetgto de trabajo.

Proporcionar sistemas de promocion basados enrgbmiBisefiar sistemas de sucesion y
desarrollo de carreras a largo plazo.

Desarrollar la comunicacion interna. Estimular grapafar el esfuerzo de los trabajadores
por adquirir competencias y empleabilidad medidatéormacioén, la rotacion interna, la
participacion y la contribucién significativa ahbrajo.

Determinarse a rechazar de raiz la violencia psigch.

Desterrar la direccion por amenazas y la gestiGdianée el miedo o el terror como formas
perversas y éticamente rechazables de manageraeniprsando a los directivos que las
utilicen de manera recurrente.

Impulsar el didlogo a todos los niveles de la ogEridn como forma principal y prioritaria
de gestién empresarial.

Desplegar una politica activa de formacidon de manddirectivos en actitudes y técnicas
para el didlogo y la comunicacion integral.

Desarrollar el valorconfianzacomo base de todas las relaciones interpersoealels
organizacion.

Predicar con el ejemplo mediante practicas éticaso ymanipulativas por parte de la
Direccion de la empresa.

Desarrollar programas de recepcion e integracios auevos empleados con la explicacion
de las normas.



