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Introduccion

En nuestro pais, al igual que en el
resto de la Union Europea, cada vez
son mas los casos de mobbing (psico-
terrorismo laboral o acoso moral en el
trabajo) que se vienen produciendo.
Tanto es asi que recientemente la pro-
pia organizacion europea ha acunado,
a través de un grupo de expertos, una
nueva definicion del fendmeno que
viene a sumarse a las ya existentes: “el
mobbing es un comportamiento nega-
tivo entre companeros o entre supe-
riores e inferiores jerirquicos, a causa
del cual el afectado/a es objeto de
acoso y ataques sistematicos, durante
mucho tiempo, de modo directo o
indirecto, por parte de una o mas per-
sonas, con el objetivo y/o el efecto de
hacerle el vacio”.

Aunque las causas del problema
pueden ser de distinta naturaleza,

fundamentalmente se centran en
torno a aspectos relacionados con la
organizacion del trabajo y la gestion
del conflicto por parte de los supe-
riores jerdrquicos. El objetivo de los
psicoterroristas laborales es anular
totalmente a su victima para conse-
guir a medio o largo plazo que aban-
done la empresal, recortando para
ello su capacidad de comunicacion y
de interaccion con los companeros y
companeras, rebajando sus responsa-
bilidades, y dirigiendo contra él criti-
cas y mentiras infundadas de su acti-
vidad laboral e incluso acerca de su
vida particular. El resultado es demo-
ledor ya que la persona objeto de
acoso pierde su autoestima, ve mer-
madas sus capacidades profesionales,
sus relaciones personales en el entor-
no laboral y se autodestruye moral-
mente.

1 La psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen hace una lectura mis amplia del fenémeno, considerando
acoso moral en el trabajo no so6lo aquellos supuestos en los que el hostigador persigue el abandono del tra-
bajador de su puesto de trabajo sino también aquellos supuestos en los que el hostigador tiene como objeti-

vo deteriorar de alguna manera el ambiente laboral.
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Desde que el psicologo aleman
Heinz Leyman descubriera este feno-
meno en los anos 80, los sucesivos
estudios que se han realizado al res-
pecto, han aumentado las cifras de
victimas de las nuevas formas de hos-
tigamiento en el trabajo. Asi, del 3,5
por ciento de la poblacion laboral
senalado en su momento por el pro-
pio Leyman, se ha incrementado al 5
por ciento segin los estudios realiza-
dos por la OIT en 1998, y al 7 por
ciento en 1999 seglin la misma orga-
nizacion. En nuestro pais las cifras se
sittan en torno al 11,4 por ciento
segun los datos resultantes del estu-
dio realizado por la Universidad de
Alcala de Henares.

El Proyecto de Opinion de la Comi-
sion de Derechos de la Mujer e Igual-
dad de Oportunidades para la Comi-
sion de Empleo y Asuntos Sociales
sobre el acoso moral en lugar de tra-
bajo senala que los resultados de dis-
tintas investigaciones determinan que
las mujeres son las principales victi-
mas.

El dictamen del Comité Econdémico
y Social francés (CES) adoptado el 21
de abril del 2001 considera que la
mayoria de las victimas son mujeres
de mas de 40 anos, lo que ademas
plantea el problema anadido de tra-
tarse de una fase avanzada de su vida
laboral. Segiin la doctora Hirigoyen,

el fendbmeno afecta a un 70 por cien-
to de mujeres, en comparacion con
un 30 por ciento de hombres, siendo
las mujeres mas afectadas las perte-
necientes a minorias raciales, las dis-
capacitadas, las mujeres con una
orientacion sexual diferente y las
embarazadasz.

La regulacion legal sobre el mob-
bing (y sobre riesgos psicosociales en
general) es muy escasa. Unicamente
Suecia y Francia cuentan con norma-
tiva. Los primeros tienen una norma
de 1993 que desarrolla su Ley de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, mien-
tras que los franceses han tipificado
en la Ley de Modernizacién Social
como delito el acoso moral en el tra-
bajo, estableciendo penas de multa y
de privacion de libertad. En la actua-
lidad Espana carece de regulacion
legal sobre el tema, si bien la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales en
su articulo 4 en consonancia con el
articulo 3 del Reglamento de los Ser-
vicios de Prevencion sefiala que debe-
ran evaluarse las condiciones de tra-
bajo -cualquier caracteristica del
mismo- que puedan tener una
influencia significativa en la genera-
cion de riesgos para la seguridad y la
salud del trabajador, incluidas las rela-
tivas a su organizacion y ordenacion.

2 Por el contrario, el profesor Inaki Pifiuel senala en su libro Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicologico en
el trabajo que el resultado de su estudio determina la existencia de un ligero predominio de hombres como
victimas (aunque el problema afecta al colectivo laboral femenino igualmente).
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&Qué es el mobbing?

El creciente aumento del sector ser-
vicios, unido a las nuevas formas de
organizacion del trabajo, estin
fomentando que los trabajadores y
trabajadoras estén sometidos a conti-
nuas y cada vez mas complejas rela-
ciones interpersonales. Esta interac-
cion entre individuos como conse-
cuencia de su actividad laboral no
solo 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 mis 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 trabaja-
doras.

El mobbing fue estudiado por pri-
mera vez por el etdlogo Konrad
Lorenz, el cual observo el comporta-
miento de determinadas especies ani-
males constatando que en ciertos
casos los individuos mas débiles del
grupo se coaligaban para atacar a
otro mas fuerte.

Este término inglés puede traducir-
se al castellano como acoso u hosti-
gamiento, en este caso aplicado al
ambito laboral, para describir situa-
ciones en las que un sujeto se con-
vierte en blanco o diana del grupo al
que pertenece, siendo sometido por
éste o por alguno de sus miembros
-con la permisividad del resto-, a una
persecucion que le va a producir
importantes trastornos en su salud,
tanto fisica como psiquica, siendo
necesario en muchos casos la asisten-
cia médica y psicologica.
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En la década de los 80 el profesor
Heinz Leymann define el mobbing
como el fenébmeno en que una per-
sona o grupo de personas ejerce una
violencia psicologica extrema, de
forma sistematica y recurrente -a
menos una vez por semana- y duran-
te un tiempo prolongado -mas de seis
meses- sobre otra persona en el lugar
de trabajo, con la finalidad de destruir
las redes de comunicacion de la victi-
ma o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y
lograr finalmente que esa persona o
personas acaben abandonando el
lugar de trabajo3.

Segun el profesor Inaki Pinuel4, de
la Universidad de Alcala de Henares,
el acoso laboral “tiene como objetivo
intimidar, apocar, reducir, aplanar,
amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con vis-
tas a eliminarla de la organizacion o a
satisfacer la necesidad insaciable de
agredir, controlar y destruir que suele
presentar el hostigador, que aprove-
cha la situacién que le brinda la situa-
cion organizativa particular (reorgani-
zacion, reduccion de costes, burocra-
tizacion, cambios vertiginosos, etc.)
para canalizar una serie de impulsos
y tendencias psicopaticas”.

Los acosadores ponen en marcha
esta maquinaria demoledora por dis-
tintas razones, entre las que podemos
destacar los celos, la envidia, no soélo
centrada esta ultima sobre los bienes
materiales de la victima, sino sobre

las cualidades personales positivas de
la misma, como puede ser su inteli-
gencia, su brillantez personal, su
ecuanimidad, etc. Esta situacion se
produce sobre todo cuando se incor-
poran nuevos trabajadores/as jovenes
y preparados, amenazando la pro-
mocién profesional e incluso la per-
manencia del acosador en la organi-
zacion o viceversa, es decir los jove-
nes tiburones que se incorporan a la
empresa acosan a sus directivos para
ocupar su puesto. También es habi-
tual que los ataques se produzcan
porque la victima tenga ciertos ras-
gos diferenciales respecto al resto del
grupo, como por ejemplo el color de
su piel o alguna caracteristica fisica
que es aprovechado por el acosador
para ensanarse con ella.

Nos encontramos ante un tipo de
agresion extremadamente sutil en
cuanto perversa, ya que se trata de
un comportamiento premeditado,
que se ejecuta seglin una estrategia
minuciosamente preconcebida con
un objetivo claro y concreto: la anu-
lacion de la victima.

Trros

Nadie estd a salvo del mobbing, que
puede afectar indistintamente a cual-
quiera 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:

3 The Mobbing Encyclopaedia, Bulling. The definition of mobbing ar Workplaces. Heinz Leymann.
4 Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicologico en el trabajo. Ihaki Pinuel y Zabala. Ed. Sal Terrae.
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v/Ascendente: en el que una perso-
na que ostenta un rango jerarquico
superior en la organizacion se ve
agredida por uno o varios subordi-
nados. 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 encuentran
bajo su direccion, o porque ese
puesto es ansiado por alguno de
ellos.

Otra modalidad seria aquella en
que un trabajador/a que es ascen-
dido a un puesto de responsabili-
dad en virtud del cual se le otorga
la capacidad de organizar y dirigir
a sus antiguos companeros. 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 obijetivos claros
dentro del departamento generan-
do intromisiones en las funciones
de alguno o algunos de sus com-
ponentes.

En menor proporcion puede
desencadenarse el mobbing hacia
aquellos jefes que se muestran
arrogantes en el trato y muestran
comportamientos autoritarios.

v Horizontal: El comportamiento
de los grupos no es el resultado
de los comportamientos indivi-
duales de los individuos que lo
componen sino que el grupo se
aparece con una nueva identidad

que tiene su propio comporta-
miento.

En este supuesto un trabajador/a
se ve acosado/a por un compa-
fiero con el mismo nivel jerarqui-
co, aunque es posible que si bien
no oficialmente, tenga una posi-
cion de facto superior. El ataque
puede producirse por problemas
puramente personales, o bien
porque alguno de los miembros
del grupo sencillamente no acep-
ta las pautas de funcionamiento
ticitamente o expresamente
aceptadas por el resto. Otra cir-
cunstancia que da lugar a este
comportamiento es la existencia
de personas fisica o psiquica-
mente débiles o distintas, y estas
diferencias son explotadas por
los demis simplemente para
pasar el rato o mitigar el aburri-
miento.

v Descendente: ésta es la situacion

mas habitual. Se trata un compor-
tamiento en el que la persona
que ostenta el poder a través de
desprecios, falsas acusaciones, e
incluso insultos pretende minar el
ambito psicologico del trabajador
acosado para destacar frente a
sus subordinados, para mantener
su posicion jerarquica o simple-
mente se trata de una estrategia
empresarial cuyo objetivo es des-
hacerse forzando el abandono
“voluntario” de una persona
determinada sin proceder a su
despido legal, ya que este sin
motivo acarrearia un coste econo-
mico para la empresa.
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FASES

Es dificil establecer una secuencia
comun de hechos en el transcurso de
un proceso de acoso moral en el tra-
bajo que nos permita determinar una
serie fija de fases que abarquen desde
su aparicion hasta su desenlace, cual-
quiera que fuera éste. Esta imposibili-
dad se debe sobre todo a las distintas
peculiaridades que en cada caso pue-
den presentar los acosadores, las vic-
timas y el entorno en el que se desa-
rrolla el conflicto, asi como del mode-
lo de organizacion en el que se desa-
ta el proceso. No obstante, Leymann
ha desarrollado a partir de sus expe-
riencias cuatro fases que se dan habi-
tualmente en estos procesos:

12) Fase de conflicto

Es normal que aparezcan conflictos
interpersonales en cualquier empresa
como consecuencia de la existencia
de grupos y personas que frecuente-
mente tienen intereses y objetivos
distintos e incluso contrapuestos.
Debido a esto surgen problemas pun-
tuales, roces o incluso choques entre
personas que bien pueden solucio-
narse de forma positiva a través del
dialogo o que, por el contrario, pue-
den constituir el inicio de un proble-
ma mas profundo que tiene posibili-
dades de llegar a estigmatizarse, sien-
do en este segundo caso cuando se
entra en la fase siguiente.

Cuando estos conflictos puntuales
comienzan a estigmatizarse, se pro-

duce un punto de inflexién en unas
relaciones que hasta ese momento
podrian considerarse como satisfacto-
rias o neutras, siendo el punto de
partida de una escalada de enfrenta-
mientos.

2?) Fase de mobbing o de estig-
matizacion

En esta fase el acosador pone en prac-
tica toda la estrategia de hostigamiento
en su victima, utilizando para ello, siste-
maticamente y durante un tiempo pro-
longado, una serie de comportamientos
perversos -que seran analizados mas
adelante- cuyo objetivo es ridiculizar y
apartar socialmente a la victima. Se pue-
de decir que esta segunda fase ya es
propiamente de mobbing.

La victima no puede creer lo que
esta sucediendo y puede llegar inclu-
so a negar la evidencia ante la pasivi-
dad, la negacion o la evitacion del
fendbmeno por el resto del grupo al
que pertenece. Esta fase es muy dura-
dera en el tiempo> y sirve para estig-
matizar a la victima con el consenti-
miento e incluso con la colaboracion
activa o pasiva del entorno.

32) Fase de intervencion desde la
empresa

Lo que en principio era un conflic-
to conocido badsicamente por los
miembros del grupo al que pertenece
la victima transciende a la direccion
de la empresa¢. Pueden ser varias las
formas de actuacién que se pueden

5 uno, tres anos segun las investigaciones del profesor Leymann.
6 Salvo que se trate de una estrategia empresarial preconcebida, por lo que el origen del conflicto se encon-

traria en la propia empresa.
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poner en practica, generalmente por
el departamento de recursos huma-
nos o la direccion de personal.

-Soluciéon positiva del conflicto. En
la menor parte de los casos, la direc-
cion de la empresa, tras tener conoci-
miento del problema, realiza una
investigacion exhaustiva del mismo y
decide que el trabajador/a o el acosa-
dor sea cambiado de puesto de tra-
bajo, descubre la estrategia de hosti-
gamiento y articula los mecanismos
para que no se vuelva a producir,
sancionando en su caso al hostigador.

-Solucion negativa del conflicto.
Normalmente y sin tener un conoci-
miento exhaustivo del caso debido a
su nula o escasa investigacion, la
direccion suele ver a la victima como
el problema a combuatir, reparando en
sus caracteristicas individuales tergi-
versadas y manipuladas, sin reparar
en que el origen del mismo estd en
otra parte. De esta manera, la direc-
cion viene a sumarse al entorno que
acosa activa o pasivamente a la victi-
ma.

4*) Fase de marginacion o
exclusion de la vida labo-
ral’.

Esta Gltima fase suele desembocar
en el abandono de la victima de su
puesto de trabajo, muy probablemen-
te tras haber pasado por largas tem-
poradas de baja. Los trabajadores/as

de las administraciones publicas sue-
len pedir cambios de puesto de tra-
bajo que en pocas ocasiones se mate-
rializan, mientras que en la empresa
privada parte de las victimas deciden
aguantar estoicamente en su puesto
de trabajo y atraviesan un calvario
que tiene consecuencias muy negati-
vas para su salud. Unos y otros sufren
un agravamiento del problema, tanto
dentro como fuera de la empresa.

En los casos mas extremos los tra-
bajadores/as acosados pueden llegar
al suicidio.

LO QUE NO ES MOBBING. ESTRES, BUR-
NOUT Y ACOSO SEXUAL

Hasta ahora se ha analizado amplia-
mente el mobbing, pero conviene
analizar aunque sea someramente,
otros fendbmenos que aunque distin-
tos del anterior pueden llevarnos a
confusion dado que pueden formar
parte o interactuar con los procesos
de mobbing. Entre ellos podemos
destacar el estrés, el burnout y el
acoso sexual.

Segun el Instituto Nacional de Segu-
ridad e Higiene en el Trabajo el estrés
es “la respuesta fisiologica, psicologi-
ca )y de comportamiento de un indivi-
duo que intenta adaptarse y ajustarse
a presiones internas ) externas’, €s
decir el estrés aparece cuando se pro-
duce un desajuste entre el puesto de
trabajo y la organizacion. Los respon-

7 1~ . . . - . - .. . - . . ~
Inaki Pinuel incluye en su libro Mobbing: Como sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo, una fase mas

que estaria entre la 4* y la 5* de Leymann y que denomina “Fase de solicitud de ayuda especializada exter-

na y diagnéstico incorrecto”, en la que senala que no existen especialistas que pueden abordar un problema

cuyo origen estd en la empresa y no en la victima.
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sables de la aparicion del estrés son
los denominados estresores o estimu-
los que provocan una respuesta de
estrés en el trabajador/a.

No debe confundirse el mobbing
con lo que entendemos habitualmen-
te por estrés, aunque segin algunos
autores pudiera considerarse como
un tipo caracteristico de estrés labo-
ral. Como hemos visto, en el estrés
participan agentes estresantes o estre-
sores que generan una reaccion del
individuo. Entre las demandas exte-
riores o estresores que producen
estrés laboral podemos senalar:

- Sobrecarga de trabajo.

- Infracarga de trabajo.

- Infrautilizacion de habilidades.
- Repetitividad.

- Ritmo de trabajo.

- Relaciones sociales.

- Cambios en la organizacion.

- Control por parte de los supe-
riores, etc.

Cuando hablamos del estrés nos
referimos a un fendémeno con
dimensiones fisiologicas y psicologi-
cas. Algunos expertos distinguen
entre estrés fisiologico o bioldgico
(movilizacion general del organismo
frente a un estresor), y estrés psiqui-
co (movilizacion psiquica ante un
agente de estrés), si bien existe una
continuidad o nexo entre el ambito
fisico y psiquico.

El mobbing va mas alld. Si bien los
sujetos que lo sufren también pasan
por una primera fase de estrés, pro-
pia de situaciones desbordantes vy
desproporcionadas, posteriormente
el agresor va haciendo aparecer toda
una serie de elementos de naturale-
za malintencionada que marcan la
diferencia entre ambos fendémenos.
Llegado este punto, la victima ya no
esta sufriendo una situacion estresan-
te propia de las condiciones de tra-
bajo, cuyos efectos estarian en rela-
cibn con un mayor o menor nivel de
estrés, sino que la situacion los exce-
de en tanto en cuanto lo que se ve
afectada es la dignidad personal y los
sentimientos mas profundos de la
persona.

El grado de destruccion del mob-
bing es mucho mayor que el del
estrés, ya que mientras el primero es
destructivo por su propia naturaleza,
el grado de destruccion del segundo
estara en funcion de su intensidad.

No obstante, la Nota Técnica de
Prevencion 476-1998 sobre el hostiga-
miento psicologico en el trabajo: mob-
bing, establece que éste podria consi-
derarse una forma caracteristica de
estrés laboral, que presenta la parti-
cularidad de que no ocurre exclusi-
vamente por causas directamente
relacionadas con el desempeno del
trabajo o con su organizacion -como
ocurre en el caso anteriormente des-
crito-, sino que tiene su origen en las
relaciones interpersonales que se
establecen en cualquier empresa
entre los distintos individuos. Es esta
precisamente la nota caracteristica
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que nos permite diferenciar esta
modalidad especial de estrés produci-
do por el hostigamiento, del estrés
mas habitual y por otro lado conoci-
do que deriva en exclusiva de los
problemas surgidos como consecuen-
cia del desempenio del trabajo y/o su
organizacion.

Posiblemente la definicion mas
aceptada del burnout sea la pro-
puesta por Maslach y Jackson en
19868, segin la cual “es un sindrome
de agotamiento emocional, desperso-
nalizacion y baja realizacion perso-
nal, que puede ocurrir entre indivi-
duos que trabajan con personas’.
Para estos autores este sindrome es
exclusivo del personal de ayuda,
como pueden ser los sanitarios
maestros y profesores. Pines y Aron-
son? hacen una definicibn no tan
restringida, ya que no circunscriben
en exclusiva este fenomeno a los
profesionales de la ayuda. Lo descri-
ben como “el estado de agotamiento
mental, fisico y emocional, produci-
do por la involucracion cronica en el
trabajo en situaciones emocional-
mente demandantes”.

Mientras que en el burnout los
sujetos afectados se caracterizan por
una pérdida de interés por su traba-
jo, pudiendo llegar incluso a ver a
sus clientes o usuarios como verda-
deros enemigos, en el mobbing los
individuos que se configuran como

agresores forman parte de la empre-
sa. Por lo tanto, en el caso del bur-
nout nos encontramos ante un pro-
blema que esta relacionado con la
falta de apoyo e incluso de recursos
técnicos para realizar el trabajo. El
resultado puede ser la despersonali-
zacion de la actividad, es decir uno
como mecanismo de defensa, puede
llegar a no ver en los usuarios a per-
sonas, convirtiéndose en simple
materia prima imprescindible para
poder llevar a cabo su trabajo.

Respecto al acoso sexuall® no exis-
te una definicion cominmente acep-
tada por todos, pero proponemos la
siguiente: “El acoso sexual en el tra-
bajo es toda conducta verbal o fisica,
de naturaleza sexual, desarrollada
en el ambito de organizacion y direc-
cion de una empresa, o en relacion o
como consecuencia de una relacion
de trabajo, realizada por un sujeto
que sabe o debe saber que es ofensiva
y no deseada por la victima, determi-
nando una situacion que afecta al
empleo y a las condiciones de trabajo,
Yo creando un entorno laboral ofen-
sivo, hostil, intimidatorio o humillan-
te’.

Dentro del acoso sexual podemos
distinguir:

- Chantaje sexual, que supone
amenazas por parte de un cargo
superior de consecuencias negati

8 Maslach C., Jackson S.E., Maslach Burnout Inventory. Manual Research Edition. University of Califronia. Palo

Alto C.A. Consulting Psychologist Press. 1986.

9 Pines A.M., Aronson E., Carreer Burnout: causes and cures. New York York. Free Press. 1988.

10 Guia del acoso sexual. USMR-CC.OO. 1997.
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vas en el trabajo, (despido, no
renovacion del contrato, empeo-
ramiento de las condiciones labo-
rales, etc...) si no se aceptan los
requerimientos de tipo sexual.

- Acoso sexual ambiental que
supone un entorno laboral intimi-
datorio, hostil y humillante para la
persona acosada. En este caso el
acosador puede ser un superior
en la jerarquia pero también otros
companeros, y se produce aunque
no exista un requerimiento de
tipo sexual.

El chantaje sexual es una practica
como puede suponerse mas eviden-
te que el acoso sexual ambiental
que, en muchas ocasiones, puede
incluso ser aceptado como una cos-
tumbre o una situacion “normal” en
nuestra cultura. Esta es una de las
dificultades a la hora de combatir el
acoso sexual: poder identificarlo y
calificarlo como tal.

Como senala el inspector de Traba-
jo Manuel Velizquez!!, mientras que
en los supuestos de mobbing el prin-
cipal objetivo es hacerle el vacio al
trabajador, es decir provocar su humi-
llacion y posterior alejamiento del
lugar de trabajo, el acoso sexual evi-
dentemente persigue otro fin de natu-
raleza distinta.

Si bien parece que todos los autores
estan de acuerdo en que el mobbing
y el acoso sexual son fenomenos dis-
tintos, merece la pena reparar en la
interesante reflexion de Marie-France

Hirigoyen, que senala que las muje-
res no s6lo son victimas con mayor
frecuencia que los hombres, sino que
se las acosa de manera diferente a
éstos, ya que frecuentemente el
acoso tiene connotaciones sexistas o
machistas.

La doctora hace una distincion
entre el acoso moral o mobbing y el
acoso sexual, aunque pone de mani-
fiesto que el paso de uno a otro es
frecuente. En los dos casos se trata de
humillar al otro y de considerarlo un
objeto a su disposicion.

Por lo que se refiere a la especifici-
dad del acoso dirigido a las mujeres,
se pueden distinguir, segin Hirigo-
yen, varios casos hipotéticos. Por una
parte estan las mujeres que rechazan
los escarceos de un superior o de un
colega y que como consecuencia de
ello son marginadas, humilladas o tra-
tadas con dureza. Por otra parte nos
encontramos con la discriminacion de
la mujer: algunas mujeres son margi-
nadas o acosadas, o simplemente se
les impide trabajar, por el simple
hecho de ser mujeres.

Segin el Comité  Econdmico y
Social francés, las situaciones de
acoso sexual presentan semejanzas
importantes con las de mobbing,
como por ejemplo las dificultades a
que se enfrenta la victima a la hora de
expresarse, defenderse y presentar
una denuncia, o las dificultades para
presentar pruebas o encontrar testi-
g0s.

11 Ta respuesta juridico legal ante el acoso moral en el trabajo o “mobbing”.
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Actitudes y comportamientos

Como ya se ha senalado anterior-
mente, conviene distinguir los proce-
sos de mobbing de los conflictos
puntuales entre las personas, caracte-
risticos de toda organizacion. A lo
largo de los apartados anteriores se
han apuntado algunos comporta-
mientos y actitudes que nos pueden
poner sobre la pista de la existencia
de este fenbmeno, pero conviene
profundizar en la cuestion, con el
objeto de no confundir los términos.

Probablemente lo mas dificil del
acoso moral es detectar cuando
empieza y porqué. Hay que valorar
aspectos tales como la frecuencia de
los ataques, tanto directos —gritos o
insultos- como indirectos 0 mas suti-
les —gestos, omision de la palabra e
incluso del saludo-, para detectar en

que momento un conflicto puntual
sobre algin asunto concreto llega a
su punto de inflexion en el que se
convierte en una persecucion o un
hostigamiento que excede a los limi-
tes de dicho conflicto.

Teniendo en cuenta los minimos
establecidos por el Profesor Leymann
en cuanto a la frecuencial? de los ata-
ques y a la duracion del proceso de
hostigamiento, pueden ser considera-
dos como comportamientos propios
del mobbing:

a) Producir deliberadamente altera-
ciones en los procedimientos habitua-
les de comunicacion de la victima. Esta
actitud supone un ataque a sus rela-
ciones sociales, lo que inexorablemen-
te desemboca en su aislamiento social.

12 Al menos una vez por semana durante un periodo de seis meses, como ya se ha indicado.
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Los acosadores restringen los cana-
les de comunicacién de sus victimas,
comenzando por evitar comunicarse
directamente con ellas. El acosador
no se dirige a ella pero tampoco per-
mite que ésta hable con él, rehuyen-
do la comunicacién con miradas o
gestos. Pero las restricciones no ter-
minan ahi, sino que el acosador tam-
poco permite que el resto de los
compafieros hablen con el acosado,
de la misma manera que a €l se le
prohibe dirigirse a sus companeros,
para ello puede ser separado del
grupo al que pertenece asignandole
una nueva ubicacion.

También se le niega a la victima el
acceso a los medios de comunicacion
que hubiera venido utilizando hasta
ese momento, como pueden ser el
teléfono, el fax o el ordenador.

Esta imposibilidad de comunicarse
genera una situacion de impotencia.
El agresor se niega a explicarle el
porqué de su comportamiento, todo
ello unido a que el resto de los tra-
bajadores/as tampoco atiende los
requerimientos de la victima -bien
por miedo o bien por que forman
parte del entorno que aunque sea
pasivamente también hostiga al traba-
jador/a- negando, en el mejor de los
casos, unos hechos que son eviden-
tes. La falta de didlogo, junto con la
negacion sistematica de la situacion,
da lugar a que la persona que sufre el
problema no pueda encontrar una
solucion dialogada al mismo.

b) Se impulsan cambios en la orga-
nizacion que afectan directamente al

trabajador/a. Estas modificaciones
organizacionales perjudican directa-
mente al acosado/a y pueden ir
desde no asignarle tarea alguna
-argumentando esta decision en la
supuesta y mnovedosa incapacidad
para realizar dichas tareas-, hasta
todo lo contrario, es decir hasta asig-
narle tareas que bien por su comple-
jidad o bien por su cantidad, o por
ambas cosas simultineamente, son
imposibles de terminar en los plazos
fijados.

En cualquier caso, sus trabajos van
a ser siempre evaluados de forma
negativa, creando en el trabajador
una sensacion de inutilidad, de no
contar con las capacidades y habili-
dades necesarias para llevar a cabo
las misiones encomendadas.

Puede darse también la circunstan-
cia de que los trabajos encomenda-
dos no tengan razéon de ser, o lo que
es lo mismo, que no sirvan para
nada, generandole una gran frustra-
cion.

Otra forma de crear incertidumbre
en la victima y en su entorno es
ponerle trampas, es decir inducirle al
error. Esto se consigue tergiversando
datos y manipulando informacion. Si
el acosador consigue que su victima
opere con informaciéon incorrecta,
evidentemente los resultados también
serdn incorrectos. Esta estrategia
suele ser complementada con la ocul-
tacion de los datos necesarios para
realizar su trabajo con las garantias
debidas.
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¢) Pueden producirse ataques a la
vida privada y a las caracteristicas
personales de la victima, transgre-
diéndose en este supuesto la esfera
estrictamente laboral para pasar a la
vida privada del trabajador/a. El hos-
tigador no se conforma con cuestio-
nar ante sus companeros/as las habi-
lidades sociales de la victima, sino
que intenta y consigue facilmente
que su descrédito ante sus compane-
ros alcance también al ambito de su
esfera privada.

También puede sufrir ataques como
consecuencia de sus creencias, ya
sean politicas o religiosas asi como
por su nacionalidad.

Para ello su agresor no dudard en
fabular acerca de su vida personal,
inventando o malinterpretando inten-
cionadamente todo cuanto considere
necesario. Si entendiera que su estra-

tegia de acoso se reforzara lanzando
bulos sobre su vida personal e inti-
ma no tendrd ningin problema en
lanzarlos.

d) El acosador aprovechard en su
propio beneficio cualquier rasgo dis-
tintivo o discapacidad que caracterice
a su victima. En este sentido podra
despreciarle por su sexo, edad, con-
dicién social, raza, apariencia, etc. y
mofarse descaradamente, animando
al resto del grupo a que también lo
haga, de cualquier peculiaridad fisica
de la victima.

e) Pero quiza uno de los rasgos mas
caracteristicos del acoso sea las ame-
nazas verbales a través de gritos o
insultos. Generalmente a la victima
no se la suele llamar por su nombre,
sino que se utiliza un mote mais o
menos degradante.
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