


CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD

En Espafa, se puedern encontrar estudios especificos sobre este problema, a nivel laboral, en lo refacionado con
alguna de esas situaciones como el acoso sexual’’. En general, en estos estudios no se establece esta
conceptualizacion (mobbing), con sus especificacionses ternporales, ni se relacionan con ia aparicion de una serie de
consecuencias sobre los afectados. Tampoco se encuentra bibliografia en huestro pais que destaque las magnitudes
de este problema que, tanto por sus costes personales como por sus costes econdmicos, merece la afencion de las

organizaciones de trabajo.

FORMAS DE EXPRESION

La expresion de estos problemas de hostigamiento
psicolégico hacia un individuo se manifiesta de muy
diversas maneras, a través de distintas actitudes y com-
portamientos. Estos comportamientos incorrectos con-
sisten basicamente en*:

{1) la manipulacién de la comunicacién con la
persona en cuestion, no informandole sobre su
trabajo, no dirigiéndcle la palabra, no haciendole
caso, amenazandole, criticandole o reprendién-
dole acerca de temas tanto laborales como
referentes a su vida privada.

(2) la manipulacién de la reputacion de la perso-
na afectada, por medio de comentarios injurio-
508, ridiculizandole o riéndose pulblicamente de
él, de sus gestos, voz, convicciones personales o
religiosas, estilc de vida, acosandole
sexualmente’?, etc.

(3) la manipulaciéon del trabajo, tratandole con
manifiesta inequidad mediante detalles de tipc
remunerativo © de otro tipo, proporcionandole
trabajos en exceso, cuando no innecesarios,
mondtonos o repetitivos, o incluso trabajos para
los que el individuo no esta cualificado, © que
requieren una cualificacidon menor gque la poseida
por la victima, refiriéndose el término "shunting”
de la literatura anglosajona a esta Ultima situa-
cion.

Hay que poner de manifiesto gue las acciones hosti-
les de las que se habla estan bastante generalizadas,
perc no suelen alcanzar la frecuencia y duracion gue las
encajaria dentro de la congeptualizacion que agui se
trata {mobbing), bien porgue muchas remiten esponta-
neamente, bien porque al afectado, por sus caracteris-
ticas personalies, no le provocan unas reaccicnes emo-
cionales tan intensas como para desorganizarle, o bien
porgue el afectado encuentra recursos para modificar
esta situacion.

El contenido y significacidn de muchos de esos com-
portamientos v actitudes resulta de muy dificil objetiva-
cion. Esto es asi, porgue en esta problematica aparecen
implicadas, por un lado, las intenciones de los presuntos
agresores y, por otro, la atribucion que, de esas intencio-
nes, realiza el trabajador afectado. No obstante, la reali-
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dad psicoldgica que es evaluada y que interesa es la del
trabajador afectado.

Al constituir un fendmeno gue se da a lo largo del
tiempo, es posible encontrar distintas fases en la evolu-
cion del “mobbing”. Se han descrito cuatro fases en el
desarrollo de este problema en el ambitc laboral®1%;

12 fase, 0 fase de conflicto. En cualquier organiza-
cion laboral, la existencia de conflictos resulta algo espe-
rable, sea por motivos de organizacién del trabaje (en
una empresa Se sncueniran personas y grupos Cuyos
objetivos e intereses estan frecuentemente enfrentados),
0 sea por praoblemas interperscnales (comportamientos,
actitudes, formas de relacion, estilos de vida, ... de los
trabajadores puaden ser de muy diversa indcle v pueden
originar roces). Si bien los conflictos son un aconteci-
miento comun en la vida de retacidn, gran parte de ellos
se resuelven de forma méas o menos satisfactoria. Sin
embargo, también es posible que alguno de esos proble-
mas se haga crénico y se produzca la entrada en la
segunda fase.

2° fase, o fase de “moebbing”. Comienza con la
adopcién, por una de tas partes en conflicto, de las dis-
tintas modalidades de comportamiento hostigador des-
critas anteriormente, con la frecuencia y tiempo requeri-
dos como criterio de definicidn. Un aspecto a destacar
en esta dindmica es que el presunto agresor ¢ agreso-
res se valen de algun argumento o estatuto de poder
como pueade ser desde la fuerza fisica, la antigliedad, la
fuerza del grupo, o la popularidad en el grupo hasta el
nivel jerarquico, para llevar a cabo este comportamiento
hostigador'3, Lo que tal vez, al comienzo, fuera un ¢on-
flicto entre dos personas termina siendo un conflicto de
muchas personas contra una, con la adopcion de com-
portamientos grupales de tipo animal frente al objeio
del “mobbing”. Ademas, la victima comienza a resultar
una amenaza o un incordio a la persona o grupoc de
personas que le somete a tales experiencias inde-
seables.

La prolongacidn de esta fase es debida a actitudes
de evitacion o de negacion de la realidad por parte del
trabajador, otros compafieros no participantes, sindica-
tos e incluso direccién. La indefensidn, la inhibicidon del
afectado o las carencias del sistema judicial permiten
igualmente la prolongacion en el tiempo de esta fase
gue, segun los estudios de Leymann en Suecia, tiene
una duracion de 1.3 afos por término medio, antes de
pasar a la tercera fase.
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en los circuitos de informacidn v comunicacion,
etc. Por otra parte, se producira un aumento del
absentismo (justificade o no) de la persona afec-
tada.

Alguncs estudios relacionan la calidad del clima
laboral con la posibilidad de que se incremente la
accidentalidad (accidentes por negligencias o
descuidos, accidentes voluntarios, ...).

3. Para el nicleo familiar y social. El entorno
social del afectado padecerd las consecuencias
de tener una persona cercana amargada, desmo-
tivada, sin expectativa ni ganas de trabajar, pade-
ciendo posiblemente algun tipo de trastorno.

4. Para la comunidad. Segln los estudios de Ley-
mann scbre el impacto econdmico de este tipo de
problema para la comunicdad, no hay gue menos-
preciar las consecuencias que a este nivel se pro-
ducen: la pérdida de fuerza de trabajo, costes de
asistencia a enfermedades, costes de las pensio-
nes de invalidez, etc.

En un estudio que realizamos a finales de 1994, por
medic de la aplicacién de un cuestionario elaborade para
el efecto, scbre 85 personas (datos no publicados) ocu-
padas en tareas administrativas, algunas consecuencias
que se describieron ante situaciones de “mobking” fue-
ron situaciones de sumisidn/aceptacion, con pérdida de
autoestima, ira, sentimientos de venganza y actitudes
apaticas. Es decir, fundamentalmente de tipo personal.
Curiosamente, algunos casos no relacionaban su sinto-
matologia psiquica y psicosomatica con la vivencia de la
situacién de “mobbing”, lo que hace pensar en que
puede existir cierta dificultad para que los afectados
expresen su situacion real o puedan llegar a describitla
fielmente, de forma escrita. No obstante, aungue la apli-
cacion de cuestionarics pueda no resultar el medio mas
adecuado para svaluar todos los extremos de esta pro-
blematica, si puede resultar un medio para poner de
manifiesto las dimensiones del problema, o constituir una
prueba de "screening”.

El tratamiento de este tipc de problematica en el
ambito laboral suele recaer sobre algun companerc del
afectadc o sobre el médico de empresa, que debe reali-
zar tareas de confesor, asesor o psicologo y propercio-
nar apoyc sociai (sobre todo, de caracter evaluativo vy
emocicnal) al afectado, o facilitar medicaciones {tranquili-
zantes, antidepresives, ...} que no siempre constituyen
una solucion real al problema. No cbstante, el grueso de
este problema suele recaer en ambitos extralaborales
generalmente.

CONCLUSION

Esta conceplualizacion de todas las situaciones de
hostigamiento psicologico en g irabajo constituye, a
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nuestro juicio, un acierto, pues facilita un ordenamiento
util de una serie de hechos © situaciones nocivas. Por
una parte, agrupan distintas disfunciones que a nivel
social se dan en la empresa y gue, aungue en su origen
no estan relacionadas con el desempefio del trabajo,
puseden afectar de una manera importante al desarrollo
del mismo. Por otra parte, las consecuencias que se pro-
ducen en el individuo vy las medidas para paliar esa pro-
blematica tienen una gran proximidad. Ademas, dicha
conceptualizacion resulta util para la investigacion sobre
este tema.

Con la mejora de las condicicnes de trabajo, sobre
todc en el sectar terciario, y concretamente en adminis-
tfrativos, es de esperar gue 0s problemas mas impaortan-
tes que afecten a la salud laboral sean los debidos a la
organizacion del trabajo v, mas concretamente, a moti-
vos psicosociales. El resto de enfermedades a pravenir
debera tender a igualarse al de la pcblacién general. Por
ello, la implicacion de todos los estamentos de la empre-
sa en el estudio y la prevencion de este tipo de fendme-
nos, come el “mobbing”, sera fundamental si se pretende
continuar con la mejora de las condiciones de trabajo v
sahud.

Resulta utépico pensar que una organizacién, del tipo
que sea, haya previsto y sclucionado todas las posibles
fuentes de conflictos de todo tipo que se puedan dar. Un
paso previo para gue una empresa se enfrente con éxito
a la resolucion de conflictos es el considerar que éstos
SON una circunstancia normat y no excepcional en una
organizacion.

Existen distintos medios mas o menocs adecuados
para evitar, prevenir y resolver problemas a nivel laboral,
y la falta de existencia de una sistematizacion adecuada
de estos medios puede llevar a consecusncias de magni-
tud similar a las del fendmeno gue aqui se trata,

Seria conveniente la planificacién y el disefic de las
relaciones sociales en la empresa, aun teniendo en cuen-
ta que es un ambito con un gran margen de indetermina-
cidn. Este disefio tiene que atender no solamente a los
circuitos de relaciones dependientes del trabajo sino a
las relaciones interpersonales independientes del trabajo.
Asi, medios como el entrenamiento de los trabajadores
en relaciones interpersonales © los sistemas de regula-
cidn de conflictos tienen que estar dirigidos a todas las
dimensiones sociales posibles en una empresa.

Otro de los medios consiste en articular sistemas de
presentacion, acogida e integracién de las personas
recién incorporadas a la organizacién.

Para intervenir en la problematica descrita, otro
medio lo constituyen los servicios internos de psicologia.
El contar dentro de la empresa con un senicic perma-
nente de asistencia a los trabajadores, desempefado por
profesionales de la psicologia, puede resultar adecuado.
Este tipo de servicio podria desarrollar tareas tales como
el tratamiento de problemas de caracter personal y
apoyc psicoldgico a los trabajadores, asi como el desa-
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rrollo de acciones preventivas para evitar ia aparicién de
problematica psicosocial. El caracter interno y permanen-
te de este tipo de servicio permitifa un mayor conoci-
miento y especificacion del origen de las problematicas,
la realizacién de intervenciones continuadas y personali-
zadas sobre los trabajadores vy el seguimiento de las evo-
lucionas de Ics mismos.

No obstante todo to anterior, s¢ considera que es
necesaria una mayor profundizacion en el tema tanto de
cara al desarrolle de instrumentos para su medida y para
su estudio como para el desarrofic de esirategias de
contral adecuadas™.
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