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. . | RESUMEN -

Desde que se inicié el estudio de la violencia laboral- mobbing, a partir de los afios 80,su analisis ha
tomado fuerza debido al riesgo que representa para la salud mental de los trabajadores. En el contex-
to de las relaciones laborales se pveden generan diferentes condiciones y comportamientos que
pueden facilitar la presencia de diferentes modalidades de violencia laboral tales como: El maltrato,
la persecucién, la discriminacion, el entorpecimiento, la inequidad v la desproteccién. Las organiza-
ciones no se deben limitar a la identificacién de las causas de la violencia, deben generar pohtmas y
estrategias que garanticen prevenir, corregiry sancionar el acoso laborai y otros hostigamientos en el
- marco de las reiamones de trabajo.
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ABSTRACT

" Studies of mobbing in the workplace started in the early 80's. Since then, analysis of this hostile
behavior has been growing due fo the high risk of-harmto the victim’s mental health. Labor relation-
ships can create conditions and behaviors that can develop different types of emotional abuse such as

' bullying, harassment, humiliation, discrimination, isolation and lack of support. Employers should
not.only identify the causes of mobbing but to estabiish policies and strategies that would guarantee
preventwe, eotrective, tlmeiy and approprlate actions against harassment at the workplace.

Key words: Bullying, types, phases, prevention. .
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INTRODUCCEON peos. Desde que el psicologo aleman Heinz Leyman

descubriera este fendmeno en los afios 80, estudios

Desde los afios 80 el hostigamiento, acoso mo-  realizados posteriormente en diferentes paises, de-

ral o mobbing ha sido objeto de estudio en el  muestran que han aumentado las cifras de victimas

ambito laboral, inicialmente en los paises nérdicos,  de las nuevas formas de hostigamiento en el traba-
extendiéndose paulatinamente a otros paises euro-  jo.
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En Colombia segin estudios realizados por el
Ministerio de la Proteccidn Socialy la Universidad
de Antioquia (2004), la prevalencia de acoso en los
sectores de vigilancia privada, transporte , salud y
finanzas, es del 19.8% mostrando que es un fend-
meno social importante que estd atentando contra
la seguridad y la salud en los ambientes de trabajo

Los cambios en las politicas internacionales y
nacionales, los continuos avances tecnoldgicos e
informaticos y las nuevas formas de organizacién
en ¢l trabajo, llevan a las instituciones a adaptarse
v reinventar los procesos estructurales, adminis-
trativos y organizacionales, para responder a las
exigencias del medio. Asi mismo exigen que el
trabajador se ajuste a nuevas formas de vincula-
cién, remuneracién e interaccion laboral con su
grupo de trabajo y con los posibles usuarios de los
servicios que presta la entidad. Estas condiciones
dan lugar a que aparezcan sitnaciones que pueden
generan rigsgos para la salud del trabajador, entre
los que se encuentran la violencia laboral.

Segiin la Organizacién Internacional del! Tra-
bajo(2003), la violencia en el trabajo es toda ac-
cién, incidente o comportamiento que se aparta de
lo razonable mediante ¢l cual una persona es agre-
dida, amenazada, humillada o lesiocnada por otra
en el ejercicio de su actividad profesional o como
“consecuencia directa™ de la misma.

El hostigamiento o aceso laboral entendido
como una forma de violencia, ha sido definido por
Peralta (2004), como el abuso emocional y las con-
ductas agresivasy hostiles que se gjercen de mane-
ra constante entre compafieros de trabajo y/o entre
superiores y subordinados, acompafiadas de comu-
nicaciones negativas y poco éticas.

Pifiuel (2001), considera que el acoso laboral
tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, apla-
nar, amedrentar y consumir emocional ¢ intelectual-
mente a la victima, con vistas a eliminarla de la
organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable
de agredir, controlar y destruir que suele presentar
el hostigador, que aprovecha la circunstancias que
le brinda la situacion organizativa particular para
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canalizar una serie de impulsos y tendencias
psicopéticas.

Para Colombia, en la Ley 1010 de 2006 (Con-
greso de Colombia) se define el acoso laboral
como toda conducta persistente y demostrable, ejer-
cida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato
o mediato, un compailero de trabajo o un subalter-
no, encaminada a infundir miedo, intimidacion, te-
rror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia
del mismo.

Es importante diferenciar el acoso laboral de un
estilo de trabajo riguroso, el cual implica asumir
responsabilidades de manera clara y planeada, asi
mismo no se debe confundir el acoso psicolégico
en el trabajo con las exigencias que plantea traba-
jar bajo las 6rdenes de un jefe exigente o un equipo
de trabajo con altos niveles de rendimiento, que
buscan responder a altos estandares de calidad y
niveles de productividad que demanda el contexto.

Para que una conducta sea clasificada como
mobbing debe ser repetitiva (una vez a la semana,
por lo menos durante un periodo de seis meses),
basada en un desequilibrio de poder, trato
inequitativo con intencidn de causar miedo o dafio
através de actos de agresion fisica y/o verbal, ame-
nazas injustificadas y exigencias ostensiblemente
extrafias a las obligaciones laborales, violacion de
los derechos legales del trabajador, entre otras
(Hirigoyen, 1999; Luna, 2003; Congreso de Colom-
bia, 2006).

A partir de los planteamiento hechos por dife-
renies autores se pueden referenciar diferentes ti-
pos de Mobbing. Cuando una persona tiene un ni-
vel jerdrquico superior en la organizacién y se siente
agredido por uno o varios de sus colaboradores se
habla de acoso ascendente; también se puede pre-
sentar este tipo de acoso cuando un empleado es
ascendido, v la organizacién no establece objeti-
vos y metas claras, el empleado tiene que asumir
responsabilidades en la organizacion y direccidn de
tareas con su antiguo grupo de compaifieros, sin in-
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formar al grupo previamente sobre su nuevo rol,
situacién que puede ocasionar contlictos en las re-
laciones v afectar el desempeiio de los integrantesde
drea.

Desempefiar un rol supone conducirse y com-
portarse segln unas pautas determinadas estableci-
das socialmente y esto permite establecer relacio-
nes con los demas de forma relativamente
predecible y coherente; esas pautas y ese rol po-
seen una valoracidn, una imagen social atribuible a
cada persona (Miguel, 1995; citado por Gdémez,
Benitez, Guillen, Gala v Lupiani, 2000). En esta
medida un trabajador puede verse hostigado por
un compafiero o compafieros del mismo nivel je-
réarquico, dado que no comparte pautas de conduc-
tas, normas, creencias y ritos establecidos técita-
mente por el grupo, presentindose acoso de tipo
horizontal. Asi mismo las personas mds vulnera-
bles a este tipo de acoso son las personas fisica o
psicoldgicamente débiles.

Para Leymann (1997), el acoso grupal debe en-
tenderse como un conflicto desproporcionado, ya
que evoluciona después de un determinado tiem-
po, de forma rdpida, durante semanas o meses.
Cuando estos conflictos comienzan a arraigarse,
se producen tensiones en las relaciones que hasta
cierto momento se podian considerar como satis-
factorias o neutras, originando una serie de situa-
ciones inmanejables.

Por ctro lado las relaciones de poder pueden
tener diferentes implicaciones, se puede utilizar
de forma apropiada como instrumento para mejo-
rar el funcicnamiento de las organizaciones, y para
potencializar los grupos de trabajo creando percep-
ciones positivas respecte a su labor y el cumpli-
miento de responsabilidades. Contrario a esto el
poder puede ser utilizado por los superiores para
maltratar a los subordinados, pues creen en la ne-
cesidad de utilizar medidas punitivas para lograr
un desempefio satisfactorio; en otros casos, estas
medidas se aplican por que los jefes disfrutan del
poder que ejercen sobre otros, dando origen al aco-
so laboral de tipo descendente.
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El hostigamiento a los empleados ocurre cuan-
do los supervisores tienen libertad para exigirles
que hagan exactamente lo que se les ordena, sin
importar que dichas exigencias sean apropiadas o
no; ast aun empleado se le pueden requerir favores
personales, sopena de ser castigado. Algunos jefes
emplean un estilo aspero y punitivo, Hegando al
extremo de humillar a los subordinades por el error
mas insignificante, lo que produce un ambiente de
trabajo intimidante e incomodo (Spector, 2002).

Los tipos de violencia laboral o mobbing se
manifiesian a fravés de diferentes modalidades: a)
Malirato laboral, hace relacidn a todo acto de vio-
lencia contra la integridad fisica o moral, la liber-
tad fisica o sexual y los bienes de quien se desem-
pefic coma empleado o trabajador; b} persecucion
laboral, toda conducta arbitraria que induzca al
empleado a su renuncia; ¢) discriminacién laboral,
todo trato diferenciado por razones de raza, géne-
ro, origen familiar o nacional, credo religioso, pre-
ferencia politica o situacion social o que carczca
de toda razonabilidad desde el punto de vista labo-
ral; d) entorpecimiento laboral, toda accion tendien-
te a obstaculizar el cumplimiento de la labor ¢ ha-
cerla més gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado; e) inequidad laboral, asig-
nacion de funciones a menosprecio del trabajador;
y f) desproteccion laboral, toda conducta tendiente
a poner en riesgo la integridad y la seguridad del
trabajador (Ley 1010 de 2006).

La situacién de hostigamiento laboral surge si se
presentan condiciones en el ambiente laboral como:
Deficientes sistemas de gestién, politicas poco cla-
ras, manuales de responsabilidades inexistentes o
desactualizados, escasa relacion entre el perfil del
individuo y las exigencias del cargo, inequidad en
la distribucidén de tareas, incumplimiento de debe-
res v derechos, y falta de previsidon y planeacion
del trabajo.

Segin diferentes autores estos aspectos labora-
les pueden dar curso a la existencia del acoso en
diferentes etapas. Para Leymann (1996) el acoso
laboral se puede dar en cuatro fases: a) Incidentes
criticos, b) estigmatizacidn, ¢) intervencion y d) ex-
pulsién de la vida Jaboral,
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En la fase de incidentes criticos, surgen proble-
mas puntuales y roces que pueden constituir el ini-
cio de un problema mas profundo gue tiene posibi-
lidades de llegar a estigmatizarse.

A partir de los comportamientos hostigantes ge-
nerados por el agresor se da lugar a la
estigmatizacion, en esta fase el acosador pone en
practica toda la estrategia de persecucion en su vic-
tima, el objetivo es ridiculizar y apartar socialmen-
te al empleado quien puede llegar incluso a negar
la evidencia ante la pasividad, la negacion o la evi-
tacién del fendmeno por el resto del grupo al que
pertenece, Esta fase se caracteriza por ser duradera
vy repetitiva en el tiempo, estigmatizando a la
victima, quien puede manifestar perdida de
autoestima y sentimientos de desvalorizacion.

En la tercera fase la victima deja de ser oculta y
las directivas asumen el problema como parte de
las situaciones conflicto generadas en la organiza-
cidn. Las solucicnes que se plantean para abordar
el problema, estan enfocadas a la responsabilidad
del empleado estigmatizado y no a los deficientes
sistemas de gestion y control, inadecuados estilos
de liderazgo, exceso de trabajo vy en general a las
practicas organizacionales éticamente cuestionables
{Boada y Vigil, 2003).

La expulsién de la vida laboral es la Oltima fase
del mobbing, la victima reiteradamente se ausenta
de su trabajo, presenta con frecuencia problemas
de salud y solicita permisos reiteradamente, con-
cluyendo en su renuncia voluntaria o por despido.

Finalmente, los variados sistemas de aplicacidn
del acoso en el trabajo, si se presentan con frecuen-
cia sobre un trabajador o un grupo de personas en
Ia organizacién, que no tienen los recursos sufi-
cientes para atenuar la incidencia, puede llegar a
deteriorar su salud, con manifestaciones de diver-
sos sintomas como conductas de evitacion, ideacion
recurrente, desarrollo de fobias, alteraciones del
suefio, entre otras.

Diferentes investigaciones han evidenciado el
efecto del mobbing en alteraciones del estado de
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animo, como el trastorno obsesivo, el trastorno
bipolar, la depresion y la ansiedad (Agust y Beas,
2001; Gonzalez de Rivera, 2001; Leymann, 1.997;
Piles de la Fuente, 2001), conductas asociales ten-
dentes a adicciones relacionadas con el uso de las
drogas, el consumo de tabaco y el abuso del alco-
hol (Pérez de Heredia, Gonzélez y Ramirez, 2001)
y conductas autolesivas, como conflictos familia-
res, divorcios e incluso suicidios (Bobes, Gonzalez
y Sainz, 1998; Leymann, 1997) y hasta afecciones
fisioldgicas como la hipertensidn, trastornos
dermatolégicos, alteraciones digestivas y cierta pro-
pension a incluir al sujeto en grupos de riesgo de
accidentes vasculares y coronarios (Bruziches y
Rinaldi, 2000).

Cabe resaltar que toda organizacién que preten-
da conseguir y mantener ¢l maximo de bienestar
mental, fisico y social de sus trabajadores necesita
contar con politicas y procedimientos que adopten
un enfoque integrado de la salud y la seguridad.
Segun el Ministerio de Proteccién Social en Co-
lombia, son obligaciones de! empleador Procurar
el cuidado integral de la salud de los trabajadores y
de los ambientes de trabajo.

La organizacion debe garantizar politicas ca-
racterizadas por acciones justas y equitativas, que
probablemente se pueden traducir en estrategias de
prevencion eficaz. En la ley 1010 de 2006, las
organizaciones en Colombia deben instaurar me-
canismos de prevencion de las conductas de acoso
laboral y crear procedimientos internos que garan-
ticen la confidencialidad, asi como ¢l desarrollo
de acciones conciliatorias y efectivas para superar
la ocurrencia de la violencia laboral en el lugar de
trabajo.

Para dar cumplimiento a la normatividad, las ins-
tituciones deben planear v ejecutar actividades edu-
cativas o formativas, que formen parte de un pro-
grama continuo y permanente, encaminado a desa-
rrollar actitudes o respuestas frente a las situacio-
nes generadoras de violencia laboral. “Todo pro-
ceso de induccidn, re-induccién o capacitacion se
llevara a cabo con un enfoque de promocion de la
salud en el ambiente de trabajo y siempre debe gi-
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rar en torno a la toma de conciencia de los trabaja-
dores sobre los factores que afectan su salud y su
bienestar” (Ministerio de Trabajo y Seguridad So-
cial ,2000).

Por otro lado el comité paritario de Salud Ocu-
pacional a través del desempefio de sus funciones
podra promover la adopceidn de medidas de protec-
cidn, proponer actividades de capacitacién tendien-
tes a la identificacién de causas del mobbing, es-
trategias de afrontamiento a nivel individual, grupal
y organizacional, y vigilar [a adaptacién y cumpli-
miento de las medidas establecidas para la preven-
¢idn del acoso laboral.

Los mecanismos de prevencion a nivel de gru-
po, deben estar orientados a dar autonomia a sus
integrantes, generar mecanismos de retroalimen-
tacién y recompensas, crear igualdad de oportuni-
dades de capacitacion, distribucion de recursosy
ambientes fisicos. Asi mismo, la organizacion debe
promover la interdependencia entre grupos forma-
les e informales, desarrollar actividades formativas
y extralaborales. Furnham (2001), plantea que se
debe involucrar al grupo en la solucion de conflic-
tos, toma de desiciones, resclucion de problemas
en una atmésfera de apoyo, para garantizar la pre-
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sencia de estrategias de afrontamiento ante la pre-
sencia de violencia laboral.

A nivel individual el empleado debe tener clari-
dad sobre sus funciones y responsabilidades, orga-
nizacién vy planeacion del trabajo, objetivos del
cargo y su relacion con los objetivos de la organi-
zacion.

Finalmente segin Peralta (2004), se puede con-
siderar que las conductas de violencia laboral estan
relacionadas con la naturaleza cambiante del tra-
bajo y con las nuevas relaciones laborales, que se
dan a partir de las exigencias de Ia globalizacion.
Por tal razén es importante que las instituciones
implementen estrategias de prevencién a nivel in-
dividual, grupal y organizacional, a partir de la re-
glamentacion establecida.

Por otro lado es importante conscientizar a la
poblacion trabajadora sobre este fendmeno, que sin
lugar a dudas constituye un factor de riesgo para la
salud mental del trabajador. A si mismo es impor-
tante socializar la ley 1010 de 2006 para involu-
crar a los trabajadores en la generacidon de estrate-
gias de intervencion con el fin de prevenir las posi-
bles causas de la violencia laboral.
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