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SALUD PUBLICA

De acuerdo con Frias (2002), los términos de salud y enfermedad carecen de sig-
nificado a menos de que sean definidos en relacion con cierta persona que funciona
en un ambiente social y fisico determinado (citado en Ayala y Pareja, 2009). Es por
eso que el concepto de salud es cambiante, dindmico y se modifica de acuerdo con
las condiciones de vida de las poblaciones y las ideas de cada época. Por lo tanto, se
debe considerar la posibilidad de transformarse, tal como ocurre con la condicién
humana; sin embargo, es preciso contar con una base que funcione como paré-
metro para buscar mejores condiciones de salud y evitar las malas (San Martin,
1981, p. 10).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define a la salud como un estado
completo de bienestar fisico, mental y social. Asimismo, se concibe a la salud como
el resultado de un proceso de interacciéon continua y permanente entre el ser hu-
mano y una serie de factores, algunos de los cuales provienen del propio individuo
y otros del medio en que vive.

Segtin Caba (1990) vicepresidente de la Asamblea Mundial de la Salud (citado
en Ayala y Pareja, 2009), la salud y la enfermedad no deben concebirse como con-
ceptos estrictamente bioldgicos e individuales, sino que deben formularse como
procesos condicionados por determinadas circunstancias sociales y economicas.
Por lo tanto, la salud no es s6lo un estado subjetivo sino también un estado objetivo
que implica la capacidad para funcionar en sociedad, con el fin de tener altos nive-
les de productividad social y una baja demanda de servicios de salud (Terris, citado
en San Martin, 1981).

La salud publica es un area en la que existe interés por formar un verdadero
cuerpo de conocimientos acerca de las condiciones de salud en la sociedad; por
ende, ofrece una explicacion objetiva y racional de los procesos de salud de las
colectividades humanas. Es decir, el objeto mismo de la salud publica es “la salud
en el mundo social” (Cohen, 1979).

El anilisis presentado en el Informe sobre la Salud en el Mundo 2008, muestra que
las reformas de la atencion primaria, basadas en los principios de acceso universal,
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equidad y justicia social, constituyen una respuesta fundamental a los retos sanita-
rios que plantean un mundo en ripida evolucion, asi como las crecientes expecta-
tivas de los paises y de sus ciudadanos en materia de salud y atencion sanitaria. Esta
gran necesidad impulsa a los paises para que cada vez reconozcan y comprendan
mas que las politicas y los programas técnicos de la Atenciéon Primaria de Salud
(APS) ofrecen a los equipos de atencion, proporcionan una resolucion factible para
hacer frente a problemas de salud (OMS, 2006). Por ejemplo, el Informe sobre la
Salud en el Mundo 2008 reportd que la movilizacion de recursos sociales para ser-
vicios de salud en Cuba ha logrado que la esperanza media de vida al nacer sea la
segunda mas alta de América Latina; en 2006 se cifr6 en 78 afios y s6lo 7.1 de cada
1,000 nifios murieron antes de cumplir los cinco anos. Los indicadores educativos
de los nifios pequenos se encuentran entre los mejores de Latinoamérica; incluso,
Cuba ha logrado estos resultados pese a sus importantes dificultades econémicas.
El éxito de este pais en lo relativo a garantizar el bienestar infantil refleja su com-
promiso con la accion nacional de salud puablica y la accion intersectorial.

Por otro lado, también existen muchos medios que presentan trabajos de anili-
sis e investigacion sobre politicas sanitarias, programas y estrategias para el control
de enfermedades, recursos humanos, metodologia de la investigacion sanitaria, asi
como de sistemas y servicios de salud y de salud publica, como la Revista Pana-
mericana de Salud Publica/Pan American Journal of Public Health (PAJPH). Ademas
de que es la principal publicacion periodica de caracter cientifico y técnico de la
Oficina Sanitaria Panamericana (OSP), con sede en Washington, D.C,, esta revista
beneficia a la comunidad de profesionales de la salud publica de toda la Union
Americana.

Sin embargo, es importante mencionar que aun cuando existe un gran avance en
cuanto a la prevencion de enfermedades, los paises en desarrollo siguen excluidos
de estos beneficios. Es por ello que en mayo de 2006, los paises miembros de la
OMS pidieron que se estableciera un grupo de trabajo intergubernamental sobre
salud publica, innovacion y propiedad intelectual. Segin la OMS (2009), el man-
dato del grupo de trabajo consisti6 en elaborar una estrategia mundial y un plan de
accién sobre actividades de investigacion esenciales para luchar contra las enfer-
medades que afectan de manera desproporcionada a los paises en desarrollo. Asi, en
septiembre de 2006 se creo la Secretaria de Salud Publica, Innovacion y Propiedad
Intelectual para facilitar la labor del grupo de trabajo, el cual, esta integrado por los
Estados miembros de la OMS y ese mismo afio celebraron su primera reunion en

Ginebra.

POLITICAS SOCIALES PARA LA SALUD PUBLICA

Durante mucho tiempo, las politicas de recursos humanos de los sistemas han sido
un érea desatendida y uno de los principales obstaculos para el desarrollo de los
sistemas de salud (OMS, 2006). Segin el Informe sobre la Salud en el Mundo 2008,
las politicas pablicas en este sector, junto con las de otros sectores, tienen un enorme
potencial en lo que se refiere a garantizar la salud de las comunidades, ya que repre-
sentan una completa cobertura universal de reformas y prestacion de servicios, pero
lamentablemente, en la mayoria de las sociedades dicho potencial es desaprovechado
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en gran medida y también es muy comutn que no se involucre eficazmente a otros
sectores; sin embargo, la seguridad, la eficacia y la calidad de la atencion tienen ras-
gos universales que permiten someterlas a normas internacionales.

Las personas desean vivir en comunidades y entornos que garanticen y promue-
van su salud (Sen, 1999). La atencion, el acceso universal y la proteccion social
representan las principales respuestas a estas expectativas. Asimismo, las personas
esperan que sus gobiernos instauren una serie de politicas publicas, cuyas dispo-
siciones abarquen desde el nivel local hasta el supranacional. Por consiguiente, las
politicas sistémicas se ajustan de acuerdo a las necesidades de cada sector. Cada
vez que se tiene consciencia de que cuando hay componentes del sistema de salud
que funcionan mal o estan desajustados, el desempenio global se resiente. Los com-
ponentes de los sistemas de salud comprenden las infraestructuras, los recursos
humanos, la informacién, las tecnologias y la financiacion, y todos ellos repercuten
en la prestacion de servicios (OMS, 2008).

La actividad principal de los ministerios de salud y otras autoridades publicas
consiste en aplicar, en los diversos elementos constitutivos del sistema sanitario, el
conjunto de medidas y mecanismos necesarios para alcanzar sus metas en materia
de salud. Cuando un pais comienza a poner en marcha reformas de la atencion
y de cobertura universal, todas sus politicas sistémicas deben de ajustarse a esas
reformas, no sélo las relativas a los modelos de prestacion de servicios o de finan-
ciacion.

HACIA LA SALUD EN TODAS LAS POLITICAS

La salud de las poblaciones no es un simple producto de las actividades del sector
sanitario, ya sea que se trate de intervenciones de atencién primaria o de medidas
de salud puablica de ambito nacional, la salud es determinada en gran medida por
factores sociales y econémicos y, en consecuencia, por politicas y acciones ajenas al
sector sanitario; por ejemplo, los cambios en el lugar de trabajo tienen diversos
efectos para la salud como se observa en el cuadro 4-1 (Stahl, 2006).

Por lo tanto, es importante que el sector sanitario se asocie con otros sectores no
s6lo para obtener su colaboracion y hacer frente a los problemas de salud priorita-
rios ya identificados, como es el caso de las intervenciones de salud publica bien
disenadas, sino también para garantizar que se reconozca a la salud como uno de los
resultados socialmente valorados de todas las politicas. Esta asociacion es la que se
pretende destacar en este trabajo relacionado con la salud ocupacional.

¢EL TRABAJO PUEDE SER PELIGROSO?"

De acuerdo con un informe de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) o
ILO, por sus siglas en inglés, la violencia fisica o psicoldgica en el lugar de trabajo ha al-
canzado dimensiones mundiales, rebasando fronteras, entornos y grupos profesionales.

' Este titulo fue tomado del articulo de Duncan Chappell y Vittorio Di Martino, Oficina Inter-
nacional del Trabajo, Ginebra, 1988.
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Cuadro 4-1

Efectos adversos de los cambios de situacion laboral

Tension arterial alta
Aumento de la
depresion y la ansiedad

Aumento de las visitas a
medicos generales

Aumento de los
sintomas de enfermedad
coronaria

Peor salud mental y mas
estrés

Aumento de la
morbilidad psiquica y
consultas médicas

Peor estado de salud
autonotificado y
aumento del nimero de
problemas de salud

Aumento de problemas
familiares, en particular
economicos

laboral, menor
compromiso con la
organizacion y mas
estres

Percepcion de injusticia
en los procesos de
reduccion de plantilla

Los saobrevivientes
se enfrentan a
nuevas tecnologias y
meétodos de trabajo,
a nuevas condiciones
fisicas y psicolégicas
(menos autonomia,
mayor intensidad

de trabajo, cambios
en las relaciones
sociales, cambios
en los contratos de
trabajo y cambios
del comportamiento
personal

Cambios de las
relaciones psicolégicas y
pérdida del sentimiento
de confianza

Estrés prolongado con
signos fisiologicos y
psicologicos

en la salud segin Stahl (2006)

Mayores tasas de lesiones y
enfermedades profesionales que
entre los trabajadores con empleos
estables a tiempo completo

Alto grado de estres, baja
satisfaccion laboral y otros factores
negativos para la salud y el
bienestar

Mas frecuentes en los subsectores
de servicios de distribucion y
personales, en los que los individuos
suelen tener menores niveles de
instruccion y cualificacion

Baja proporcion de trabajadores con
derecho a indemnizaciones laborales
y baja tasa de reclamaciones por
parte de los que estan cubiertos

Aumento de los riesgos para la
salud ocupacional debido a la
intensificacion del trabajo motivada
por presiones econémicas

Deficiencias en la formacion

y la comunicacién debido a la
desorganizacion institucional y a la
falta de regulacion

Incapacidad de los trabajadores
para organizar su propia proteccion

Las reclamaciones por dolencias
traumaticas acumulativas son
dificiles de demostrar, debido a la
movilidad de los trabajadores

Disminucion de la capacidad para
mejorar las condiciones de vida,
debido a la imposibilidad de obtener
créditos, encontrar alojamiento,
negociar prestaciones por jubilacion
o recibir informacion

Tomado de Stahl T et al, eds. Health in all policies: prospects and potentials. Helsinki, Ministry of
Social Affairs and Health, 2006. Recuperado el 26 de marzo 2010 en http://www.who.int/
whr/2008 /08 _chap4_es.pdf.
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Se dice que algunos centros de trabajo y ciertas profesiones se han convertido en
trabajos de “alto riesgo” y que las mujeres son especialmente vulnerables. En este
documento, se destaca el crecimiento global de este problema y se establecen reco-
mendaciones para adoptar politicas que promuevan el dialogo, asi como tacticas e
iniciativas para prevenirla y erradicarla (Chappell y Di Martino , 1998).

Segin Chappell y Di Martino (1999) una amplia diversidad de comportamien-
tos son representativos de lo que se conoce como violencia en el trabajo. Dichos
comportamientos incluyen acciones realmente intolerables en cualquier contexto
(homicidio, violacion, patadas, mordidas, pufietazos, etc.); sin embargo, algunas
otras acciones pueden interpretarse segun los usos y costumbres de diversos con-
textos culturales (por ejemplo un apodo, un mensaje ofensivo, un grito, un insulto,
etc.). No obstante lo anterior y de acuerdo con la OIT, a pesar de la ambigiiedad,
la persistencia de la violencia en sus multiples formas de expresion (ver capitulos
1, 2 y 3 de este texto) —sutil, psicologica o fisica— constituye una creciente pre-
ocupacion en los lugares de trabajo de todo el mundo.

El informe de la OIT indica que las manifestaciones de violencia en el mundo
con origen en los lugares de trabajo sefialan una creciente globalizacion del feno-
meno, sin importar fronteras, entornos laborales, grupos de trabajo, oficios ni pro-
fesiones. Algunos lugares de trabajo caracterizados por una actividad nocturna o
solitaria implican mayor riesgo que otros. Como ya se menciono, las mujeres son
uno de los grupos mas amenazados y existe mayor impacto en determinados sec-
tores donde predomina este género, tales como profesoras, enfermeras, trabajadoras
sociales o empleadas de banca y comercio, por mencionar algunos. Los compor-
tamientos mas comunes de violencia en el trabajo, segun el informe de la OIT, se
presentan en el cuadro 4-2.

Chappell y Di Martino (1999) plantean que las coacciones y el acoso psicologi-
co han mostrado secuelas de violencia a pesar de no incluir abiertamente violencia
fisica. Una de las modalidades mas frecuentes es la coaccion, la cual se ha incre-
mentado en los ultimos tiempos en todo el mundo e incluye actos crueles, vindi-
cativos, insidiosos o humillantes, cuyo objetivo es debilitar a las personas o grupos
de trabajo mediante medidas autoritarias de poder en las que se exige hacer bien y
mejor las actividades laborales pero bajo criterios parciales, sin delegar, ofendiendo
a los subordinados con criticas, despojandolos de responsabilidades y ostentando
lugares privilegiados de competencia.

De acuerdo con los mismos autores, las nuevas modalidades de trabajo “solita-
rio”, ya sea por automatizacion, subcontratacion, teletrabajo o por cuenta propia
producen situaciones especiales; por ejemplo, las personas que trabajan solas en
talleres o pequefias organizaciones pueden ser blanco facil de agresores. En EUA los
trabajadores de estaciones de servicio ocupan el cuarto lugar entre los mas expues-
tos a la muerte violenta. Por su parte, los trabajadores de limpieza?, mantenimiento
y reparacion, asi como otras categorias de personas que laboran fuera de horas ha-
bituales, corren un riesgo especialmente grave de sufrir agresiones fisicas y sexuales.
En muchos lugares los taxistas figuran entre los trabajadores solitarios mas expuestos

2 En México esta situacion ocurre con las trabajadoras domésticas, quienes ademas de ser
empleadas sin prestacion alguna suelen ser victimas de acoso laboral. Por desgracia ain no
hay estadisticas precisas al respecto. Ver Leén, Z.G. (2009, septiembre 26). “Empleadas do-
meésticas, aun en precarias condiciones laborales”, La Jornada. p. 34.
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Cuadro 4-2

Comportamientos de violencia en el trabajo, Chappell
y Di Martino (1999)

Homicidio/ homicide*
Violacion/rape

Robo/ robbery
Lesiones/wounding
Vapuleadas/ battering

Agresiones fisicas/ physical
attacks

Patadas/ Kicking
Mordiscos/ biting
Punetazos/ punching
Escupir/ spitting
Arafazos/ scratching

Pinchazos vy pellizcos/ squeezing,
pinching

Intimidacion grupal/ bullying”

Acosar/ Mobbing*

Victimizacion / victimizing

Intimidacion/ intimidation

Amenazas/threats

Aislamiento/ ostracismo

Mensajes ofensivos/ leaving offensive messages
Posturas agresivas/aggressive posturing

Interferencia con el trabajo, herramientas y equipo/
interfering with work, Tools and equipment

Hostilidad/ hostile behavior
Lenguaje soez y obsceno/swearing
Gritos/ shouting

Apodos/ name-calling

Acechar/ stalking Indirectas/innuendo
Acoso sexual y racial/ Silencio deliberado/ deliberate silence
harassment

* Se colocaron los comportamientos en idioma inglés con el fin de respetar el primer
significado expresado por los autores.

Y Término acunado para identificar violencia escolar y violencia laboral en Europa, prin-
cipalmente en Inglaterra.

¢ Término utilizado para violencia laboral, principalmente en EUA.

Reproducida y modificada con autorizacién de Chappell y Vittorio Di Martino (1898). Cuando el tra-
bajo resulta peligroso. Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra. (OIT, Internacional Labor Office).

a los actos de violencia. En efecto, las horas nocturnas son las de mayor peligro para
los conductores y, al igual que ocurre en otras ocupaciones, la intoxicacion de los
clientes es una causa del desencadenamiento de la violencia. En Australia, una in-
vestigacion mostré que los taxistas corrian 28% mas de riesgo de sufrir agresiones
de indole sexual, y alrededor de 67% mas probabilidades de de ser victimas de
atracos que otras ocupaciones.’ En México, segin Carrasco (2009), desde los afios
inmediatos a su revolucién (1910) y a la Guerra Cristera (1926-1929)% no ocurria

3 En México, D.F., en el decenio de 1990-99 era comln encontrar taxistas que convertian
sus autos en jaulas, aparentemente para evitar agresiones por parte de asaltantes. En especial
los autos Volkswagen Sedan (el escarabajo) permitian hacer este tipo de modificaciones, ya que
en esa década estos automoviles fueron muy utilizados para el servicio de taxi.

4 La Guerra Cristera (también conocida como Guerra de los Cristeros o Cristiada) consistio
en un conflicto armado ocurrido en México de 1926 a 19289, entre el gobierno de Plutarco Elias
Calles y milicias de laicos, presbiteros y religiosos catélicos que resintieron la aplicacion de le-
gislacion y politicas publicas orientadas a restringir la autonomia de la Iglesia catélica. La Cons-
titucion mexicana de 1917 establecia una politica que lejos de separar al Estado de la Iglesia,
negaba la personalidad juridica a las iglesias subordinandolas a fuertes controles por parte del
Estado, prohibia la participacion del clero en politica, privaba a las iglesias de su derecho a po-
seer bienes raices, desconocia derechos basicos de los llamados “ministros del culto” e impedia
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una violencia homicida como la que ahora se padece. Se trata de situaciones incon-
trolables desde hace algunos afios, como las muertes violentas por ejecuciones
extrajudiciales, desapariciones forzadas, decapitaciones, tortura y otras expresiones
anteriores, pero continuas, como los feminicidios, han descontrolado al Estado
mexicano.

Datos oficiales ubican a México entre los paises con tasas de violencia mas bajas
en América Latina: 23 por cada 100,000 habitantes; sin embargo, los niveles de ho-
micidios en algunas ciudades se equiparan con los de paises de centro y Sudamérica
que han vivido procesos violentos por guerras civiles y narcotréfico. La comparacion
mas obvia es con Colombia, pues este pais llego a tener tasas de 100 muertos por
cada 100,000 habitantes, pero hoy es de 40 por cada 100,000; Rio de Janeiro registrd
80 muertos por cada 100,000 habitantes; mientras que ciudades como Guatemala,
San Salvador y Tegucigalpa reportaron entre 80 y 100 muertos por cada 100,000
habitantes. En México, en estados como Guerrero, Michoacan, Oaxaca y Sinaloa se
calculan entre 29 y 40 muertos por cada 100,000 habitantes, por lo que la alarma
ya es inminente: el pais estd en el limite de una violencia desbordada.

Ante los altos indices de violencia de México, son cada vez mas los investigado-
res y especialistas de todo el pais que buscan explicar no sélo la violencia del nar-
cotrafico y la reacciéon punitiva del Estado, sino también la respuesta violenta que
esta manifestando la sociedad. Al igual que Somalia, Haiti, Brasil y Colombia, en
México se han multiplicado las organizaciones paramilitares, los grupos de auto-
defensa, las guardias privadas y las comunidades armadas. En todo el pais, la ciu-
dadania se estd quedando indefensa. Con base en investigaciones realizadas en la
Universidad de Harvard, el Tecnologico de Massachusetts y el Woodrow Wilson
International Center for Scholars, se sostiene que la violencia en México inicié con
los feminicidios de Ciudad Juarez, Chihuahua, y posteriormente en otros lugares
como Chiapas, Distrito Federal, Estado de México, Guerrero, Oaxaca, Guadalajara,
entre otros, al grado de observarse que ni la policia, el ejército, ni el poder legislativo
y judicial han logrado detener con mas violencia este desbordado problema. Por lo
tanto, valdria la pena hacerse las siguientes preguntas: ;jen lugar de enviar a policias
y soldados a las calles no seria mejor investigar y atacar el problema desde la socie-
dad misma?, es decir, el problema no se deber4d al modelo econémico y social
hasta ahora impuesto?, ;se debera a la cultura, el desempleo, la pobreza, la discri-
minacion, el autoritarismo, los monopolios, o la distribucion de la riqueza? ;Acaso
se debe a los modelos organizacionales de convivencia social como la familia, la
escuela y el trabajo?

PREVALENCIA DEL ACOSO LABORAL

Investigaciones llevadas a cabo, por ejemplo en el Reino Unido, han demostrado que
53% de los trabajadores han sido victimas de coacciones en el trabajo, y que 78%
han sido testigos de este tipo de comportamiento que puede afectar seriamente a

el culto publico fuera de los templos. Algunas estimaciones ubican el nUmero de personas
muertas en un maximo de 250,000, entre civiles, efectivos de las fuerzas cristeras y del Ejér-
cito mexicano (http: //es.wikipedia.org/wiki/Guerra_Cristera).
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quienes lo padecen. Segtin un estudio realizado en Finlandia acerca de los efectos
de las coacciones en los trabajadores municipales (burécratas), 40% de las victimas
se sentian muy o extraordinariamente estresadas, 49% se sentia anormalmente fa-
tigados, y 30% se sentia nervioso de manera constante y frecuente (Chappell y Di
Martino, 1999).

De acuerdo con Ovejero (2006), el acoso laboral afecta a muchos trabajadores
en todo el mundo, probablemente las cifras “negras” sean tan grandes que es dificil
imaginarlas. Segiin este autor, resulta extremadamente dificil cuantificar con exac-
titud este fenémeno, ya que cada investigador proporciona cifras diferentes depen-
diendo del problema derivado de tres fuentes: en primer lugar, el acoso no esta
perfectamente definido; en segundo lugar, es alta la posibilidad de confundir el
acoso con otros fendmenos; y en tercer lugar, las cifras suelen calcularse a partir de
autoinformes, por lo que muchas personas que dicen haber sido acosadas, proba-
blemente no lo hayan sido, ya que el estrés retiine muchos sintomas del acoso pero
con etiologias diversas. Cabe sefialar que a nivel mundial las investigaciones exis-
tentes muestran coincidencias alarmantes que, al menos, apuntan al acoso laboral
como una fuerte causa de estrés. De tal manera que, aunque la diversidad de cifras
es amplia, la importancia que ha tomado el problema a nivel mundial es muy sig-
nificativa.

Leyman (1996)° encontr6 que en el decenio de 1980-89 el acoso laboral afecto
aproximadamente a 3.5% de los trabajadores. Pinuel (2002) asegura que alrede-
dor de 15% de los trabajadores ha sufrido acoso, mientras que 33% decian ser o
haber sido victimas de acoso, de los cuales aproximadamente 20% fueron exclui-
dos por completo del ambito social o del trabajo, por lo que pensaron inclusive en
el suicidio. Con respecto a este altimo problema, France Telecom en Francia re-
porté que de febrero de 2008 a septiembre de 2009 ocurrieron 23 suicidios entre
sus trabajadores®, en los que segtn los sindicatos, el comtn denominador en estas
personas fue que habian sido victimas de despidos o reestructuras organizaciona-
les en ambientes de estrés. Asimismo, Leymann (1996) calculé que, en Suecia,
entre 10 y 20% de los suicidios anuales se deben, al menos en parte, a procesos de
acoso laboral.

Segtin Ovejero (2004, 2006) muchos psicélogos sospechan que un alto porcen-
taje tanto de intentos de suicidio como de suicidios consumados se deben al acoso
psicologico en el trabajo, a pesar de que con frecuencia los médicos atribuyen la
situacion a otros problemas como depresion, conflictos familiares o adicciones (por
ejemplo al alcohol). Este autor se ha cuestionado si se trata de un problema que se
incrementa numeéricamente a causa de ambientes de competitividad, egoismo e in-
dividualismo, provocados por el capitalismo neoliberal y ultraconservador, o bien,
si a causa del éxito del capitalismo se han interiorizado una serie de rasgos a través

5 Heinz Leymann (1932-1999) nacid en Wolfenbuttel, Alemania y murié en Estocolmo, Sue-
cia. Se nacionalizé como ciudadano sueco en 1955; se gradué como doctor en psicologia pe-
dagogica y doctor en ciencia médica de la psiquiatria. Retomo estudios del decenio de 1960-69
en los que se habian detectado comportamientos hostiles en las escuelas y, en el decenio de
1980-89, analizd el mismo tipo de comportamiento hostil en los lugares de trabajo. Leymann
es el experto internacional en mobbing més reconocido en estos momentaos, ya que dio lugar al
desarrollo de la investigacion pionera mas relevante sobre el tema.

& http: //mx.news.yahoo.com/s/ap/090814 /salud/eur_gen_francia_suicidios_laborales.
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de procesos de socializacién originados en una sociedad de consumo. Segtin Ovejero,
las consecuencias psicosomaticas, psicologicas y psicosociales se parecen a las del
estrés y el bournout pero con raices mas profundas, duraderas y, sobre todo, con
malos prondsticos.

Padecimientos como insomnio, pesadillas, dolores de cabeza, problemas gastro-
intestinales, pérdida del apetito, ansiedad, angustia, depresién e inclusive suicidio,
también pueden ser sintomas de acoso. De acuerdo con Ovejero (2006), ademas
del sufrimiento humano producido deben tenerse en cuenta los costos econémi-
cos millonarios en conceptos como bajas laborales, jubilaciones anticipadas, dis-
minucion de la productividad y utilizacion de servicios médicos diversos, ya sea en
instituciones de seguridad social o en instituciones privadas mediante seguros de
gastos médicos mayores.

De acuerdo con Gil-Monte, Carretero y Luciano (2006), las investigaciones
sobre prevalencia de acoso laboral en Europa y EUA muestran que no se trata de
un fenomeno aislado, pues aunque los datos varian de un pais a otro, las investi-
gaciones reportan cifras importantes (Namie, 2000). Por ejemplo, en EUA, aproxi-
madamente uno de cada seis trabajadores (16.8%) es victima de acoso. Existen
cifras muy altas como las reportadas por Stein, Hoosen, Brooks, Haigh y Christie
(2002). Segtin Gil-Monte, Carretero y Luciano (2006) en Europa, donde 11% de
los trabajadores han sido o son victimas de acoso (cerca de 13 millones de perso-
nas). De acuerdo con estos autores, una encuesta realizada en Espafa para la OIT
revelo que el porcentaje de trabajadores que han padecido acoso se encuentra al-
rededor de 10%, lo cual representa un costo de mas de 90 millones de euros por
bajas o invalidez profesional; no obstante, en Noruega y Holanda estas cifras son
reducidas a 1% aproximadamente, inclusive en ambientes universitarios, 6% y en
el sector comercio, 2.9% (Einarsen y Skogstad, 1996). Por su parte, Moreno-Jimé-
nez, Rodriguez, Garrosa y Rodriguez (2005) encontraron en Espafia que el 26%
de victimas se encuentra en el sector de transporte y comunicaciones. En México,
Pando, Aranda, Aldrete, Torres y Chavero (2006), en un ambiente universitario
encontraron una prevalencia de 79.7% de factores psicosociales negativos aso-
ciados al acoso laboral. Segin Gil-Monte, Carretero y Luciano (2006) la dispari-
dad de cifras entre los diferentes estudios reportados se debe a diversos factores y
sugieren que la principal causa puede ser la falta de consenso en la definicion del
problema de acoso, lo cual dificulta la comparacion entre paises principalmente;
por otro lado, mencionan las diferentes formas de medicion, ya que existe una
diversidad de instrumentos y técnicas en los diferentes estudios. En este sentido,
Diaz-Guerrero (1996) hace énfasis en que al momento de las comparaciones
transculturales siempre deben tomarse en cuenta tanto las similitudes por ar-
quetipos universales como las diferencias etnopsicolégicas por cuestiones cultu-
rales. Segtn Salin (2001) se debe tener mucho cuidado al comparar estudios con
métodos cualitativos (p. ej. entrevistas) y cuantitativos (p. j. estadisticos), a pesar
de las similitudes entre los mismos.
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ALGUNAS APROXIMACIONES SOBRE EL ACOSO’

Con base en lo anterior y de acuerdo con Meseguer de Pedro (2005), es posible
empezar a buscarse algun tipo de explicacion bioldgica, social o cognitiva del acoso
laboral; sin embargo, antes de continuar describiendo sus caracteristicas revisemos
algunos conceptos historicos relacionados: Lorenz (1966) encontré en compor-
tamientos animales un tipo de mobbing cuando una especie o grupo de ésta atacaba
a otro u otros por considerarlos enemigos y tener un tamafio diferente o fuerza
superior, o simplemente porque dentro de su misma especie se comportaba de for-
ma anomala. Esta posible relacion con Lorenz nos remite a una hipotesis de corte
biologico, evolutivo y de relacion intra e interespecie.

Por otro lado, el médico sueco Heineman (1972), al observar el comportamiento
de bullying entre nifios de edad escolar mostrado por Olweus (2001) e identificar
que en el trabajo se presentaban comportamientos destructivos similares propicié
la busqueda de comportamientos similares en otros contextos. Leymann (1996)
observo que la violencia laboral se presentaba en adultos como sucede entre nifios;
asimismo, identifico que las estructuras y culturas organizacionales propiciaban que
las personas fueran mas vulnerables para ser acosadas dando lugar al término de
mobbing para diferenciarlo de la violencia escolar, asi concluyo que la violencia en
el trabajo es mas sofisticada.

Tiempo después, Einarsen y Raknes (1991) en Noruega y Lindstréom y Vartia
(1989) en Finlandia comenzaron a estudiar el fenomeno con un enfoque estricta-
mente laboral y de investigacion, tal y como se le conoce hoy en dia. El psiquiatra
Brodsky (1976) ya habia escrito un libro denominado The Harassed Worker, en el
cual relataba casos de acoso psicologico en el trabajo, destacando las consecuencias
adversas sobre la productividad y la salud mental de los trabajadores. Pero fue en
el afio de 1984 cuando Leymann y Gustafsson (1996) publicaron un informe del
National Board of Occupational Safety and Health de Estocolmo, en el cual des-
cribieron la situacién de varios paises europeos con respecto a este fenémeno, antes
se publicaria el cuestionario conocido como LIPT de Leymann (1990). En el Reino
Unido la periodista Andrea Adams (1992ab) publicé un libro llamado Bullying at
Work y realizé programas televisados por la BBC de Londres llamados “An Abuse
of Power and whose Falut is it Anyway?”, de esta manera se logré una mayor difu-
sién y conocimiento masivo del tema.

Mas tarde se volvieron muy conocidos los estudios de Lee (2000). En EUA,
Keashly y Harvey (2006) comenzaron a desarrollar investigacion organizacional
centrandose en el abuso emocional y dejando de lado la agresion fisica y sexual. En
Espafa, la francesa Marie F. Hirigoyen (1999) publico su libro llamado El acoso
moral, mas tarde Pifiuel difundié diversas encuestas con el famoso barémetro Cis-
neros sobre incidencia de mobbing (Pifiuel y Onate, 2006).

En México, Pefia, Ravelo y Sinchez (2008) y Pefia y Sanchez (2009), en sus li-
bros —pioneros en el pais— y denominados Cuando el trabajo nos castiga y Testi-
monios de mobbing, respectivamente, describieron diferentes acercamientos teoricos
a este fenomeno y sus fases del fenomeno; también plantearon modelos organiza-

7 En este apartado se recomienda revisar los primeros capitulos de este texto, en los que
se abordan diferentes aproximaciones que explican la violencia.
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cionales acerca de la violencia, el lenguaje utilizado para el mobbing, la ética de la
omision, la reestructuracion laboral, asi como diferentes estudios de caso en diver-
sos escenarios, incluyendo el académico, todo esto con un enfoque social, econémico
y antropolégico del acoso laboral. Entre sus grandes aportaciones se encuentran:
haber colocado el fenémeno en debate exponiendo sus conceptos, caracteristicas y
complejidades en torno a las organizaciones mexicanas desde una vision de inter-
pretacion tedrica y cualitativa.

En este mismo contexto, Mercado (2008) realizé una serie de investigaciones re-
lacionadas con la conceptualizacion del fenomeno en el libro titulado Psicologia de la
salud ocupacional en México editado por la Universidad Nacional Auténoma de
México (Uribe, 2008). En Guadalajara, Pando, Aranda, Aldrete, Torres y Chavero
(2006) llevaron a cabo diversos estudios en los que consideran factores psicosocia-
les del mobbing en diferentes escenarios.

En Argentina, Abajo (2006) publicé el libro Mobbing, acoso psicoligico en el am-
bito laboral. Para estos tiempos, seguramente existen muchos otros documentos
relacionados con el tema; no obstante, la intencién de mencionar algunos de ellos es
destacar que se trata de un problema global, preocupante y digno de ser estudiado
en diferentes culturas y, sobre todo, que precisa de soluciones.

ACOSO LABORAL COMO UN PROCESO
Y NO UN CONFLICTO AISLADO

De acuerdo con Einarsen y Hauge (2006), el acoso psicologico en el trabajo se refiere
a conductas negativas continuas que son dirigidas contra uno o varios empleados
por sus superiores, colegas o ambos. Estas acciones, no deseadas por las victimas,
son realizadas de manera deliberada o intencional, causando humillacion, ofensa y
estrés tanto en las victimas como en las personas que lo presencian; asimismo, inter-
fieren en el rendimiento laboral y generan un ambiente negativo en el trabajo
(Einarsen y Raknes, 1997). Por su parte, Brodsky (1976) describié el fenomeno
como los intentos repetidos y persistentes que una persona ejerce sobre otra para
atormentar, desgastar, frustrar o conseguir una reaccion de otro individuo mediante
un trato que continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa incomodidad
en el trabajo. La coaccién puede presentarse mediante ataques verbales o fisicos,
aunque también puede ser sutil y discreta mediante la exclusion, aislamiento o ridicu-
lizacion de un trabajador en su grupo (Einarsen, Raknes y Matthiesen, 1994; Ley-
mann, 1996; Zapf, Knorz y Kulla, 1996).

Es importante distinguir que el acoso no se refiere a actos tnicos y aislados, sino
a comportamientos persistentes y repetidos, dirigidos hacia una persona o un grupo
por un individuo u otro grupo. Cuando una conducta aislada empieza a ocurrir de
manera sistematica y por un periodo prolongado puede derivar en acoso. De acuer-
do con Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2005), el acoso tiende a disminuir la per-
cepcion de bienestar y la satisfaccion laboral y, a pesar de que no existe un criterio
claro, la exposicion a conductas negativas durante aproximadamente seis meses y
una vez a la semana, se ha utilizado como una definicion operativa para diferen-
ciar entre los casos severos de acoso laboral y la exposicién menos intensa, conside-
rada como una forma de estrés social laboral. Segtin Einarsen (2000), al no poder
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defenderse en el proceso de acoso, la victima empieza a alterar su comportamiento
psicologico y productivo, lo cual implica una relacion de poder sin equilibrio ya sea
real o simplemente de percepcion. De igual forma, cuando una persona ha puesto
al descubierto sus puntos débiles, éstos pueden ser explotados como un déficit de
personalidad de la victima por parte del acosador; también, cuando es el supervisor
el que acosa y los subordinados no pueden imponerse por cuestiones de jerarquia,
son senales de desequilibrio de poder en una organizacion, por lo que una victima
de acoso, ademas de ser insultada, maltratada y ridiculizada, percibe que tiene po-
cos recursos personales y jerarquicos para responder y hacer frente a estos compor-
tamientos (Brodsky, 1976; Leymann, 1996).

De acuerdo con Einarsen (1999) existe una clasificacion del acoso que consta de
cuatro etapas:

1. Comportamientos agresivos: en un principio los comportamientos pueden ser
sutiles e indirectos, por lo que son dificiles de reconocer y afrontar.

2. Acoso: la victima puede ser expuesta a formas mas directas, mediante las cua-
les es humillada, ridiculizada y aislada cada vez mas.

3. Estigmatizacion: esta etapa hace que para la victima sea cada vez mas dificil
defenderse, ya que la imagen de ser una persona problematica queda en el
imaginario colectivo de sus comparnieros, del resto de la organizacion y de sus
superiores.

4. Trauma severo: al final del proceso de acoso, a menudo la victima padece una
amplia gama de sintomas de estrés, donde los periodos prolongados de baja por
enfermedad son necesarios para intentar hacer frente a la situacion.

Segtin Leymann (1996) la falta de apoyo en el ambiente de trabajo ocasiona el
incremento de autoculpabilidad por parte de la victima, quien suele recurrir a apo-
yos externos o incluso puede renunciar a la organizacion. En ese momento la mi-
sion del acosador queda cumplida, ya que la victima no solo perdio su trabajo, sino
también la seguridad en si misma.

DEPREDADOR Y VICTIMA
El victimario

Para Einarsen (1999) existe un acoso de corte depredador, que es cuando la victima
no brinda un motivo directo de conflicto hacia el acosador, sino que éste simple-
mente busca e identifica a una persona con ciertas caracteristicas laborales y de
personalidad que impliquen debilidades sociales, organizacionales o personales
para ejercer poder, es decir, busca que la victima no se pueda defender o sea inca-
paz de resistir o responder a los ataques directos o indirectos.

Por otro lado, existe el acoso como resultado de un problema interpersonal en el
que la victima y el acosador interactian en una espiral de conflictos que van crecien-
do en intensidad y derivan en luchas feroces entre trabajadores, donde el objetivo
es eliminar al otro. Si en esta lucha existe un desequilibrio de poder, ésta se puede
transformar en acoso. Segin Einarsen y Hauge (2006) existe poca informacion sobre
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las caracteristicas de los acosadores y la mayoria se ha obtenido por medio de las
victimas de acoso, ya que muy pocos individuos admitirian que han llevado a cabo
comportamientos de este tipo (Einarsen, Hoel, Zapf'y Cooper, 2005). Zapf'y Einar-
sen (2003) sugieren diversas explicaciones para la conducta de los acosadores; por
ejemplo, las conductas para proteger la autoestima debido a la carencia de com-
petencias sociales, asi como el acoso por comportamientos micropoliticos son con-
siderados antecedentes individuales.

La autoestima es bésica para la autoproteccion y defensa en un medio hostil.
Cuando las personas se sienten respetadas y reconocidas se produce un acuerdo
entre su evaluacion externa e interna, por lo que la interaccion con los demas es
adecuada. De lo contrario, es probable que surjan los conflictos, en especial cuando
la vision positiva que tenemos de nosotros mismos es cuestionada o rechazada por
los demis. Con base en lo anterior, es posible relacionar a la autoestima alta con
la agresion y no con la baja, ya que ésta se relaciona maés con sintomas de retrai-
miento, estrés y depresion. En términos culturales, se espera que un jefe o alto
ejecutivo sea dominante, con una alta autoestima y que lleve a cabo todo tipo de
acciones para proteger su imagen.

Cuando una persona agrede puede ser el resultado de la falta de habilidades
sociales, ya que la ira, los gritos y la frustracion son producto de una falta de control
emocional (Frey, Hirschstein y Guzzo, 2000). El caso de un agresor no es suficien-
temente consciente del impacto de sus comportamientos, implica una carencia de
empatia o habilidad para colocarse en los zapatos de quien recibe su agresion. Para
Bjorkqvist, Osterman y Hjelt-Back (1994), el acoso existe siempre y cuando exista
una intencién. Estos autores proponen la expresion Effect-danger como la valo-
racion subjetiva de las probables consecuencias de comportamientos hostiles, es
decir, un agresor evalta los peligros que implican las estrategias utilizadas (econo-
micas, sociales, psicologicas y fisicas). Segin Keashly y Harvey (2006) algunos
comportamientos como la indiferencia son utilizados sin la intencion de danar.
Segtin Neuman y Baron (1998) puede darse una agresion reactiva, cuya intencion
es causar dafo, o una agresion proactiva, que es un medio instrumental para alcan-
zar una meta, por ejemplo, obtener un beneficio secundario como ganar un pro-
yecto, una promocion o conseguir un favor por parte de los superiores. Segin Zapf
y Einarsen (2003) en muchos estudios se reporta mas de un acosador, ya que en
60 u 80% de los casos hay de dos a cinco acosadores. Segun Zapf, Knorz y Kulla
(1996), al estudiar a victimas, se encontraron que el tiempo de acoso por parte de
un solo individuo promediaba alrededor de dos afos cuatro meses y que cuando se
trataba de tres a cuatro acosadores este promedio se elevaba hasta tres afos. Al res-
pecto, Meseguer de Pedro (2005), plantea la dificultad de que exista un elemento
moderador, ya que resulta muy complejo que los compaiieros, jefes o directivos
permanezcan neutros a lo largo del tiempo.

¢Victima y agresor?

Segun Einarsen y Hauge (2006) existen victimas activas. Este concepto fue trasla-
dado por Mathiesen y Einarsen (2006) de investigaciones relacionadas con el bu-
llying escolar al campo organizacional (ver Olweus, 1978). Se trata de victimas
de acoso que también pueden ser acosadores, pues se caracterizan por un patrén de
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reaccioén ansioso y agresivo que causa irritacion y tension en su entorno, con la pro-
babilidad de ser aislados o excluidos socialmente porque sus compaifieros los per-
ciben como colegas molestos y agresivos. En un estudio realizado en Noruega por
los autores mencionados, se encontrd que el grupo de victimas activas mostraba
menores puntuaciones en autoestima y competencia social al compararse con vic-
timas de acoso y un grupo control; en tanto que el grupo de sélo acosadores tuvo
mayores niveles de agresividad que las victimas activas. Mientras que los acosado-
res mostraron mayor agresividad hacia sus superiores, las victimas activas manifes-
taron mas agresividad contra sus compaferos en comparacion con otros miembros
del grupo. Lo anterior demuestran cierta orientacion darwiniana o evolucionista
(ver los primeros capitulos de este texto), ya que al parecer, en el proceso de acoso
las victimas activas acosan a los mas débiles, que a su vez son acosados por otros
superiores o colegas de mayor poder.

La victima

Una de las hipotesis mas polémicas es que el proceso de acoso puede generarse en
la posibilidad de que se culpe a la victima de generar el acoso, provocando con ello
una “caceria de brujas”. De acuerdo con Zapf y Einarsen (2003, 2005) y Brodsky
(1976) se ha observado que ciertas caracteristicas de las victimas, pueden ser moti-
vo de abuso o acoso tal como baja autoestima, ansiedad, evitacion de conflictos e
impulsividad a reaccionar mas emotivamente que otros trabajadores, ya que una
personalidad sumisa, neurética, meticulosa e introvertida puede convertirlos en
sujetos estrechos de mente, poco realistas e inseguros respecto a sus capacidades y
recursos frente a las demandas de su trabajo.

Un autoconcepto positivo puede generar una apreciacion de"ser personas exce-
sivamente condescendientes. No obstante, segiin Bjorkqvist, Osterman y Hjelt-
Bick (1994), las victimas suelen sefialar como la causa del acoso la personalidad
envidiosa de sus acosadores. Leymann (1996) rechazo tajantemente esta hipotesis,
pues consideré que el comportamiento neurético y posesivo de muchas victimas
deberia ser entendido como una respuesta natural a una agresion, que tiene caracte-
risticas propias de estrés postraumatico. Segtin Einarsen y Hauge (2006) la contro-
versia radica en si estas caracteristicas deben considerarse como causas para ser
acosados o si se trata de consecuencias del acoso (ver Hoel y Cooper, 2001 y
O’Moore. Seigne, Mcguire y Smith, 1998). Segin Coyne, Seigne y Randall (2000),
lo anterior podria ser determinado mediante estudios longitudinales que mues-
tren las tendencias y cambios del acoso en términos de rasgos, tipos y estados de
personalidad a lo largo del tiempo.

MANIPULACION Y PARANOIA: “EL ABOGADO DEL DIABLO”

Un hecho desafortunado es que en la literatura sobre acoso laboral, no existan
estudios relacionados con la posibilidad de que una persona que se diga o presente
como victima realmente no lo sea; de igual forma, que una persona a la que se le
acuse de victimario solo lo sea en la imaginacion de quien se siente su victima.
Aunque lo anterior resulta polémico es un asunto muy interesante y hasta peligroso,
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ya que de tratarse de un trastorno de personalidad, es probable que la supuesta vic-
tima o victimario sufra de algiin padecimiento psiquidtrico o de un pensamiento
perverso y que, por razones desconocidas, invente el acoso para dafiar al supuesto
acosador o acosado. Lo anterior es una conclusiéon derivada de diversos casos revisa-
dos en la clinica psicoanalitica en el Instituto Mexicano de Psicoanilisis (IMPAC);
estos comportamientos fueron observados en una investigacién propia durante
précticas psiquidtricas para el mismo Instituto en el Hospital Psiquidtrico San Fer-
nando del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).

Los elementos que motivaron al Dr. Uribe para escribir estos parrafos sin grandes
conexiones con antecedentes de investigacion sobre acoso laboral fueron, en pri-
mer lugar, sus estudios previos relacionados con maquiavelismo (ver Uribe-Prado,
2001), donde diversos estudios muestran cémo una persona manipuladora puede
mentir, planear estrategias e inclusive dafar a otros rompiendo ciertas normas so-
ciales de manera intencional y hasta perversa con el fin de alcanzar sus objetivos
personales. Las personas con un alto maquiavelismo tienen la capacidad de la men-
dacidad inteligente, es decir, preparan escenarios y estrategias para manipular a
otras personas utilizando diversos medios en una especie de justificacion como
expres6é Maquiavelo en su famosa obra El principe en 1536 :“el fin justifica los me-
dios”. El segundo motivo del autor para expresarse en este tema fue la lectura del
DSM IV (Lopez-Ibor y Valdés, 2002) y las entrevistas que ha realizado en su prac-
tica clinica y psiquiétrica con pacientes paranoicos, lo cual le llevo a plantear
que en la clinica, la posibilidad de que una persona se sienta victimizada y pueda
realmente serlo depende en gran medida de que se haya descartado un trastorno
paranoide de la personalidad.

Segtan el DSM 1V, la caracteristica esencial del trastorno paranoide de la perso-
nalidad es un patron de suspicacia general hacia los otros, de forma que las inten-
ciones de éstos son interpretadas como maliciosas. Este patron empieza al principio
en la edad adulta y aparece en diversos contextos; por ejemplo, los individuos con
este trastorno dan por hecho que los demas se van a aprovechar de ellos, les van a
hacer dafio o a engafiar, aunque no tengan prueba alguna que apoye estas previsiones
(Criterio A1). Asi, con pocas o ninguna prueba tienen bases suficientes para sospe-
char que los demas estan urdiendo algin complot en su contra y que pueden ser
atacados en cualquier momento, de repente y sin ninguna razén. Puede darse el
caso de una persona que siente que lo amenazan y por lo tanto actia en defensa
como victima o victimario en el trabajo, segin su capacidad de emprender su de-
fensa. Con frecuencia y sin que haya prueba objetiva de ello, los individuos con
personalidad paranoide sienten que han sido ofendidos de manera profunda e irre-
versible por otra persona o personas. Asimismo, estin preocupados por dudas no
justificadas acerca de la lealtad o la fidelidad de sus amigos y socios, cuyos actos
son escrutados minuciosamente para buscar pruebas de intenciones hostiles (Cri-
terio A2). Cualquier desviacion que perciban en la fidelidad o lealtad sirve como
prueba a sus suposiciones. Incluso, cuando un compafiero de trabajo, amigo o socio
se muestra leal con ellos, estin tan sorprendidos que no pueden tener confianza
o creer en él. Si se encuentran en problemas piensan que sus amigos o socios van a
ignorarlos o atacarlos.

Los sujetos con este trastorno son reacios a confiar o intimar con los demas por-
que temen que la informacion que compartan sea utilizada en su contra (Criterio
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A3), por eso pueden negarse a contestar preguntas personales diciendo que esa in-
formacion no es asunto de los demas. En las observaciones o los hechos mas inocen-
tes vislumbran significados ocultos que son degradantes o amenazantes (Criterio
A4). Por ejemplo, un error lo pueden ver como un intento deliberado de dafio o
una broma como un ataque; un halago o un intento de ayuda puede ser consi-
derado como un menosprecio a las capacidades. Estos individuos pueden albergar
rencores y son incapaces de olvidar los insultos, injurias o desprecios de que creen
haber sido objeto (Criterio A5). Contraatacan con rapidez y reaccionan con ira
ante los ultrajes que perciben (Criterio A6). También, pueden ser patologicamen-
te celosos y a menudo sospechan que su conyuge o pareja les es infiel sin tener una
justificacion adecuada (Criterio A7). Pueden reunir pruebas triviales y circuns-
tanciales para confirmar sus sospechas, quieren mantener un control total sobre las
personas con las que tienen relaciones intimas para evitar ser traicionados, por lo
que constantemente hacen preguntas y cuestionan los movimientos, actos, inten-
ciones y fidelidad del conyuge o la pareja. No debe diagnosticarse el trastorno si
el patron de comportamiento aparece exclusivamente en el transcurso de una
esquizofrenia, un trastorno del estado de dnimo con sintomas psicoticos u otro
trastorno psicotico, o cuando se debe a los efectos fisiologicos directos de una
enfermedad neurologica como una epilepsia del 16bulo temporal o de otro tipo
(Criterio B).

Como una opinién muy personal, se considera que descartar el diagndstico
tanto en la supuesta victima o el supuesto victimario ayudaria a evitar complica-
ciones tanto por diagndsticos y procesos como por conflictos organizacionales y
legales. Desde luego, esta hipotesis requiere de mucha experiencia clinica, psi-
quiatrica y, sobre todo, de un alto grado de conocimientos sobre personalidad y
acoso en el trabajo, pero en un contexto de valores éticos, de salud mental y de
derechos humanos. Seguramente con este tipo de problemas a solucionar la com-
plejidad del estudio sobre el acoso laboral se incrementa; no obstante, en psico-
logia las omisiones o los diagndsticos equivocados pueden ser catastréficos por
sus consecuencias. Se trata de un tema en el que, de acuerdo con el autor, la
multidisciplinariedad entre psicélogos, médicos, psiquiatras y abogados es un ele-
mento indispensable.

EL CHIVO EXPIATORIO

Segun Brodsky (1976) el conflicto y el acoso son fenémenos inherentes en las
relaciones humanas, ya que la existencia de una victima como chivo expiatorio
puede aliviar la tension y el conflicto dentro de un grupo de trabajo. Segtn
Thylefors (1987) un grupo puede desplazar su frustracion hacia un miembro
menos poderoso en el grupo y asi evitar mayores conflictos. La agresion despla-
zada consiste en agredir a alguien diferente de quien en verdad causa estrés, es
decir, consiste en el desahogo de la frustraciéon mediante la agresién hacia un
sujeto menos peligroso con respecto a quien realmente ocasioné el malestar
original. Incluso, desde una perspectiva de la psicologia econémica, la combina-
cion de maxima utilidad y menos riesgo en la decision de elegir a una victima
representa uno de los principios mas importantes en los procesos de toma de
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decisiones.® Desde el punto de vista de la psicologia social, la irritacion, los con-
flictos interpersonales y el estrés laboral contribuyen a una mayor tension entre
los empleados, aumentando asi la probabilidad de que surjan conflictos de toda
indolé, entre ellos el acoso; tal es el caso cuando una minoria muestra compor-
tamientos atipicos dentro de un grupo. Por lo tanto, las diferencias sociales,
econdmicas, los prejuicios, las actitudes, la asertividad, el maquiavelismo, entre
otros temas, deberian ser considerados como variables que intervienen en las
relaciones humanas; también es necesario precisar que estas conductas no son
elementos estables ni permanentes en todo grupo social.

EL ACOSO Y SU RELACION CON DIVERSAS VARIABLES

Segtn Einarsen y Hauge (2006) en muchos estudios se considera al acoso como la
fuente principal de estrés social-laboral. De acuerdo con Einarsen, Matthiesen y
Skogstad (1998), el acoso puede influir en problemas emocionales, psicosomaticos
y psiquiatricos; por ejemplo, sintomas como estrés (Vartia, 2001); irritabilidad
(Niedl, 1996); deterioro de la salud mental (Zapf, Knorz & Kulla, 1996); depresion
(Mikkelsen y Einarsen, 2001); ansiedad (Niedl, 1996); estrés postraumatico (Mikkel-
sen y Einarsen, 2002); desgaste profesional, insatisfaccion laboral y bajo bienestar
psicologico (Einarsen, Matthiesen y Skogstad, 1998); percepcion negativa de si
mismo, de los demas y del mundo en general, problemas de suefo y otros sintomas
psicologicos y sométicos (Mikkelsen y Einarsen, 2002); ausentismo, rotacion, falta
de compromiso organizacional, bajo rendimiento y disminucion de la producti-
vidad (Hoel, Einarsen y Cooper, 2003). Leyman (1990) plantea que los costos eco-
noémicos por cada caso de acoso se calculan entre 30,000 y 100,000 délares estado-
unidenses, sin considerar los costos intrinsecos del conflicto a nivel humano, las
caracteristicas de personalidad y los factores organizacionales como los conflictos y
la ambigiiedad de rol (Coyne, Seigne y Randall, 2000; Einarsen, Raknes, y Matthie-
sen, 1994; Hoel, Zapf y Cooper, 2002; Zapf, 1999).

De acuerdo con Einarsen (2000) existen tres posibles modelos causales: 1) el
que se centra en la personalidad de la victima y del acosador; 2) el que se centra en
las caracteristicas inherentes a las interacciones humanas en las organizaciones y, 3) el
que se centra en el clima organizacional. Para Leymann (1992) las condiciones del
ambiente de trabajo son las causas fundamentales del acoso, mientras que los fac-
tores de personalidad son irrelevantes; ademas, argumentd que el azar y ciertas
circunstancias desafortunadas determinan quién se convierte en victima y quién
no; por ejemplo: bajo control sobre la tarea (Vartia, 1996); calidad de liderazgo
(Ashfort, 1994); bajo apoyo social por parte de compaiieros y jefes (Hansen, Hogh,
Persson, Karlson, Garde y Orbaek, 2006); un clima social negativo (Archer, 1999);
un entorno laboral estresante y competitivo (Salin, 2003); sobrecarga de trabajo
(Einarsen, Raknes, y Matthiesen, 1994); inseguridad laboral y cambios organizacio-
nales (Baron y Neuman, 1998).

8 Con respecto al interesante tema de la psicologia econémica en la toma de decisiones se
recomienda consultar a Santoyo, V.C. y Vazquez, P.F. (2004). Teoria conductual de la eleccion:
decisiones que se revierten, México: UNAM.
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EL ACOSO: MICROPOLITICA Y PODER

Al elaborar su tesis doctoral en la Universidad de Murcia, Espana, Meseguer de
Pedro (2005) analizé mualtiples definiciones de mobbing y descubrio que habia un
elemento comun entre ellas: el poder o, mejor dicho, un desequilibrio real o per-
cibido de éste. De acuerdo con Baron, Muntuate y Blanco (2003), al estudiar el
acoso debe considerarse lo siguiente: primero, la existencia de un potencial en la par-
te que ejerce poder, que no siempre se desarrolla. Si existiera un equilibrio de po-
der entre las partes, la posibilidad de ejercerlo seria baja, pues se neutralizarian en
una lucha de igual a igual, ya que en el acoso, la mayoria de las veces se tiende a
inhabilitar al acosado por poseer menos poder que el acosador. En segundo lugar es
importante precisar que en el proceso de acoso generalmente existe una relacion
de dependencia del acosado con respecto a su acosador, ya que el control sobre los
recursos del acosado es ejercido por el acosador desde un punto de vista de poder
jerarquico, en la mayoria de las veces. El tercer planteamiento a tomar en cuenta
en el estudio del acoso, es la suposicion de que el acosado no tiene consciencia de
su situacion de manera inmediata, pues aun cuando desde el principio cuenta con
cierta libertad para actuar y tomar decisiones sobre lo que estd sintiendo como
parte de un proceso de acoso, dicha libertad no es utilizada porque la persona aco-
sada suele mostrar incredulidad, apatia, ingenuidad y desconocimiento de que las
organizaciones se rigen bajo reglas de micropolitica de dominio psicosocial; por lo
tanto, en muchos casos da cuenta de ello hasta que el proceso estd avanzado vy, en
términos de lucha politica, probablemente el dafo esté hecho y su reparacion es
poco probable. Segtin Meseguer, el desequilibrio puede provenir tanto de la estruc-
tura formal de la organizacién (jerarquia) como del poder informal, como el que se
basa en el conocimiento, experiencia o el acceso a personas influyentes dentro de la
organizacién. Con ello se reconoce que en las organizaciones definitivamente pue-
de existir un poder social.’

GLOBALIZACION ECONOMICA: DE LA COMPETENCIA
AL ACOSO EN EL NEOLIBERALISMO

De acuerdo con Moreno-Jiménez, Rodriguez, Garrosa y Morante (2004), en el
analisis organizacional del acoso psicologico no se debe olvidar la importancia que
tiene la estructura socioeconomica en ese proceso, ya que segin estos autores, la
aparicion del acoso es comprensible si se toman en cuenta los cambios del trabajo
moderno debido a la globalizacién econémica, tal como ocurre con el incremento
de la competencia entre empleados. Por ello, uno de los objetivos del trabajo es la
necesidad de sobrevivir en las condiciones econémicas actuales, ya que las orga-
nizaciones en todo el mundo estan realizando reestructuras, remodelaciones, fu-
siones, cierres, etc., teniendo como consecuencia logica los despidos masivos de
personal, el subempleo y un ataque feroz hacia las prestaciones de seguridad social

9 Se recomienda leer sobre la teoria de poder social de French y Raven denominada las
bases del poder: French, J.R.P. & Raven, B. (1958). The Bases of Social Power, en D. Cart-
wright ed. Studies in social Power, Ann Arbor: University of Michigan Press, pp. 150-167.
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como la jubilacién, la liquidacion digna, vivienda, educacion vy, sobre todo, por el
derecho de todo ciudadano de tener un trabajo digno y decoroso.

Con base en diferentes investigaciones (Baron y Neuman, 1996; McCarthy,
Sheehan y Wilkie, 1995; Salin, 2003 y Uribe-Prado, 2008) se puede llegar facil-
mente a la conclusion de que en una economia en crisis —como la que se esté vi-
viendo a nivel mundial en este siglo XXI— la probabilidad o riesgo de sufrir acoso
en el trabajo se incrementa en la medida que las organizaciones también se encuen-
tran en un nivel de supervivencia, crisis y competencia econoémica,'” lo cual genera
ambientes de crisis, cambios organizacionales y diferentes formas de agresion. Se-
guan las investigaciones referidas, entre los principales predictores para la aparicion
de conflictos en el ambito laboral se encuentran los siguientes: uso de empleados a
tiempo parcial, cambios en la direccion y recortes en la remuneracion de los traba-
jadores. De acuerdo con Pearce (1998), los trabajos inseguros y precarios aumentan
la presion y la inestabilidad en el grupo de trabajo, lo cual, ademaés de conducir a la
desorganizacion da lugar a un incremento en el conflicto y en la ambigiiedad de
rol. Al respecto, Davenport, Distler y Pursell (1999) comentan que en los entornos
laborales competitivos, la sensacion de inseguridad se incrementa, y esto provoca
que los empleados teman por la estabilidad en sus puestos de trabajo. Frente al te-
mor de ser liquidados,'" el clima de desconfianza y acoso por competencia entre
trabajadores puede aparecer facilmente. Quinlan (1999) afirma que cuando au-
menta el uso de personal subcontratado se acrecientan la tension y la competiti-
vidad, debido a que los trabajadores se ven obligados a laborar a ritmos mayores
con la finalidad de obtener una plaza definitiva en la empresa que los contrato de
manera eventual, lo cual fomenta la competencia y posibles conflictos entre el per-
sonal. Segin Moreno-Jiménez, Rodriguez, Garrosa y Morante (2004).

En este mismo sentido el Parlamento europeo pronuncioé una resolucion sobre el
acoso psicologico en el trabajo (2001/2339/INI), sefialando la existencia de un
vinculo entre el acoso y un empleo con alto grado de competitividad, menor esta-
bilidad y una situacion laboral precaria. Sdez y Garcia Izquierdo (2001) consideran
que en las condiciones de estabilidad laboral en las que se encuentra el empleo,
tanto en Espafia como a nivel mundial, es dificil que se den buenas relaciones entre
compaiieros; por lo tanto, es probable que ciertos trabajadores sean tratados de un
modo abusivo. Segin Moreno-Jiménez, Rodriguez, Garrosa y Morante (2004), los
defensores de esta aproximacion senalan que resulta indispensable contemplar el
mobbing o acoso laboral desde un enfoque global, que esta vinculado a un contexto
organizacional y social concreto, que a su vez resulta determinante en la aparicion
de los problemas laborales de indole psicosocial.

0 Es importante senalar que en el mundo y particularmente en México existen un pufiado
de corporaciones que se benefician de dichas crisis mediante monopolios y carteles financieros,
no obstante con dicho beneficio, aprovechan la tendencia mundial para sacrificar al recurso
humano. Al respecto se recomienda consultar: Zepeda, P.J. (2007). Los amos de Meéxico. Mé-
xico: Planeta.

" En México, suelen ser despedidos los trabajadores mediante mecanismos seudo legales
donde piden la renuncia anticipada al trabajador para no liquidarlo, en otros casos suelen nego-
ciar una liquidacion en un porcentaje menor al obligado a cambio de cartas de recomendacion
y una ficticia renuncia voluntaria por parte del trabajador.
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&Y EL PAPEL DE LOS SINDICATOS? ;BIEN, GRACIAS!

De acuerdo con Alcalde (2009), el sindicalismo en México puede ser considerado
un “mugrero sindical”; ademas, plantea que esta definicion se ha confirmado, en la
medida que se conocen datos precisos, la realidad del modelo laboral mexicano.
El resultado es caotico ya que de cada 100 trabajadores s6lo uno es miembro de un
sindicato legitimo. Nuestro pais ostenta con vergiienza el sistema gremial y de con-
tratacion colectiva mas atrasado y corrupto del mundo, producto de una sofisticada
complicidad entre lideres, empresarios, abogados, gobiernos y autoridades labora-
les, quienes han construido un régimen de perversion que coloca a los hombres y
mujeres que viven de su trabajo en estado de indefension y al mismo tiempo, se
lesiona al sector productivo, especialmente de la pequenia y mediana empresa.

"Segtin Alcalde (2009), el estudio “Evaluacion de la contratacion colectiva en el
Distrito Federal”, coordinado por José Alfonso Bouzas Ortiz, que se realizé con
informacion extraida de los archivos de la Junta Local de Conciliacion y Arbitra-
je del DF y coeditado por la UNAM vy la Fundacion Friedrich Ebert Stiftung'?,
exhibe que el submundo que viven los trabajadores de esta ciudad, les impide
organizarse sindicalmente, por lo que son obligados a renunciar a derechos funda-
mentales y estan sujetos a las acciones de crecientes bandas de golpeadores: estan
atrapados en el llamado contratismo de proteccion patronal. Mediante estas prac-
ticas los patrones y sus abogados deciden la organizacion sindical que debe operar
en un centro de trabajo, eligiendo para ello a los lideres que cumplen con sus ex-
pectativas de control. Estos siniestros personajes operan como clientes de los
despachos patronales y suelen compartir con ellos las gratificaciones que reciben,
con lo cual se genera un circuito de complicidad-corrupcion muy dificil de elimi-
nar. Por esta razén, cuando los trabajadores pretenden cambiar de sindicato deben
superar una amplia gama de intereses creados. El resultado final es que se cancela
toda posibilidad de defensa y representacion legitima. Estas practicas imposibilitan
cualquier esquema de modernizacion laboral, de concertacion legitima y de respe-
to al estado de derecho, ya que para mantenerlo se requieren organismos de presion
y violencia contra los trabajadores.

Uno de los aspectos que muestra ese estudio es la deprimente condicion de los
trabajadores de la construccion —espacio privilegiado para la extorsion—, cuya
expresion més conocida es la venta de placas a todo aquel que pretenda realizar
una obra, por pequefia que sea, aun cuando la lleve a cabo por si mismo. En este
ramo operan 67 sindicatos, que dicen pertenecer a las centrales CTM (Confedera-
cién de Trabajadores de México), CROC (Confederacion Revolucionaria de Obre-
ros y Campesinos) y CROM (Confederacion Regional Obrero Mexicana), aunque
se sabe que en su mayoria actian por cuenta propia, sin participar organicamen-
te en las organizaciones cuyas siglas usufructian; el hecho es que no se conoce un
sé6lo sindicato auténtico en esta rama, se trata de “vulgares delincuentes”. Este es-
cenario es extensivo al resto de las actividades productivas y de servicios de la ciu-
dad; para ello, basta ver las condiciones de los trabajadores de limpieza, comercios,

2 Los autores de la investigacion fueron Alfonso Bouzas Ortiz, Luis Oliver Reyes Ramos y
Mario Vega Huerta. http: / /www.cimacnaticias.com/site /090723803-Decrecen-contratos.38717.
O.html
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restaurantes, hoteles, etc. En este sentido, el prestigiado sector bancario de los de-
cenios de 1960-69 y 1970-79 muestra como el México sindical y laboral ha venido
de mas a menos causando estragos en la clase trabajadora que alguna vez fue sim-
bolo del trabajo privilegiado.

Uribe-Prado (2008), en una muestra de trabajadores de un banco transnacional
en México, encontré un deterioro considerable de estrés y factores psicosomaticos
con la total permisividad del sindicato bancario impuesto por los patrones. Segin
Alcalde (2009), nadie se hace responsable del denominado “mugrero sindical”; los
empresarios y el ciudadano comtn culpan en automatico a los lideres sindicales,
incrementando el desprestigio de esta forma organizativa. Estos individuos ni ven
ni escuchan y tratan de pasar inadvertidos, sobre todo frente a sus propios afiliados;
por su parte, las autoridades nadan “de a muertito” como si se tratara de un asunto
ajeno, senalando que corresponde a los trabajadores su propia defensa y, de forma
irénica, afirman que para eso tienen su sindicato. El hecho es que el monstruo de
la degradacion crece, mientras sus practicas se hacen cada vez mas sofisticadas y
diversificadas.

Para Alcalde (2009), el dilema es continuar con este modelo laboral hasta que el
destino nos alcance o se logre avanzar por medio de un diagnostico multidiscipli-
nario con una nueva visiéon y una agenda minima de transformaciones. A escala
local, se pueden implementar medidas sin necesidad de una reforma legal; por
ejemplo, dar vida a la inspeccion del trabajo, actualmente inexistente a decir del
propio secretario del Trabajo y Fomento al Empleo de esta ciudad; asimismo, se
requiere combatir la delincuencia organizada, como una violencia institucional que
extorsiona empresas y trabajadores tanto en los centros laborales como en el dmbi-
to de la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje. Por ello, es preciso favorecer esque-
mas de concertacién por rama de industria para mejorar la seguridad e higiene, asi
como implementar otras medidas de proteccién en las areas mas vulnerables, pro-
mover la mejora salarial y los procesos de formacion técnica y profesional, reformar
el sistema de justicia hoy en dia lento, costoso e ineficaz, y en general, retomar el
tema laboral dentro de la agenda fundamental de la ciudad. Para ser congruentes,
los trabajadores al servicio del gobierno de esta ciudad deben ser incluidos en esta
proteccion.

De acuerdo con el estudio del Dr. Alfonso Bouzas Ortiz del Instituto de Inves-
tigaciones Economicas de la UNAM vy citado por Alcalde (2009), es necesaria una
cirugia mayor en el campo de los derechos humanos laborales en nuestra ciudad.
Los datos duros que exhibe no dejan lugar a dudas, ya que los trabajadores se aho-
gan en una realidad que es necesario transparentar para recuperar tanto condiciones
minimas de dignidad en su actividad laboral como un respeto elemental al estado
de derecho. Finalmente, uno de los sintomas mas notables de esta necesidad de
parar la violencia institucional permitida, solapada o ignorada por las instituciones,
incluyendo los supuestos sindicatos de trabajadores y patrones, es la creciente con-
tratacion a través de outsourcing.

En México, segun Miranda (2009), 4 000 000 de personas trabajan bajo el es-
quema de contratacion externa mejor conocido como outsourcing. De acuerdo con
informacion de la firma KPMG (expertos internacionales en auditoria, impuestos y
consultoria empresarial sobre riesgos), basada en cifras del INEGI (Instituto Nacio-
nal de Estadistica Geografia e Informatica), en 2004 habia 2 500 000 mexicanos



66 : VIOLENCIA Y ACOSO EN EL TRABAJO. MOBBING

trabajando bajo la modalidad de subcontratacion, mientras que para 2009 el namero
casi se duplico. La consultora calcul6 la cantidad de personas que trabajan bajo ese
esquema utilizando cifras gubernamentales, encuestas entre empresas de tamano im-
portante que contratan servicios a través de terceros o intermediarios laborales, asi
como la base de datos de la CTM, aunque se indicé que oficialmente no existen datos
exactos. De acuerdo con el autor citado, la Asociacion Mexicana de Empresas de Ca-
pital Humano, que aglutina a firmas como Manpower, Adecco y Human Kind, 17
compaiias contratan alrededor de 100 000 personas al mes bajo ese esquema, el
cual, aun cuando sirve de alguna manera para controlar los costos laborales o fis-
cales, no favorece los derechos de los empleados, ya que mediante este tipo de
violencia se esta sacrificando la seguridad social de los trabajadores mexicanos.

ACOSO PSICOLOGICO: UNA VISION PSICOSOCIAL

De acuerdo con Ovejero (2006), el acoso puede explicarse ampliamente a través
de una visién de la psicologia social, pues la estructura de la organizacion es la que
facilita este fenomeno y el grupo es el que lo lleva a cabo, la mayoria de las veces
al servicio de los intereses —con frecuencia patologicos— del acosador. Es decir, se
trata de un fenomeno multidisciplinario en el que la administracion, la medicina y
la psicologia tienen mucho que aportar, sobre todo en términos de prevencion. Uno
de los fenomenos de la peligrosidad del acoso es la existencia de un grupo “com-
plice”, ya que los compafieros de trabajo, jefes y supervisores muchas veces estin
conscientes de lo que sucede; sin embargo, no so6lo no hacen nada por evitar un
linchamiento, sino que suelen contribuir activamente al mismo mediante burlas,
calumnias, rumores y comportamientos que llevan a un individuo al vacio social.
Al estudiar la obediencia y la autoridad, Milgram (1981) encontré que un grupo
fue capaz de castigar mediante choques eléctricos a una persona inocente. El por-
centaje de complicidad se elevo en un estudio realizado por Meeus y Raijmakers
(1986); asi, cuando el castigo era psicologico y no fisico, la complicidad de los suje-
tos obedientes se elevaban de 65 a 90%. De acuerdo con Milgram (1981) y Zim-
bardo, Haney, Banks y Jaffe (1986), un gran namero de estudios de psicologia social
muestran claramente que la difusion de la responsabilidad es una variable impor-
tante que describe conductas dificiles de explicar en términos individuales. Segtn
Ovejero (2006), el maquiavelismo (Uribe-Prado, 2001), la cobardia y el cinismo
del acosador hacen que utilice al grupo para sus ataques y de estd manera la respon-
sabilidad de sus actos queda difuminada. Por otro lado, Ovejero (2006) desde una
perspectiva marxista, se reflere a una ideologia de la sumision o de la abnegacion
(Diaz-Guerrero, 1996), donde segin Beauvois y Joule (1981) no es la ideologia
la que nos lleva a comportarnos de cierta forma, sino nuestros comportamientos los
que nos hacen adoptar una u otra ideologia. Dicho de otra manera, el contexto la-
boral obliga a un sometimiento ideolégico hacia la autoridad, a los jefes o0 a un aco-
sador. Ovejero (1998) plantea que la teoria de la atribucion mediante pensamien-
tos de grupo, estereotipos, prejuicios, polarizacion grupal y estigmatizacion explica
muchos comportamientos adoptados en el acoso laboral. Incluso, diversos com-
portamientos por parte de la victima también podrian ser explicados por medio de
situaciones de indefension aprendida (Seligman, 1975). Al mismo tiempo, el fe-
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némeno del error fundamental de la atribucion puede explicar que el acosador
aproveche la estigmatizacion de la victima mediante etiquetas como: “el paranoi-
co”, “el deprimido”, “el raro”, etc. para desviar la atencion de él hacia la personalidad
de la victima, dejando sus acciones como una respuesta neutral e independiente a
las consecuencias de su acoso, de tal manera que al psicologizar la situacion oculta
sus actos (Ross y Nisbett, 1991).

Afirma Ovejero (2006) que el primer afectado es la victima de acoso, ya que
ademas de causarle estados psicosomaticos graves, en segundo lugar se afecta su
entorno familiar, ya que en este dmbito padecen el proceso progresivo de su dete-
rioro sin explicaciones y sin saber a ciencia cierta el origen de los malestares y cam-
bios sufridos por el acosado. Finalmente, el tercer afectado es la organizacion, pues
durante el proceso se observara una disminucion del desempeno laboral y ausen-
tismo tanto por enfermedades diversas como por insatisfaccion. El clima laboral
sera, desde luego, un ambiente pesado, desagradable y sin explicaciones aparentes
del deterioro, de tal forma que la victima, la organizacion, la familia del acosado, su
entorno laboral y la sociedad en general resultaran afectados de manera integral,
desde un punto de vista humano (médico y psicologico) y econoémico (producti-
vidad en la empresa).

CLIMA LABORAL DE VIOLENCIA

De acuerdo con Van Muijen, Koopman, De Witte, De Cock, Susanj, Lemoine,
Bourantas, Papalexandris, Branyicski, Spaltro, Jesuino, Gonzalves, Pitariu, Konrad,
Peir6, Gonzalez-Roma y Turnipseed (1999), el clima organizacional se refiere al
conjunto de condiciones existentes en una empresa que tienen impacto sobre el com-
portamiento humano, individual y grupal; por tal razon, es considerado una varia-
ble relevante para analizar los efectos que tiene una estructura organizacional sobre
el comportamiento de los individuos en la misma.

Desde una perspectiva cognitiva, las condiciones que ofrece una organizacion y
su impacto en el comportamiento de sus trabajadores son mediados por el signifi-
cado psicologico en términos de percepcion de un ambiente, ya que las diferencias
individuales pueden variar la percepcion de lo que la gente asocia con un ambiente
fisico y un ambiente psicoldgico. Al respecto, James y Jones (1974) sugirieron usar
el término clima psicoldgico para describir el significado que los trabajadores le dan
a su empleo, a sus companeros de trabajo, a su salario, a sus expectativas de trabajo,
a las oportunidades de promocion y al trato equitativo y de lo que les gusta hacer.
Mientras que el término significado psicologico se refiere a los estudios clasicos de
Osgood, Suci y Tannenbaum (1957) publicados en el texto The Measurement of
Meaning, donde se describen conceptos que los individuos hacen en forma indivi-
dual, natural y espontinea con respecto a si mismos y a diferentes objetos descritos
en tres dimensiones de bienestar, en las cuales se considera evaluacion, potencia y
actividad. Por su parte, Jones y James (1979) hicieron énfasis en constructos psico-
logicos, tales como ambigiliedad, cambio, lealtad, cooperacion, equidad, racionali-
dad, estrés y apoyo, a fin de interpretar ambientes, objetos y eventos en términos
cognitivos mas alld de su descripcion de buenos y malos. Brunet (1992) menciona
que toda situacion de trabajo implica una serie de factores especificos en el indivi-
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duo; tales como aptitudes, caracteristicas fisicas y psicologicas que guardan una
relacion estrecha con los entornos sociales y fisicos, por lo que un individuo se ve
inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de cada orga-
nizacién. Por lo anterior, la prediccion del comportamiento individual en el trabajo
basada estrictamente en las caracteristicas personales es insuficiente, ya que la for-
ma de actuar de una persona también depende de la manera en que el individuo
percibe su entorno de trabajo y los componentes de su organizacion laboral.

La investigacion relacionada con el clima organizacional, segiin D’ Amato y Zijls-
tra, (2008) ha tomado diferentes cursos de accion; por ejemplo, en el decenio de
1990-99 Schneider (2000) sugiri6 llamarle el Climate for Something, donde some-
thing significaba un grupo de elementos relacionados con la misién organizacio-
nal, servicio, seguridad e innovacion; por otro lado, Carr, Schmidt, Ford y DeShon
(2003) se refirieron a la posibilidad de distincion entre los modelos especificos y
los modelos molares adicionando dimensiones generales en sus modelos ambien-
tales. Los modelos europeos tradicionalmente habian fomentado la comprension
de modelos fenomenologicos; sin embargo, comenzaron a integrar caracteristicas
individuales relacionadas con el estrés en los procesos de trabajo, lo cual significé
que las caracteristicas de los individuos y la nocion de una regulacion cognitiva te-
nia un lugar importante en la investigacion tradicional europea. Como aportacion
de dichas investigaciones se hicieron propuestas para describir como las variables
situacionales y las diferencias individuales afectan la rotacion como un producto
del clima organizacional (ver Kuhl, 1992; Roe y Zijlstra, 1991 y Ostroff, 1993).
Con base en lo anterior, no hay duda de que el acoso laboral contribuye con dife-
rentes formas de estrés a un clima de violencia.

Segun Leymann (1996), el acoso psicologico en el trabajo es una interaccion
social por medio de la cual una persona es atacada por una o mas personas todos
los dias, por semanas o meses, provocando que se sienta desamparada y con un alto
riesgo de ser expulsada de su centro de trabajo. De acuerdo con Hoel, Einarsen,
Keashly, Zapfy Cooper (2003) el acoso laboral implica comportamientos negativos
por un periodo prolongado que causan desequilibrio para la victima en términos de
una relacion de poder, por lo que “se trata de una situacion en la que una o varias
personas se sienten objeto de comportamientos negativos en forma constante en
un tiempo prolongado por parte de otras personas, en un entorno en que les resul-
ta dificil defenderse de dichos comportamientos”. Segtin estos autores, debido a la
persistencia y duracion de la violencia ejercida, no se trata de un incidente aislado.
De acuerdo con Quine (1999), el acoso laboral se ha estudiado desde tres enfo-
ques: 1) el enfoque organizacional, basado en la interaccion entre el individuo y su
organizacion, asi como en aspectos de estructura y de clima organizacional, que
pueden ser considerados como facilitadores de una cultura del acoso; 2) el enfoque
descriptivo y epidemiologico, a través del cual se analizan la incidencia, el tipo de
experiencias, las caracteristicas demograficas de la victima y del victimario, asi como
las acciones emprendidas por éstos; y 3) el enfoque individual, por medio del cual
se analiza el papel del individuo en términos de su vulnerabilidad a ser acosado o su
propension a acosar, asi como la relacion victima-victimario.

Para la comprension del mobbing, Ovejero (2006) plantea que es pertinente ir
mis alla de la deteccion del acoso y de la relacion acoso-acosador, por lo que el
analisis del contexto organizacional puede ser una manera de entender qué am-
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bientes o climas particulares fomentan la cultura de la violencia en el trabajo. Segtn
Liefooghe y Mackenzie (2001) ciertos elementos de la estructura organizacional
pueden frenar el acoso; de igual forma, diversos estudios han demostrado que el
contexto y la estructura del clima organizacional pueden ser antecedentes del acoso
laboral (Guillen, Leén, Depolo, Sachielli y Avargues, 2004).

De acuerdo con Cooper y Marshall (1976) y House (1981), la interaccién social
en el trabajo, compuesta por las relaciones entre compaferos, jefes y otros trabaja-
dores, es uno de los factores més importantes para la estabilidad emocional en la
vida de muchas personas en casi todos los contextos posibles (culturas, familias,
empresas, grupos, etc.). Las buenas relaciones interpersonales se relacionan con
satisfaccion en el trabajo, apoyo social por parte de jefes y compafieros, con la cons-
truccion de recursos personales, mientras que los conflictos interpersonales pueden
generar estrés laboral e interacciones sociales negativas.

Después de una revision exhaustiva de la literatura europea relacionada con cli-
ma laboral y diversos estudios en contextos hospitalarios, D’ Amato y Zijlstra (2008)
encontraron que el clima laboral y ciertos factores individuales (p. ej. autoeficacia)
son antecedentes de un desempefio laboral deficiente (calidad de ejecucion y
cansancio emocional) y, por lo tanto, de una disminucién de la productividad. En
este sentido, Uribe-Prado (2008) afirma que de acuerdo con la OIT y la OMS, los
factores organizacionales (como el clima), personales (personalidad y demogra-
ficos) se consideran factores psicosociales muy importantes para provocar o preve-
nir riesgos de trabajo, disminucion de la productividad, rotacién e inclusive la
muerte de los trabajadores desde una perspectiva de la psicologia de la salud ocu-
pacional. Colligan y Higgins (2005) en un amplio anélisis de la etiologia y las con-
secuencias del estrés en los lugares de trabajo listaron los siguientes factores como
determinantes para provocar desordenes psicologicos y fisiologicos de alto riesgo:
ambiente de trabajo toxico (contaminado por sustancias nocivas), sobrecarga de
trabajo, aislamiento, intercambio de turnos, conflicto de rol, ambigiiedad de rol,
pérdida de autonomia, problemas de desarrollo de carrera, relaciones dificiles con
jefes y compaiieros de trabajo, acoso sexual, violencia laboral o acoso en el trabajo
y clima laboral. Las consecuencias de dichos factores pueden traducirse en una alta
probabilidad de ausentismo, disfuncion organizacional, baja productividad, enfer-
medades psicosomaticas y desgaste ocupacional (burnout).

ACOSO0 PSICOLOGICO Y SU POSIBLE CONFUSION
CON OTROS CONSTRUCTOS

De acuerdo con Lopez y Vazquez (2005) no todo lo que parece violencia es aco-
so, por lo que es importante distinguir el acoso de otros comportamientos y feno-
menos (ver cuadro 4-3).

Muchos de los comportamientos antes mencionados, sino es que todos, en reali-
dad son inaceptables; sin embargo, como se explica en el cuadro 4-3 tienen diferen-
cias etiologicas con respecto al acoso psicologico, por lo que no deben confundirse a
pesar de su gravedad, aunque es interesante que algunos de ellos pueden relacionar-
se o ser antecedentes del acoso psicologico en el trabajo. De acuerdo con Mikkelsen
y Einarsen (2001), el acoso puede provenir de tres fuentes: de un superior hacia un
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Cuadro 4-3

Comportamientos que se pueden confundir con acoso psicolégico

Respuesta fisiolagica, psicolégica y de
comportamiento de un individuo que intenta
adaptarse y ajustarse a presiones internas y
externas, Lazarus y Folkman (1984)

Burnout o Sindrome de
estar quemado

Estado de agotamiento mental, fisico y emocional,
producido por un involucramiento crénico en
situaciones emocionalmente demandantes en el
trabajo de personas que trabajan en contacto
directo con otras personas, Pines y Aronson,
(1988). Segun Gil-Monte (2005); se muestra
cansancio emaocional, despersonalizacion, falta de
realizacion personal y sentimientos de culpa

Conflicto

Situacién en la que dos 0o mas partes estan en
desacuerdo entre si con consecuencias positivas
y/0 negativas; puede ser un antecedente de
acoso moral, Leymann, (1996) y Lépez y Vazquez
(20085)

Director
maltratador

Son personajes maleducados que increpan,
insultan y hacen perder la dignidad en forma
abierta y publica; sin embargo, si lo hacen en la
sombra y lo dirigen a alguien en particular puede
ser acoso, Lépez y Vazquez (2005)

Agresiones esporadicas

Agresiones no premeditadas y no reiteradas en el
tiempo, Lopez y Vazquez (2005)

Acoso sexual

Conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que

afectan la dignidad de la mujer y el hombre en el
trabajo; se refiere a la conducta de superiores y
compaferos. Tipificado como delito en las leyes de
muchos paises del mundo, incluyendo México

Condiciones de trabajo
precarias

Cuando las condiciones de trabajo son precarias,
siempre y cuando no se determine como
intencional por parte del supuesto agresor, Lopez
y Vazquez (2005)

Coaccion praofesional

El hecho de que se someta a una persona al
cumplimiento de obligaciones contractuales

con posibilidad de discutir las decisiones
correspondientes, siempre y cuando no se trate
de un castigo impuesto de manera arbitraria por
un supuesto acosador, Lopez y Vazquez (2005)
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subordinado (descendente), del subordinado hacia un superior (ascendente) y de
un compafiero hacia otro del mismo nivel jerarquico (horizontal). El mas frecuen-
te es el acoso descendente, seguido del horizontal y, en menor grado el ascendente
(Leymann, 1996; Mathiesen y Einarsen, 2001 y Pifiuel, 2003).

MODELOS TEORICOS DEL ACOSO PSICOLOGICO
EN EL TRABAJO

Moreno-Jiménez, et al.(2004) proponen un modelo tedrico del acoso psicologico con
una aproximacion organizacional, en el cual consideran las caracteristicas personales,
antecedentes de caracter organizacional, caracteristicas sociodemograficas y su in-
tervencion en el acoso psicolégico, asi como sus consecuencias (ver figura 4-1).

Caracteristicas personales Consecuencias

» Habilidades sociales

© Editorial El IManual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.

» Competencias emocionales Individuales:
= Personalidad Sintomas
« Historia psicosomaticos,
ausentismo, deterioro
Antecedentes en las relaciones
» Factores personales, etc.
rganizacionales S
. %uglltura corporativa AZnsb peicglbgico Organizacionales:
Saelix  Aislamiento social ot '
« Organizacion del x M . Exinencia extrema > Péerdida de
trabajo 9 ke COMPromiso con
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i o roductividad,
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« Edad :
, Sociales:
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Costos para el
sistema de salud
(médicos, seguridad
social, etc.), costos
laborales

» Tipo de contrato

» Experiencia laboral
+ Nivel educativo

< Apoyo social

Figura 4-1. Modelo teérico del acoso psicolégico de Moreno-Jiménez et al. (2004).

Reproducida con autorizacion de Moreno-Jiménez, B., Rodriguez, M.A., Garrosa, H.E., y Morante,
B.M.E. (2004). Acoso psicolagico en el trabajo: una aproximacién organizacional. Revista de Psi-
cologia del Trabajo y de las Organizaciones, 20, 3, 277-288. Reproducida con autorizacion del
Colegio Oficial de Psicologos de Madrid.

A partir de un meta-anélisis de 86 estudios empiricos con 93 muestras y corre-
laciones bajo el modelo de ecuaciones estructurales, Topa, Depolo y Morales (2007)
encontraron una explicacién al acoso con base en hipétesis relativas a factores de
ambiente organizacional como predictores. El modelo considera antecedentes y
consecuencias en funcién de la permanencia en la organizacion, del sexo y de la
edad de la victima (ver figura 4-2).
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Figura 4-2. Modelo teodrico del acoso de Topa, Depolo y Morales (2007).

Reproducida con autorizacién de Topa, C.G., Depolo, M. y Morales, D.F. (2007). Acoso laboral: me-
ta-analisis y modelo integrador de sus antecedentes y consecuencias. Psicothema, 19, 1, 88-94.

Por su parte, Glasl (1982) elabordé un modelo en el cual plantea que el acoso
puede estudiarse como una subclase de conflicto. En este modelo se distinguen tres
fases y nueve etapas dentro del proceso de desarrollo de un conflicto; en la prime-
ra fase se presentan tres etapas de racionalidad y control (1 a 3); en la segunda fase
se presentan tres etapas de relaciones graves (4 a 6) y, en la tercera fase, se observan
tres etapas de agresion y destruccion (7 a 9), ver figura 4-3.

Fase de
relaciones
graves

Acoso |..

Fase de
racionalidad y
control

Fase de
agresion y
destruccion

|9. Destruccion total y suicidio

|8, Ataque con todos los medios

A |7. Campanas sistematicas con consecuencias para otro

[8. Predominio de amenazas

15. Desprestigio (ataque moral)

|4. Referencias a la reputacion y al grupo

[8. Interaccion a través de hechos, no hablarse

| 2. Polarizacion y estilo discutidor

l 1. Intentos de colaboracion y caer en incidentes que generan tension

Figura 4-3. Modelo tedrico del acoso como conflicto de Glasl (1982].

Reproducida con autorizacion de Glasl, F. (1982). The process of conflict escalation and roles of
third parties. In G.B.J. Bomers & R. Peterson (Eds.), Conflict Management and Industrial Relations.
Boston: Kluwe-Nijhoff. Con permiso de Springer Science and Business Media.
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Van der Vliert (1998) mostré otro enfoque relacionado con el desarrollo de un
conflicto que se basa en cuatro etapas: a) los antecedentes relacionados con el esti-
lo de direccion, clima laboral negativo y disfunciones del rol laboral; b) el resultado
del conflicto, cuando éste se inicia y va evolucionando, lo cual genera frustracion
entre los participantes y ocasiona problemas emocionales que van alejando el ori-
gen del conflicto; ¢) se da cuando los participantes incrementan las acciones puni-
tivas volviendo cada vez mas lejana una posible solucion al conflicto inicial y, d) la
etapa de consecuencias, que sirve de retroalimentacion a los oponentes y esta muy
lejana del origen del conflicto (ver figura 4-4).

A 4 d) desescalamiento
¥ ¢) conductas c1) espontaneas P 3
desescalativas c2) estratégicas
0
Q
=
[ b 4
- )
8 b) resultado d) consecuencias
3 del conflicto (ej.inicio del acoso)
c
< P
©
c) conductas c1) espontaneas
escalativas c2) estratégicas .
4+ v d) escalamiento

Figura 4-4. Modelo teérico de desarrollo del conflicto de Van der Vliert (1998).

Tomado de Van der Vliert, E. (1998). Conflict and conflict management. In P.J.D. Drenth, H. Thie-
rry & C.J.J. de Wolff (Ed.), Handbook of Work and Organizational Psychology, 3, Personnel Psycho-
logy, Hove, Psychology-Press.

Einarsen, Hoel, Zapf'y Cooper (2003) proponen que el mobbing o acoso laboral es
un fenémeno social complejo y multicausal, que debe ser analizado en un nivel
individual (victima o acosador); uno diadico compuesto por las relaciones y reac-
ciones de la victima y del acosador, asi como por medio de los niveles grupal, social
y organizacional (ver figura 4-5).

Chapell y Di Martino (1998) desarrollaron un modelo de varios factores que
encontraron relevantes para explicar como la interaccion entre el perpetrador y la
victima produce un ambiente de violencia en el lugar de trabajo. Por ejemplo, los
factores propios de la victima, del perpetrador (agresor) y del ambiente en el que
se desarrollan las acciones. Estos autores plantean que la produccién de violencia
depende de la existencia e interacciéon de estos factores potenciales. El ambiente
influye tanto en el acosador como en la victima de actos violentos, debido a sus
caracteristicas fisicas, organizacion y aspectos culturales que presentan con un mo-
delo aplicado a un centro laboral del sector salud (ver figura 4-6).
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Figura 4-5. Modelo de acoso de Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2003) como mo-
delo social complejo y multicausal.

Reproducida con autorizacion de Hoel, H., Zapf, D. & Cooper, C.L. (2002). Workplace bullying and
stress. In Perrewe and D.C. Ganster (Eds.), Historical and current perspectives on stress and
health, 2, (293-333). Amsterdam: Jai. Emerald Group Publishing Limited.

Con base en un estudio con 333 comportamientos de acoso obtenidos de entre-
vistas profundas a sujetos del sector educativo, Mercado (2008) elabor6 un modelo
de actividades de acoso distribuidas en medidas organizacionales, ataque al trabajo,
agresion verbal y fisica, aislamiento y ataque a lo privado, generando dos modelos;
uno de actividades de acoso (ver figura 4-7) y otro de consecuencias del acoso (ver

figura 4-8).
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Figura 4-6. Modelo interactivo de violencia en el lugar de trabajo (Chapell y Di
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Martino, 1998).

Reproducida con autorizacion de Chappell y Vittorio Di Martino (1998). Cuando el trabajo resulta
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peligroso. Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra. (OIT, Internacional Labor Office).
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Figura 4-7. Modelo de actividades de acoso, segun Mercado (2008).

Tomado de Mercado, S. P. (2008). Exploracion del acoso en el trabajo (mobbing) en organizacio-
nes del Estado de México. En Uribe-Prado, J. F. (Ed.) Psicologia de la Salud Ocupacional en México,
(pp. 283-324). México: UNAM.
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Figura 4-8. Modelo de consecuencias del acoso, segun Mercado (2008).

Tomado de Mercado, S. P. (2008). Exploracion del acoso en el trabajo (mobbing) en organizacio-
nes del Estado de México. En Uribe-Prado, J. F. (Ed.) Psicologia de la Salud Ocupacional en México,
(pp. 283-324). México: UNAM.
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Con respecto a las consecuencias del acoso laboral, Zapf (1999), citado en Mer-
cado (2008), las clasifica a nivel individual y organizacional; en el primero ubica a
las consecuencias psicologicas, fisicas, laborales y sociales, asi como la aparicion de
sintomas en la victima, como culpa, soledad, depresién, enojo, baja autoestima y
timidez, con reacciones fisicas como dolor de estomago, presion alta y apariencia
desmejorada. En el ambito laboral el acoso se refleja en desmotivacion e ineficien-
cia, asi como disgusto con el trabajo. El aspecto social se relaciona con perder fa-
milia y amigos. Las consecuencias negativas en el nivel organizacional se traducen
en el deterioro del ambiente de trabajo, rotacion de personal, mala imagen corpo-
rativa y baja responsabilidad social (ver figura 4-9).

Perpetrador

Causas Actividades

Consecuencias

Organizacion
» Liderazgo

« Cultura
organizacional

« Estrés del trabajo

« Organizacion del
trabajo

« Rumores

« Separacion de

otros

Grupo social

« Hostilidad

« Envidia

» Presion del grupo

« El que atestigua la
culpa de otros

« Agresion verbal

» Medidas
organizacionales

N

« Ataque a la
intimidad

« Agresion fisica

« Ataques a las
actitudes

Persona

» Personalidad

« Capacidades

* Habilidad social

* Estigmas (marca de
descrédito)

N

= Sintomas
psicosomaticos

i ‘g
» Depresion

« Ansiedad

» Desordenes por estrés
postraumatico

» Obsesion

Figura 4-9. Modelo del proceso de acoso, segan Zapf (1999).

Tomado de Zapf, D. (1999). Organizational, work group related and personal causes of mobbing/
bullying at work. International Journal of Manpower, 20, v, 70-85.

~
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PREGUNTAS PARA REFLEXION

1. Segun el texto, la OIT ha considerado a algunos trabajos como de alto riesgo,
(por qué?

2. En términos generales, ;como se relacionan la violencia ciudadana y la violen-
cia en el trabajo?

3. En el caso de México, ;por qué la violencia social puede estar relacionada con
la violencia laboral?

4. ;Como se relacionan la violencia animal y el acoso en el trabajo?

5. ;Coémo se relaciona el bullying con el acoso laboral?

6. /Por qué el acoso laboral debe estudiarse mas a fondo?

7. (Por qué el acoso laboral es un proceso y no un conflicto aislado?

8. Segun Einarsen, ;cuales son las cuatro etapas del proceso de acoso en el tra-
bajo?

9. ;Como se distingue a un depredador?

1 O (Qué caracteristicas presentan las victimas de acoso laboral?

.(Qué relaciones se han encontrado entre acoso laboral y otras variables de es-

tudio?

12. /Es el acoso laboral un fenémeno de micropolitica y poder?

13.;La globalizacion econémica incidird en la prevalencia del acoso laboral?

14.El sindicalismo mexicano se relaciona con el incremento de la violencia en
el trabajo? ;Por qué?

15. /Qué aportaciones de la psicologia social considera importantes para entender
el acoso laboral?

16.Para estudiar el acoso laboral ;por qué es importante analizar el clima laboral?

17.;,Con qué otros fenomenos puede ser confundido el acoso laboral?

18.Con respecto a los diferentes modelos que explican el acoso laboral ;cémo se
relacionan entre si y como se pueden diferenciar sus propuestas?

19.Elabore y proponga un modelo propio derivado de lo que ha aprendido hasta
el momento.
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