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RESUMEN

En este trabajo se pretende analizar el acoso psicolégico en el trabajo (“mobbing”) como
un fenémeno que no es individual sino abiertamente grupal y que se inscribe dentro de las
organizaciones laborales, siendo producto de las estructuras, de los valores y de las practi-
cas sociales de las organizaciones donde se produce. De ahi que aqui se defienda la idea de
que debe ser ante todo una perspectiva netamente psicosocial la que dé cuenta del “mob-
bing”. Por tanto, frente a un énfasis en la personalidad del acosado o en el perfil del acosa-
dor, en este articulo se pone el énfasis en la psicologia social del acoso psicolégico en el
trabajo.

ABSTRACT

This paper examines the mobbing group phenomenon rather than an individual one.
Mobbing develops in labor settings, being then a phenomenon that is caused by the structu-
res, the values and the social practices of organizations. Consequently, this paper advocates
the thesis that mobbing must be studied from an explicit psychosocial approach rather than
from the point of view of the individual personality or psychopathology.
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1. INTRODUCCION

Al progresivo y continuado deterioro
de las condiciones de vida laboral hoy
existente (reduccién de los salarios, preca-
riedad en el empleo, etc.), se afiade otro
factor negativo que cada dia que pasa
parece cobrar mds importancia: el mob-
bing o acoso psicoldgico en el trabajo. Es
conocido que si hace décadas tal vez el
principal problema de los trabajadores —no
necesariamente el més grave- era la fatiga
fisica, ahora es el estrés (Peird, 1993;
Peir6 y Salvador, 1993; Pefiacoba y cols.,
2000; Amutio, 2004; Lépez Fernandez y
Pérez Quintana, 2004; etc.). Pues bien, es
dentro del andlisis de este fenémeno del
estrés donde se comenzé a estudiar el
fenémeno del mobbing, como una de las
mds importantes fuentes de estrés, pero
pronto se constato el alcance y la gravedad
del asunto, hasta el punto de que algunos
terminaron incluyéndolo en el d4mbito del
terrorismo psicologico, llegandole a defi-
nir como psicoterror (Leymann, 1996a;
Pifiuel, 2002). “En este tipo de conflicto,
la victima es sometida a un proceso siste-
matico de estigmatizacién y privacion de
sus derechos civiles. Si tal dindmica se
mantiene durante aflos, en ciertos extre-
mos puede conducir a la exclusién del
mercado laboral, cuando el individuo
afectado es incapaz de encontrar un nuevo
empleo debido al dafio psicolégico infligi-
do” (Leymann, 1996b, pag. 165). Actua-
mente suele incluirse este fenémeno den-
tro de los riesgos psicosociales en el tra-
bajo. El mobbing, que existe probable-
mente desde que hay grupos humanos, no
fue estudiado hasta que el profesor aleméan
Heinz Leymann lo hizo a primeros de los
afios 80 en Suecia, pero actualmente estd
alcanzando tal relevancia en el mundo
laboral que la revista European Journal of
Work and Organizational Psychology le
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ha dedicado dos nimeros monogréficos,
uno en 1996 (Vol. 5, n° 2, pags. 161-320),
editado por Peter Herriot con el titulo de
Mobbing and victimization at work; y
otro, editado por D. Zapf y S. Einarsen, en
2001 (Vol. 10, n° 4, pags. 369-524), con el
titulo de Special issues on bullying in the
work place: Recent trends in research and
practice. Tan importante es el asunto que
incluso se afirma que una de las medidas
mds eficaces hoy dia para mejorar la cali-
dad de vida laboral consiste justamente en
eliminar, o al menos reducir, el impacto de
este fendmeno, y no falta quien ya le con-
sidera la plaga laboral del siglo XXI.
Incluso en nuestro pais estd comenzando a
ser estudiado este problema con cierta sis-
tematicidad (L6pez y Camps, 1999; Séez
Navarro y Garcia Izquierdo, 2000, 2001;
Barén, Munudate y Blanco, 2003; Fidalgo
y Pifiuel, 2004; Buendia, 2003; De Elena,
2005a, 2005b; De Elena y Gonzélez,
2005; Parés, 2005, etc.), habiéndose publi-
cado recientemente varios libros al respec-
to (Blanco, 2003; Gonzalez de Rivera,
2002; Pifuel, 2002, 2003; Rodriguez,
2002; Mediavilla, 2004; etc.).

En linea con mi posiciéon eminentemen-
te antipsicologista, en el sentido de inten-
tar explicar los fenémenos sociales y hasta
el comportamiento humano y la misma
personalidad humana como producidos
por las condiciones y factores sociales,
econdémicos, histéricos y culturales, mas
que a través de factores psicoldgicos, lo
que se pretende mostrar aqui es que son
ante todo las condiciones concretas de la
actual situacion laboral, caracterizada por
un darwinismo social exacerbado y una
cruel competicién de todos contra todos,
en un contexto de incertidumbre, amenaza
y miedo al futuro, propios del actual
momento neoliberal e incluso del actual
narcisismo postmoderno, lo que hace que
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el mobbing se haya convertido en un fené-
meno frecuente y haya facilitado que cier-
tas personas con problemas psicopatologi-
cos especiales (narcisismo extremo, envi-
dia profunda, inmadurez emocional, fuer-
tes complejos de inferioridad y la consi-
guiente necesidad de sobresalir sobre los
demds y de demostrar continuamente una
superioridad que no tienen y unos valores
de que carecen, etc.) encuentren el terreno
favorable para poner en prictica una serie
de conductas claramente patolégicas de
cara a ocultar sus carencias psicoldgicas,
afectivas y emocionales. Y aunque para
explicar adecuadamente este fendmeno se
insistird aqui en los rasgos de personalidad
del acosador, sin embargo desde ahora
quiero manifestar y dejar clara la crucial
importancia que el contexto tiene para que
se produzca y se extienda este fenémeno y
que podriamos resumir diciendo que nues-
tra actual sociedad presiona muy fuerte-
mente, y de muy diferentes maneras, sobre
los individuos para que se sitien por enci-
ma de los demds. Como escribe Blanco
(2003, pdg. 92), “la expansion de las for-
mulas de acoso laboral es propia de la glo-
balizacién”. En esta linea, poco antes, el
psicoanalista francés Christophe Dejours
(1998) atribuia el incremento del mobbing
al hecho de que los trabajadores, a causa
del miedo y del sufrimiento que les produ-
ce la contratacion precaria y la flexibilidad
en el despido, banalizan la injusticia diri-
gida a otros en el trabajo y hasta les lleva
a colaborar con ella. Cada vez mas, cons-
truimos nuestra identidad sobre los despo-
jos de otras personas con las que nos com-
paramos, de tal forma que a muchos indi-
viduos les resulta insoportable sentir que
no estan a la altura de tal comparacidn.
Por consiguiente, la mezcla de un narcisis-
mo desmedido, una envidia exorbitada y
un profundo complejo de inferioridad
resulta tan explosiva que les impele a aco-

sar psicolégicamente a todos aquellos que,
en este caso en el dmbito laboral, parecen
poner en peligro su falsa superioridad y
descubrir sus evidentes carencias. Si a ello
unimos los serios problemas psicoafecti-
vos y emocionales de los acosadores, su
inseguridad y su envidia, el mobbing
puede ser mejor entendido. Pero siempre
dentro de un contexto organizacional que
permite, facilita y hasta potencia ese tipo
de conductas tan propias del acoso en el
trabajo. Por consiguiente, lo fundamental
son las condiciones culturales de nuestra
sociedad y las de la cultura concreta de
cada empresa; luego estdn los problemas y
carencias del acosador y, mas atn, las
caracteristicas del grupo que le apoya.
Porque no olvidemos que el mobbing se
incrusta de lleno en las relaciones inter-
personales que tienen lugar dentro de una
organizacién laboral concreta y de unos
valores culturales especificos; sd6lo des-
pués es cosa de un grupo con diferentes
patologias, guiado por un lider con gran-
des carencias personales, emocionales y
psicoafectivas. Y lo que menos cuenta es
la personalidad (supuestamente débil,
sumisa, enfermiza, etc.) del acosado, que
mds que una causa €s una consecuencia
del proceso de acoso.

1. EL MOBBING EN CIFRAS
Y COSTOS

A veces al acoso también se le denomi-
na “bullying”, término inglés que se utili-
za mucho en el dmbito escolar para hacer
referencia a lo que en castellano llamamos
“matonismo” y se refiere mds a violencia
fisica, y conlleva una serie de conductas
mads directas que las del acoso laboral.
Estas suelen ser més sofisticadas, insidio-
sas, sutiles y cinicas, utilizando una vio-
lencia mds psicoldgica y mds indirecta,
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sobre todo porque el acosador sabe bien
que la violencia fisica entre adultos deja
mds huella que la violencia psicoldgica y
estd claramente tipificada en el cddigo
penal. Por ello, en este trabajo se opta por
mantener el término bullying para las
agresiones fisicas entre nifios y adolescen-
tes en la escuela, y reservar el término
mobbing para las conductas adultas en el
mundo laboral, aunque ciertamente ambos
fenémenos compartan muchos aspectos y
tengan grandes similitudes

En cuanto al mobbing, se calcula que
afecta a un nimero muy importante de tra-
bajadores. De hecho, Leymann encontrd,
en los afios ochenta, que este cruel fend-
meno afectaba al 3,5% de los trabajadores.
Sin embargo, desde esa primera estima-
cion, las cifras de personas afectadas no
han dejado de crecer. Asi, un estudio de la
Universidad de Alcala de Henares, reali-
zado con trabajadores de nuestro pais,
daba una tasa, a mi juicio un tanto exage-
rada, de mas de un 15% de afectados de la
poblacién actual (més de dos millones de
personas), mientras que al menos un 33%
decian ser o haber sido victimas del acoso
(Pifiuel, 2002). Y lo que es mds grave,
alrededor de un 20% de los acosados ter-
minan incluso en la exclusién total laboral
y/o social, y a veces hasta en el suicidio.
Por ejemplo, Leymann (1996a) ha calcula-
do que, en Suecia, entre un 10% y un 20%
de los suicidios anuales se deben, al
menos en parte, a procesos de acoso labo-
ral. Es mds, son muchos los psicélogos
que sospechan que un alto porcentaje
tanto de intentos de suicidio como de sui-
cidios consumados se deben al acoso psi-
coldgico en el trabajo, a pesar de que con
frecuencia los profesionales sanitarios los
atribuyen a otras causas como la depre-
sion, los problemas familiares o el alcoho-
lismo. Pero es que a menudo esa depre-
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sion, esos problemas familiares o ese alco-
holismo han sido producidos por el mob-
bing.

En todo caso, resulta extremadamente
dificil cuantificar con exactitud este fend-
meno, lo que explica que cada autor y
cada estudio proporcionan cifras diferen-
tes. Y esa dificultad proviene sobre todo
de estas tres fuentes. En primer lugar, el
mobbing no estd perfectamente claro ni
definido con precisién (De Elena, 2005b),
por lo que, en segundo lugar, es muy pro-
bable que se incluyan como mobbing
casos que no lo son (De Elena, 2005a); y
en tercer lugar, las cifras que suelen esgri-
mirse han sido elaboradas a partir de cues-
tionarios de autoinforme, por lo que cabe
la posibilidad de que muchas personas que
dicen sentirse acosadas no lo estén. Aun-
que el mobbing estd relacionado con el
estrés (de hecho, los sintomas fisiol6gicos
y psicolégicos de ambos fendmenos son
similares en muchos aspectos), sin embar-
go no deben confundirse ambos fendéme-
nos. Por ejemplo, muchos trabajadores
que estdn estresados, cansados o nervio-
s0s, a veces como consecuencia de un jefe
autoritario, exigente, rigido o con pocas
habilidades sociales, se quejan de acoso
psicoldgico en el trabajo y asi lo expresan
en los cuestionarios, cuando realmente no
se trata de mobbing. Por tanto, el fenéme-
no no es nuevo ni son casos de mobbing
todos los que “detectan” los investigado-
res y las encuestas. S{ parece ser cierto, no
obstante, que aunque no estemos en abso-
luto ante una epidemia laboral, como a
veces se dice, si se trata de un problema
que numéricamente va a mds, a causa
sobre todo del contexto de competitividad
interpersonal, egoismo e individualismo y
de falta de solidaridad caracteristico del
actual capitalismo neoliberal y ultracon-
servador, o mas bien, a causa del éxito
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que, definitivamente, ha tenido el capita-
lismo a la hora de interiorizar en todos
nosotros tales rasgos, que fueron siempre
los suyos, a través de poderosos y eficaces
procesos de socializacién y a través de la
fuerza psicoldégica que conlleva nuestra
actual sociedad consumista (véase Oveje-
ro, 2004).

En cuanto a las consecuencias psicoso-
maticas, psicoldgicas y psicosociales que
el acoso laboral tiene en los trabajadores
acosados, son similares, aunque general-
mente mas profundas, de mds larga dura-
cién y de peor prondstico, a las del estrés
y a las del sindrome de estar quemados
por el trabajo: insomnio, pesadillas en el
suefio, dolores de cabeza, problemas gas-
trointestinales, pérdida del apetito, ansie-
dad, angustia, depresion e incluso en algu-
nas ocasiones en el caso del acoso laboral,
como ya se ha dicho, suicidio (Gil-Monte,
y Peir6, 1997; Ferndndez Canti, 2000;
Blanch Plana, Aleja y Biscarri, 2002; Gil-
Monte, 2003; Gonzilez Gutiérrez y cols.,
2003; etc.).

Finalmente, y aunque menos importan-
te que el sufrimiento humano producido,
también deben tenerse en cuenta los cos-
tos econémicos de esta terrible “peste”
social, costos que en cualquier pais euro-
peo asciende a muchos cientos de millo-
nes de euros anuales, en concepto de bajas
laborales, jubilaciones anticipadas, reduc-
cion del rendimiento, etc. Al fin y al cabo,
por triste que sea reconocerlo, han sido
estos costos economicos del acoso laboral,
mads que el sufrimiento humano que pro-
duce, lo que ha llevado a muchas empre-
sas a intentar poner remedio a esta plaga.
Pero ;qué es realmente y en qué consiste
con exactitud este fenémeno tan aparente-
mente silencioso y que, sin embargo, estd
ocasionando tantos estragos?

3. QUE ES EL MOBBING
Y EN QUE CONSISTE

El término mobbing esta tomado de la
etologia, en concreto de Konrad Lorenz
(1966), quien lo utilizé para referirse al
ataque de un grupo de animales gregarios
de menor tamafio acosando a un animal
solitario mayor. Posteriormente, Heine-
man (1972, pag. 63), fisico sueco, recogid
este concepto de Lorenz para aplicarlo a la
conducta destructiva que, en el patio de
recreo, dirigian un grupo de nifios contra
otro. Y en los afios 80, Leymann (1986,
1990) lo aplicé al ambito laboral, defi-
niendo el mobbing como el continuado y
deliberado maltrato verbal que recibe un
trabajador por parte de otro u otros, que se
comportan con €l cruelmente con la finali-
dad de lograr su destruccién psicoldgica y
de conseguir incluso que abandone la
organizacién. Estamos, pues, ante un pro-
ceso destructivo, premeditado, intencio-
nal, sistemdtico y de consecuencias incal-
culables, a corto y medio plazo, para las
personas acosadas, y a largo plazo para el
propio funcionamiento de las organizacio-
nes laborales e incluso de la misma demo-
cracia. Es mds, estamos a menudo —y tal
vez en todos los casos- ante una agresion
grupal, pues, a mi juicio, es improbable
que la agresion provenga de un solo indi-
viduo, dado el nivel de inseguridad y
cobardia que suelen tener los acosadores.
El acoso suele provenir de un grupo de
“mediocres” contra un trabajador de mds
méritos y valia que ellos, grupo que, con
frecuencia, estd liderado por un acosador
de mds alta jerarquia en la organizacién
que el acosado, aunque, ademds de este
acoso “vertical”, sin duda mayoritario, hay
también alrededor de un 30% de casos de
acoso “horizontal” (véase Pifiuel, 2003),
acoso entre compaieros, donde no inter-
vienen personas de mds alta jerarquia.
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Las secuelas que deja el mobbing son
tan serias que, como escribe el citado
Pinuel (2002, pdg. 82), un trabajador que
ha sufrido acoso psicolégico en el trabajo
durante un tiempo presenta una serie de
sintomas parecidos a los del denominado
Sindrome de Estrés Postraumdtico
(SEPT), caracteristico en las victimas de
asaltos, catastrofes naturales (terremotos,
inundaciones), accidentes aéreos, bombar-
deos, violaciones, etc. Pero las secuelas
del mobbing son, si cabe, alin peores, pues
se anade el hecho de que, asi como las
victimas de todas esas situaciones sufren
un dnico suceso traumadtico aislado que no
suele volver a darse mas veces, las victi-
mas del psicoterror laboral experimentan
repetidos y persistentes ataques, amena-
zas, burlas, etc., con la sensacion de “estar
siempre a tiro” del acosador y de no tener
via de escape, salvo la de marcharse del
trabajo, cosa que hacen a menudo. La cosa
es tan grave que, como nos recuerda el
propio Pifiuel (2002, pag. 36), el mobbing
0 acoso psicolégico laboral es para
muchos especialistas, “la peor amenaza
individual sobrevenida en la era postin-
dustrial para los trabajadores y puede, en
los préximos afios, llegar a diezmar a la
poblacion laboral de los paises que no
estén atentos a proteger el derecho bdsico
de un trabajador y a que el desempefio de
su trabajo no le produzca secuelas fisicas
o psicoldgicas, que pueden llegar incluso a
aniquilarle”. Pero la gravedad de este
fenémeno proviene no sélo de sus conse-
cuencias sino de lo oculto de su actuacion:
“Este tipo de violencia tiene la caracteris-
tica diferencial, respecto de otros tipos de
violencia que se presentan en la organiza-
cion, de no dejar rastro ni sefiales exter-
nas, a no ser las del deterioro progresivo
de la victima, que es maliciosamente atri-
buido a otras causas, como problemas de
relacién o de personalidad, caracter dificil,
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incompetencia profesional, etc. Se trata,
por ello, de un ‘crimen’ limpio del que no
queda huella y en el que la carga de la
prueba suele resultar complicada y costo-
sa. Es un asesinato silencioso y limpio del
que no queda ni rastro. En ocasiones se
produce la agregacién posterior al lincha-
miento moral de otras personas, que pue-
den ser animadas, motivadas o, sencilla-
mente, coaccionadas para que participen
en el acoso. En este caso suele hablarse de
‘gang’ o ‘banda’ de acosadores” (Pifiuel,
2002, pag. 59). En resumidas cuentas, lo
que pretenden los acosadores son bdsica-
mente dos cosas: aislar socialmente al
acosado, eliminando sus contactos inter-
personales y destrozando sus redes de
apoyo social; y hundir su autoestima, des-
haciendo su identidad y su autodefinicion.
Los devastadores efectos del mobbing
derivan de que el acosador consiga estas
dos cosas.

Ahora bien, el mobbing se produce por-
que hay una organizacién, con una estruc-
tura y con unas caracteristicas muy con-
cretas, que lo hace posible; una organiza-
cién extremadamente improvisadora y con
unos gerentes impotentes o negligente-
mente despreocupados. Y es que los gru-
pos, al igual que los individuos, pueden
comportarse eficaz o ineficazmente, y/o
moral o inmoralmente. El acosador no es
un individuo autosuficiente, sino el lider
de un grupo patolégico. Claro que también
cuentan las carencias emocionales y psico-
afectivas del acosador, asi como su perso-
nalidad, como luego veremos més deteni-
damente, pero no de forma directa. En
contra de lo que muchos creen, lo funda-
mental van a ser ante todo los valores
sociales imperantes, luego el tipo de orga-
nizacion en la que se produce el mobbing
y, finalmente, las caracteristicas del grupo
en cuyo seno tiene lugar el acoso. Mds en
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concreto, para explicar este fenémeno no
podemos acudir a los rasgos personales
del acosado, sobre todo porque, como
puntualiza el propio Leymann (1996a), al
producirse un sindrome de estrés post-
traumdtico, el individuo puede desarrollar
importantes cambios de personalidad
como sintoma de desérdenes mentales
mayores, debido precisamente al proceso
de acoso. De hecho, como sefiala Fuertes
(en prensa), es mds probable que el acoso
psicoldgico en el trabajo se dé en aquellas
situaciones caracterizadas por estos tres
rasgos: 1) Privacidad o lejania del control
publico o del estado de derecho: cuanto
menor sea la relacién de una organizacién
con el exterior a ella y con otras organiza-
ciones superiores mas probable serd el
acoso. De ahi que en la Universidad, por
ejemplo, pueda ser particularmente fre-
cuente: cada departamento es relativamen-
te independiente y auténomo, con tal de
que cumpla con las leyes y las normativas
vigentes; 2) Clausura o restriccion de las
posibilidades de abandono del escenario:
cuanto mas dificil le sea al individuo, por
los motivos que sea, abandonar la organi-
zacion mas son las posibilidades de que
haya acoso y, sobre todo, mas probable
serd que ese acoso sea mds persistente y
tenga consecuencias mds perversas. Por
eso, suele darse mds a menudo en las
Administraciones Publicas: mientras que
en la empresa privada la consecuencia
dltima mds probable del mobbing es que el
acosado abandone la organizacién, en la
publica el acosado termina, con mds pro-
babilidad, dandose de baja por depresion;
y, 3) Inestabilidad o ambigiiedad de la cul-
tura de autocontrol de la conducta social:
cuanto mayor sea la ambigiiedad sobre
quién debe controlar la conducta social y
hasta ética en una organizacién, mds pro-
bable serd la conducta de acoso. Y ésa es
la gran paradoja: cuanto mds democratica

sea la organizacién, a nivel meramente
formal (que mds que democrdtica seria de
tipo laissez-faire), mas facilmente habra
acoso, que precisamente es también lo
mads habitual en el dmbito universitario.
Pues bien, esa situacién facilita, y hasta
favorece, el que ciertas personas, con
auténticos problemas de personalidad y
particularmente con problemas psicoafec-
tivos y emocionales, la aprovechen para
compensar algunas de sus carencias ata-
cando a personas hacia las que sienten
envidia o mera rivalidad. Claro que cual-
quier analisis de la personalidad del acosa-
do indica importantes deficiencias y ras-
gos de personalidad que aparentemente le
convierten en “blanco” idéneo de los ata-
ques del acosador, sin olvidar que tal
supuesto “sindrome de personalidad” es
mds la consecuencia que la causa del
acoso laboral.

No obstante, resulta ttil tener presente
aqui dos advertencias. En primer lugar, no
se deberia llamar mobbing a fendémenos
que no lo son, como es el caso de alguien,
egoista y agresivo contra sus compaieros,
que acaba solo y aislado cuando éstos ter-
minan por darle la espalda o incluso por
enfrentarse abiertamente a él; y en segun-
do lugar, habria que tener presente que
muchas personas, a veces acosadores o0 ex
acosadores, aprovechan la “moda” actual-
mente existente sobre este fendmeno para
denunciar que son acosados, sin serlo en
absoluto, como puede ser el caso de un
acosador que, al fracasar en sus intentos
de acoso, tilda de acoso hacia él la negati-
va y ldégica reaccion de sus compaiieros.
Es importante, pues, diferenciar unas
situaciones de otras y no confundir lo que
es acoso con lo que no lo es (véase De
Elena, 2005a). El acoso laboral se caracte-
riza por la intensidad y la repeticion siste-
mdtica de la agresion y por la ilegitimidad
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ética de sus ataques, dirigidos a la destruc-
cioén psicoldgica de la persona. El fin ulti-
mo del mobbing es acabar con el equili-
brio y la resistencia psicoldgica de la per-
sona acosada, desgastdndola emocional y
fisicamente. Otro rasgo inconfundible del
acoso es que se produce una escalada cre-
ciente en los ataques, hasta llegar a extre-
mos imposibles de soportar por el acosa-
do. Debido a ello, en un 90% de los casos
el acoso suele terminar con la salida de la
persona de la organizacién, por lo que,
como puntualiza Blanco (2003), el mob-
bing se ha convertido en una alternativa al
despido, por lo que, concluye esta autora
(pag. 67), “el acoso en el trabajo forma
parte de las politicas de reduccion de plan-
tilla con fines de ahorro y de reorganiza-
cion para cumplir con las nuevas formas
de fragmentacion y concentracién de
empresas”. En este caso, puede confundir-
se con el fendmeno conocido como bos-
sing (los problemas de denominacién pue-
den verse en De Elena, 2005b).

En consecuencia, parece que no cabe
duda, como sostiene Rodriguez Ferndndez
(en prensa, pag. 1), que el mobbing es un
proceso psicosocial complejo y, como tal,
constituido por miiltiples niveles y aristas
que dificilmente pueden reducirse a una
relacion diadica acosador-acosado, ni tan
siquiera a una relacién de grupo, por lo
que para comprenderle cabalmente habria
que analizarlo desde los cuatro componen-
tes que lo constituyen o contextos respon-
sables de su incidencia: el contexto social,
el de la organizaciones, el grupal y el indi-
vidual. Estos cuatro componentes son par-
tes inseparables de una misma ldgica y,
por tanto, fundados en una misma raciona-
lidad, por lo que, afiade Rodriguez Fer-
nandez, el acoso grupal en el trabajo es un
sintoma mas de un sistema social enfermo,
como la siniestralidad laboral o, en térmi-
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nos sociales en general, el maltrato infan-
til, el maltrato de mayores o el maltrato de
pareja. En tal sentido, la responsabilidad
ética y moral de que se produzcan estas
situaciones de acoso es principalmente de
la sociedad que no ha sabido, desde las
multiples instancias socializadoras (fami-
lia, sistema educativo, sistema laboral),
instalar a los individuos en la légica del
respeto al otro, de la cooperacién, de la
solidaridad, de la ayuda mutua; antes al
contrario, los valores en los que se susten-
ta nuestra sociedad, especialmente en el
actual momento ultraliberal, son el dinero,
el individualismo, el egoismo, la competi-
tividad, etc., es decir, meros valores ins-
trumentales que, ademds, siempre exigen
al individuo compararse con los demds y
salir victorioso en tal comparacién. De
esta manera, las relaciones interpersonales
en general, y las laborales en particular, se
convierten en auténticas batallas encami-
nadas a ganar la guerra de ser mds que los
otros (tener mas dinero, disfrutar de un
mayor prestigio, etc.). Y todo ello estd
aumentando a medida que el capitalismo
neoliberal se hace mas implacable y a
medida que cada uno de nosotros interiori-
zamos cada vez mds y mds profundamente
estos valores de ese capitalismo feroz y
deshumanizador, hasta formar parte de
nuestra apropia identidad: ganar como sea,
ascender aunque sea pisando a los demds
compaferos y hasta a los amigos, compe-
titividad peligrosamente creciente, etc. En
suma, como concluye el citado Rodriguez
Ferndndez (en prensa, pag. 2), “la légica
en la que nos instalamos los grupos y las
personas es la que no nos deja salir de esta
tela de arafia, porque nuestra propia identi-
dad como personas y como profesionales
se va desarrollando desde esa racionalidad
y desde esa ldgica, que es la logica de la
exclusion, de la competitividad y de la
insolidaridad”. No deberia olvidarse, ade-

Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2006, vol. 22 n? 1 109



El mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo: Una perspectiva psicosocial

mads, como sefiala Buendia (2003, pag.
11), que para que se dé el acoso institucio-
nal o el mobbing, “resulta imprescindible
la colaboracion o permisividad del resto
del personal de la organizacién. La perse-
cucion psicoldgica se desarrolla en medio
de un sorprendente silencio e inhibicién
de los observadores, que antes de nada
procuran ‘ser de los nuestros’. El factor
catalitico clave en el inicio y desarrollo
del acoso es el resto de la organizacién”.
Y es que, afiade el propio Buendia (pég.
13), “hay que tener en cuenta que el hosti-
gador llega tan lejos como le permita su
empresa, y que hay empresas que reinen
todas las condiciones para que surja y se
desarrolle el mobbing”, como es el caso de
la Universidad. En efecto, en el ambito
universitario, el sistema de promocion
competitiva (acreditaciones, habilitacio-
nes, sexenios, etc.) no hace sino contribuir
a la facilitacién y fomento del acoso psi-
coldgico en el trabajo.

4. PERFIL PSICOLOGICO
DEL ACOSADOR

A pesar de que en este trabajo se ha
dicho que el mobbing no es causado por
sindrome de personalidad ninguno, sin
embargo sf resulta ttil analizar los rasgos
de personalidad y las carencias psicoafec-
tivas y emocionales del acosador que aun-
que, insisto en ello, no son la causa del
acoso, si le dan un tinte especial, de forma
que su examen podrd permitirnos, por una
parte, entender mejor el fenémeno, y, por
otra, poderle detectar mds facilmente, pues
suele ser habitual encontrarse acosadores
con un sindrome de personalidad homogé-
neamente similar en todas las situaciones
de acoso. Por decirlo con palabras del
citado Pifiuel (2002, pags. 121-122): “El
sentimiento de inferioridad opera en forma

de culpabilidad, que el acosador siente por
no poseer atributos que él estima ideales.
Segun Adler, los defectos fisicos, intelec-
tuales o emocionales generan un senti-
miento de inferioridad que la persona
intenta compensar superando esas caren-
cias mediante el desarrollo de un complejo
de superioridad. El complejo de superiori-
dad hace que el acosador viva en la fic-
cién de la posesion de valores, atributos y
cualidades que en realidad no posee,
negandolos en los demds de manera
defensiva. Cuando surge en su entorno
una persona (la victima) que si posee en
verdad tales caracteristicas, ello supone
para el acosador un verdadero choque con
la realidad. Su reaccién ante esa dolorosa
realidad suele consistir en negar, elimi-
nandola, la fuente de la disonancia, des-
arrollando el psicoterror contra la victima.
El objetivo es hacer desaparecer a la victi-
ma del horizonte psicolégico del acosador,
porque sus capacidades suponen para éste
una desestabilizacién psicoldgica”.

Por otra parte, ese complejo de inferio-
ridad, e incluso ese resentimiento contra el
mundo, que caracteriza a tantos acosado-
res, les lleva a una continua carrera com-
petitiva contra todos y a una necesidad
absoluta de demostrar que €l estd por enci-
ma de los demds (“dime de qué presumes
y te diré de qué careces”): necesita impe-
riosamente enemigos a los que vencer.
Ello, unido a su profundo narcisismo y a
su fuerte caricter paranoide, le lleva a una
permanente vivencia de sentirse traiciona-
do profesional o personalmente por cuan-
tos le rodean. No olvidemos que ya Ley-
mann (1996a) insistia en que el comporta-
miento del acosador obedecia casi siempre
a un intento de esconder o disimular sus
propias carencias. El comportamiento del
acosador suele basarse en la necesidad de
controlar a los demas, a través de la seduc-
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cién cuando puede, o a través de la mani-
pulacién cuando no funciona la seduccioén,
y, finalmente, mediante la compra de las
voluntades por los mds diversos medios.
Cuando nada de ello funciona, acude al
acoso psicolégico, para lo que de mil
maneras buscard aliados y complices, que
constituirdn el grupo acosador. “Un hecho
abundantemente descrito por muchos
especialistas es la capacidad de seduccién
que presentan los acosadores y que emplean
en buena parte de sus estrategias y maqui-
naciones. El encanto que producen en
muchas personas contrasta con la crueldad
con que maltratan a sus victimas. Ademds,
la seduccion, que suele acompaifiarse de la
compra de las personas mediante preben-
das, puestos o favores, sirve al propésito
de manipular a los demds mediante la
simulacién o la gratificacion. Al tener a
muchas personas atrapadas bajo el manto
de la seduccidn, la probabilidad de res-
puesta de la victima es menor. ;Quién
puede creer que una persona tan adorable
y encantadora sea un acosador en serie”
(Pifiuel, 2002, pag. 150). Porque no olvi-
demos que es tal la necesidad que los aco-
sadores tienen de destruir a sus victimas,
que si se escarba un poco se comprueba
facilmente que en el pasado han destroza-
do ya a otras. Podriamos decir que se trata
de “asesinos psicoldgicos en serie”, lo que
se ve facilitado por el hecho de que una de
sus mds definitorias caracteristicas estriba
en su incapacidad para sentir remordi-
mientos, arrepentimiento, culpabilidad o,
sencillamente, de sentirse responsables del
dafio que estdn causando o causaron en el
pasado a otros. Estamos ante unos indivi-
duos absolutamente amorales, solos y sin
amigos: solamente tienen o enemigos o
subditos o aliados. Ahora bien, no olvide-
mos que el acosador no es un producto de
sus rasgos de personalidad ni de una
infancia problematica, sino mds bien lo es
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de la cultura social y empresarial predomi-
nante hoy dia en nuestra sociedad. Por
ello, al menos a mi juicio, no resulta aqui
aconsejable un enfoque psicopatolégico
del acosador, sino, mds bien, una psicolo-
gia social del mobbing, pues para que se
dé el proceso de acoso psicoldgico en el
trabajo ha de haber una complicidad acti-
va o pasiva por parte del grupo en el que
se ha gestado asi como, tal vez mds atn,
por parte de la organizacién laboral en su
conjunto.

5. PSICOLOGIA SOCIAL
DEL MOBBING

Una vez explicado el mobbing y lo que
significa, lo mds importante es examinar
cémo pueden prevenirse las consecuencias
tan dramdticas que tiene (estrés, ansiedad,
insomnio, enfermedades psicosomaticas,
depresién y, en ocasiones, incluso suici-
dio). Pero para entender cabalmente esto,
nos puede ser de gran ayuda analizar lo
que podriamos llamar psicologia social
del “mobbing” pues, como hemos dicho,
es la estructura de la organizacién la que
facilita este fendmeno y es el grupo el que
lo lleva a cabo, a menudo al servicio de
los intereses patolégicos del acosador. Sin
esas caracteristicas del grupo, el acosador
no serfa sino uno de tantos seres frustrados
y acomplejados, cobardes, envidiosos,
resentidos, narcisistas y paranoicos, que o
bien vivirfan aislados y amargados o bien
intentarfan imponer sus carencias psicol6-
gicas y emocionales por otras vias, gene-
ralmente violentas y antidemocriticas,
pero a veces incluso constructivas y, en
ocasiones, hasta creativas. Sin embargo el
mobbing desapareceria. Y en todo ello el
acosado se volatizaria, pues el llamado
“sindrome del acosado” y sus rasgos
supuestamente patolégicos no son sino la
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natural consecuencia del propio proceso
de acoso. Ante tal proceso, probablemente
cualquiera de nosotros desarrollarfa esos
mismos “rasgos de personalidad”, que no
son sino meras reacciones a la situacién
ambiental concreta de acoso.

De lo que acabamos de decir se deduce
que aunque la intervencién en este campo
debe ser multidisciplinar y tanto la medi-
cina como la psicologia clinica deben
intervenir en la curacién de los sintomas,
es la psicologia social la que mas puede
hacer para prevenir esta plaga laboral, ya
que son muchas las teorfas y muchos los
datos existentes en esta disciplina que nos
ayudan, por una parte, a entender este
fenémeno y, por otra, a intentar ponerle
remedio y prevenirlo. Asi, conocido es
que ante todo somos seres sociales que
necesitamos continuamente para todo el
apoyo de los demds. Sin ese apoyo, con
frecuencia sentimos que no somos nada,
que se nos hunde la tierra bajo nuestros
pies. Por eso, la principal estrategia del
acosador, secundado con frecuencia por
un grupo activo de personas que por unas
u otras razones (mera imitacién, holgaza-
nerfa social, intentos de agradar al jefe o
hacer méritos ante él, no parecer diferente,
quedarse con el puesto de la victima, etc.)
acompafia al acosador en sus ataques a la
victima, y por un grupo silencioso y
aquiescente que, a veces por ignorancia y
casi siempre por comodidad y por no ser
el primero en actuar, dejan hacer y permi-
ten que se linche cruel e impunemente a
alguien que no sélo no les ha hecho nada a
ellos, sino que su tnico delito ha sido
ponerse en el camino de las ambiciones
del acosador o, mas frecuentemente aun,
provocar en él reacciones claramente pato-
l6gicas. En este sentido, pueden sernos de
gran utilidad los experimentos de los psi-
cOlogos sociales Darley y Latané (1968),

en los que estos autores muestran cudles
son los factores psicosociales que llevan a
un elevado nimero de personas a no
actuar en absoluto cuando contemplan una
situacién de emergencia como puede ser
una persona ahogdndose en una piscina o
una mujer siendo violada y hasta asesina-
da, factores entre los que podriamos desta-
car la difusién de la responsabilidad y la
conducta de imitacién.

M4ds grave aun, y mds favorecedor del
acoso en el trabajo, es el comportamiento
de los miembros del primer grupo mencio-
nado, mas o menos conscientes de su
complicidad, que no s6lo no hacen nada
por impedir el linchamiento de una perso-
na inocente, sino que contribuyen activa-
mente al linchamiento, tirando ellos mis-
mos las peores piedras (burlas, extender
calumnias e infundios, hacerles el vacio
social, etc.). Los procesos propios de la
expansioén del rumor hacen el resto (véase
Ovejero, 1997, Cap. 11). Es mds, en
muchos miembros de este grupo funcio-
nan perfectamente los factores de obedien-
cia a la autoridad estudiados por Milgram
(1981) en los que dos tercios de sus suje-
tos, personas perfectamente normales y
sin ninguna patologia psicoldgica especial,
eran capaces de administrar descargas
eléctricas de hasta 450 voltios a una perso-
na inocente que nada les habia hecho
(véase Ovejero, 1998, Cap. 10). Ese por-
centaje del 65% subia a més del 90%
cuando el castigo que tenfan que adminis-
trar a sus victimas no era fisico sino psico-
l6gico (Meeus y Raaijmakers, 1986),
como, por otra parte, suele ocurrir en los
casos de acoso laboral, donde, por defini-
cién, los ataques no son fisicos. Y es que
ésa es otra variable que facilita el
mobbing: el que el sufrimiento de la victi-
ma no sea fisico sino psicolégico y, por
tanto, mds sutil. Dado el rechazo generali-
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zado en nuestra actual sociedad hacia la
violencia fisica, el acosador, que es cobar-
de, cinico y amoral, realiza contra el aco-
sado aquellas acciones violentas que
menos rechazo social provocan, que sean
menos perceptibles y, en todo caso, con
las que pueda rehuir la responsabilidad
penal. Por otra parte, es también el
maquiavelismo, la cobardia y el cinismo
del acosador lo que le lleva a utilizar el
grupo para sus ataques al acosado, y a
escudarse en €l para que asi, en caso de
ser descubierto, su responsabilidad quede
difuminada. No olvidemos que son nume-
rosos los estudios de psicologia social que
muestran claramente que es la difusion de
la responsabilidad una de las mas impor-
tantes variables que ayudan a explicar
ciertas conductas humanas, en principio
inexplicables (Milgram, 1981; Zimbardo y
cols., 1986; etc.).

Para entender plenamente el fenémeno
del acoso psicoldgico en el trabajo, tampo-
co deberiamos olvidar, dentro de esta
importancia crucial del grupo, la llamada
ideologia de la sumision (Beauvois y
Joule, 1981, 1996): acudiendo a un clésico
principio marxista, segin el cual no es
nuestra ideologia la que nos lleva a com-
portarnos de una u otra manera, sino, mas
bien, es nuestra conducta la que hace que
nos formemos una u otra ideologia, estos
autores concluyen que en la vida cotidia-
na, sobre todo en el campo laboral, nos
vemos obligados a realizar frecuentemente
conductas de sumisidn, que, por consi-
guiente, van construyendo en nosotros una
ideologia segun la cual es necesario some-
terse a la autoridad o a los jefes del grupo.
El acosador, a menudo, se vale también de
esto.

Por ultimo, podriamos aplicar aqui
otras muchas teorfas de la psicologia
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social (pensamiento de grupo, estereoti-
pos y prejuicios, polarizacién grupal, teo-
ria del etiquetado, etc.), entre las que
habria que destacar la teoria de la atribu-
cion (véase Ovejero, 1998, Cap. 2), dado
que las atribuciones causales son un ele-
mento fundamental en este campo. Y lo
son al menos en estas dos direcciones.
Por una parte, del tipo de atribuciones
causales que haga el acosado de su situa-
cién y de sus sentimientos, dependerd en
gran medida tanto su capacidad de resis-
tencia a los ataques de acoso como la
mayor o menor gravedad de las conse-
cuencias de esos ataques. Asi, no es lo
mismo que la victima interprete la situa-
ciéon de una forma realista como siendo
causada por una persona injusta y envi-
diosa, a que la interprete culpabilizdndo-
se a s{ misma de lo que le pasa, cosa
harto frecuente en los casos de mobbing,
lo que lleva a menudo a los acosados a
una situacién de indefension aprendida
(Seligman, 1975; Seligman y Maier,
1967). Por otra parte, también suele ser
frecuente que en las situaciones de mob-
bing la mayoria de los compaiieros del
acosado atribuyan la situacién en que
éste se encuentra as{ como sus reacciones
a la misma a variables internas o de per-
sonalidad (“es que fulanito es un paranoi-
co”, “es que estd deprimido”, “es que
tiene problemas con su pareja”, etc.).
Como vemos, estas explicacién de lo que
sucede, que se conoce como “error fun-
damental de atribucion” (Ross, 1977;
Ross y Nisbett, 1991), ayuda mucho al
acosador en la consecucion de sus fines,
pues con la psicologizacién de la situa-
cidn, las agresiones del acosador y del
grupo que le secunda quedan totalmente
ocultas. Por consiguiente, lo mejor que
deberia hacer la victima del acoso es
identificar lo antes posible lo que real-
mente le sucede, es decir, percibirlo
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cuanto antes como lo que es, una conse-
cuencia de un caso de mobbing y, por
consiguiente, hacer las atribuciones cau-
sales correctas derivadas de ello.

Llegados a este punto, no deberia extra-
farnos el hecho de que el mobbing no
dafie s6lo a la persona acosada, sino que
“las consecuencias del acoso psicoldgico
en el trabajo afectan en primer lugar al
acosado o a la victima, porque es quien
sufre més directamente ese calvario de
humillaciones y ataques a su dignidad de
forma sistemadtica y reiterativa, lo cual le
lleva a cuestionarse su propia estima per-
sonal y profesional, as{ como a estados
psicosomdticos graves que, de forma pro-
gresiva, pueden conducirle a estados croé-
nicos depresivos e, incluso, al suicidio.
Pero, en segundo lugar, también afecta al
entorno familiar, que se verd profunda-
mente alterado al no comprender nada de
lo que ocurre pero si constatar la progresi-
va transformacion de ese miembro de la
familia a quien dificilmente se le puede
ayudar porque ni él mismo sabe comuni-
car de forma clara lo que le estd sucedien-
do. Esta situacion en la medida que se pro-
longa en el tiempo se hace mds dificil de
soportar por los restantes miembros de la
familia. También, en tercer lugar, afecta a
la propia empresa, que se verd afectada
por el bajo grado de desempefio de esa
persona, por su absentismo justificado
mediante bajas por enfermedad, por el mal
clima laboral que se crea, por su propia
imagen que, obviamente, se verd deterio-
rada. Y, finalmente, afectard a la sociedad
en su conjunto, tanto desde el punto de
vista humano como econdmico, en cuyo
caso deberd asumir todos los gastos gene-
rados por esa persona desde el punto de
vista médico, hospitalario, subsidio de
paro, pension, etc.” (Rodriguez Ferndn-
dez, en prensa, pags. 4-5).

6. ALGUNAS PROPUESTAS

DE PREVENCION DEL MOBBING
Y DE AMINORACION DE SUS
CONSECUENCIAS

Como hemos dicho, lo que pretende el
acosador es aislar fisica, psicoldgica y
socialmente a su victima, de tal forma que
el estrés del acosado aumenta mds cuanto
mds carezca de apoyos sociales (compafie-
ros, familia, etc.). De hecho, es bien cono-
cido que los efectos del estrés, en cual-
quier situacién en que se dé éste, se miti-
gan si se cuenta con suficiente apoyo
social (véase Ovejero, 1990; Peird y Sal-
vador, 1993; Gil Monte y Peird, 1997). De
ahi que el mero hecho de acercarnos a la
victima y manifestarle nuestro apoyo suele
suponer una enorme mejora en sus sinto-
mas de estrés, pues “detrds de una actitud
aparentemente resuelta y decidida, prepo-
tente y fanfarrona, se oculta en realidad
una personalidad miedosa, acobardada y
acomplejada, llena de sentimientos de
inadecuacién y victima de los complejos
de inferioridad. Por ello, la confrontacién
con el acosador, especialmente si es con-
frontado por varios (de ahi la importancia
de la solidaridad con la victima), le hace
habitualmente retroceder. Un sindicato
britdnico de enfermeras ha establecido
entre sus priacticas anti-mobbing la
siguiente recomendacién, cuyos efectos
han resultado casi milagrosos: cuando una
enfermera es objeto de maltrato (mote,
insulto, ridiculizacidn, etc.) por parte de
algin facultativo, el resto de las enferme-
ras presentes rodean inmediatamente de
manera fisica al agresor y le comunican
que su comportamiento es inaceptable en
el seno de las relaciones de colaboracién
que se requieren en el medio hospitalario.
Le exigen una disculpa explicita a la victi-
ma y la advierten que, de no disculparse y
asegurar que no volverd a producirse un
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comportamiento semejante, ninguna
enfermera de esa seccion ni de otras sec-
ciones aceptard trabajar con €l en ningtin
caso. La adopcién de esta sencilla medida
ha hecho desaparecer casi por completo el
acoso laboral dentro de los hospitales en
que se practica. En todos los casos, el aco-
sador se retracta y tiene buen cuidado de
no volver a intentarlo” (Pifiuel (2002, pag.
149).

Y en cuanto al acosado, sus reacciones
mds frecuentes ante los ataques del acosa-
dor suelen ser o bien reaccionar agresiva y
violentamrente contra el acosador, o bien,
lo que suele ser mds frecuente, interiorizar
y aceptar las acusaciones de que es objeto,
desplegando una especie de sindrome de
Estocolmo, que es justamente lo peor que
puede hacer el acosado, pues “achicarse”
ante el acosador y desplegar una serie de
conductas (inseguridad, nerviosismo, timi-
dez, miedo, etc.) ayudan al agresor, puesto
que, dada su cobardia, se ensafiard méas
con su victima al verla indefensa, despro-
tegida y con pocas probabilidades de que
le plante cara, ademds de que ello aumenta
la estigmatizacion y el aislamiento por
parte de sus compaiieros. Cuando se llega
a ese punto es que el acosador ya ha con-
seguido su objetivo, al menos parcialmen-
te. En todo caso, las dos reacciones solo
benefician al acosador, pues ambas le lle-
van a éste a afirmar que €l tenia razén, en
el segundo caso porque la misma victima
lo reconoce y en el primero porque el aco-
sador aprovechard esa reaccién agresiva
como un elemento mas de su campafia de
difamacién del acosado y de destruccién
de la imagen publica de éste. Lo mejor
que puede hacer el acosado es ser cons-
ciente de que es victima de un proceso de
acoso injusto e injustificado, e identificar
abierta y explicitamente al agresor como
acosador, lo que, ademads, facilitara el que
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se enfrente al proceso de acoso psicoldgi-
co en si. Y es que “la categorizacion y la
terminologia apropiada ofrecen una nueva
vision del mobbing. Las afirmaciones pro-
cedentes de un entorno hostil, que preten-
dian presentar el resultado como una
causa, ya no resisten ningtn andlisis. Esta
es, quizd, la ayuda mds importante que
nuestras investigaciones han aportado a
las victimas” (Leymann, 1996b, pag. 18).
Por tanto, detectar a tiempo que esta sien-
do victima de un caso de mobbing supone
la més temprana victoria que la victima.

Por tltimo, quisiera afiadir algunas
medidas utiles para hacer frente, a nivel
individual, a los intentos de acoso en el
trabajo, bien entendido, no obstante, que
la prevencion debe ser ante todo grupal y
organizacional: si queremos ser eficaces
en este terreno, es el contexto el que debe
ser modificado y no los individuos. Asf,
las medidas personales que propone Ley-
mann (1996b) para prevenir el acoso
podemos resumirlas en tres: 1) Medidas
de orden fisico: alimentarse bien y con
una dieta equilibrada, descansar y dormir
al menos lo suficiente y de forma repara-
dora, y mantenerse en una buena forma
fisica, ya que el ejercicio fisico ayuda en
gran medida a combatir el estrés; 2) Medi-
das de mantenimiento de una alta y positi-
va autoestima y una suficiente y adecuada
confianza en uno mismo; y c¢) Medidas de
orden psicosocial, dirigidas principalmen-
te a la defensa de una positiva y suficiente
red de apoyo social. No olvidemos que lo
que pretende al acosador —y lo que siem-
pre consigue el psicoterror cuando es efi-
caz- es especialmente destruir la integri-
dad psicofisica del acosado y terminar con
su red de apoyo social, aislandole total-
mente de su entorno: cuando consigue
esto, ya le tiene a su merced. Por tanto, tal
vez la mejor forma de prevenir el mobbing

Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2006, vol. 22 n? 1 115



El mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo: Una perspectiva psicosocial

es la posesion de una buena red de apoyo
social dentro de la familia y dentro del
grupo de amigos y compaiieros (véase
Putnam, 2002, 2003). Pero sin olvidar que
-quiero insistir en ello- la mejor forma de
prevenir el acoso psicoldgico en el trabajo
y terminar con esta terrible plaga para el
actual mundo laboral, consiste justamente
en instalar dentro de las empresas modos
de convivencia auténticamente democrati-
cos y participativos. Mientras eso no ocu-
rra y mientras sigamos dejando la defensa
de los acosados a ellos mismos, el mob-
bing seguird arrasando y sus efectos conti-
nuardn siendo realmente devastadores.

Por consiguiente, las medidas concretas
de tipo individual encaminadas a combatir
esta auténtica plaga no hard sino “poner
pafos calientes” que sin duda aliviardn el
mal pero que no podran terminar con él.
Lo que realmente necesitamos es una
solucién integral. Mdas en concreto,
“hemos de introducir elementos de razén
en el sistema organizativo, desde el cual
se posibilite el cambio y se potencie una
nueva cultura basada en la cooperacién, en
la solidaridad y en la emancipacién, que
nos permita recuperar al ser humano en su
esencia e individualidad y esto debe tradu-
cirse en incrementar sus conocimientos,
posibilitar su promocién, contribuir a su
integracién y propiciar la seguridad en el
empleo; en otros términos, invertir en el
trabajador de un modo integral. Eso forta-
lece el futuro de la organizacidn, su credi-
bilidad, al tiempo que pone de manifiesto
su capacidad de asumir que las personas
son su principal soporte” (Rodriguez Fer-
ndndez, en prensa, padg. 7). Ahora bien,
estas palabras de Rodriguez Ferndndez,
que comparto plenamente, quedarian en
un mero discurso idealista si no llevamos
a cabo, colectivamente, las précticas
sociales que hagan posible lo que ese dis-

curso dice, unas pricticas sociales que por
fuerza tendrdn que ver con la resistencia
activa a la implementacion del actual capi-
talismo ultraliberal y de sus principales y
dafiinos valores en nuestras sociedades y
en nuestras vidas (véase Ovejero, 2004;
Castells, 2000, 2001a, 2001b).

7. CONCLUSION

Si el fenémeno del mobbing es algo
realmente tan serio y tan preocupante, y
sus consecuencias tan graves y tan drama-
ticas como aqui se ha dicho, entonces
todos deberiamos contribuir, tanto a nivel
personal como a nivel grupal y a nivel ins-
titucional, a que el rechazo cultural sea tan
general como el que ya existe hacia el
maltrato a los nifios o hacia la esclavitud.
Como hemos podido constatar en las pagi-
nas anteriores, y como subraya el profesor
Leymann (1996a), “en los paises occiden-
tales altamente industrializados, el lugar
de trabajo es el dltimo reducto de los
‘campos de batalla’ donde la gente puede
‘aniquilarse’ mutuamente sin correr riesgo
de penalizaciéon”. Y si en las organizacio-
nes no se ataca suficientemente este pro-
blema es sencillamente porque no se quie-
re hacerlo. Por el contrario, a veces exis-
ten intereses en la propia empresa para
legitimarlo, bien de un modo activo o bien
de una forma pasiva, por parte de la jerar-
quia de la organizacion, lo que nos lleva a
plantearnos el papel que desempefia ésta
como escenario fundamental donde se ori-
gina y se desarrolla este fenémeno. Es una
cuestiéon de poder y de control, que, a la
postre, es el principal problema de las
organizaciones humanas (partidos politi-
cos, organizaciones religiosas, empresas,
universidades, etc.). Por consiguiente, a
partir de lo argumentado en pédginas ante-
riores, parece evidente poder concluir que
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el acoso psicoldgico en el trabajo debe ser
considerado, analizado y comprendido
dentro del tipo de interacciones humanas
instaladas en un sistema social reforzador
y legitimador de ese tipo de relacién. Por
ello, y en linea con la tesis fundamental
defendida en este articulo (que el acoso
laboral es mds cosa de la organizacion
que de las personas implicadas), aunque
los efectos del mobbing son observados en
las personas, especialmente en las acosa-
das, dificilmente podria llevarse a cabo
una prevencién eficaz si reducimos nues-
tro andlisis a meras relaciones de conflicto
entre acosador y acosado, puesto que sus
efectos y su visibilidad van a ser tan varia-
das y heterogéneas como sean las perso-
nas afectadas y las circunstancias del con-
texto en el que se desarrollen esas accio-
nes.

Por otra parte, y en linea con la segun-
da tesis que aqui se ha defendido (que la
actual sociedad estd facilitando y poten-
ciando el acoso laboral mds que en épo-
cas anteriores), habria que subrayar que,
aunque el mobbing no es en absoluto algo
nuevo, si es verdad que en nuestra época
estd alcanzando unas cotas y una gravedad
antes nunca conocidas. Algunos rasgos de
nuestra sociedad actual lo facilitan y hasta
lo promueven:

1) En la actual sociedad postmoderna
existe una generalizada repugnancia por la
violencia fisica asi como una gran oposi-
cién hacia ella por parte de la opinidén
publica. En consecuencia, las personas
que sufren ciertas patologias, como es el
caso de los acosadores, utilizan dentro de
las organizaciones violencia psicoldgica,
pues, como mostraron en la Universidad
de Utrecht los psic6logos Meeus y Raaij-
makers (1986), hay menos resistencia
hacia ella.
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2) En las democracias occidentales
estdn muy bien tipificados los delitos por
violencia fisica y el matonismo fisico es
severamente castigado, lo que hace que el
acosador se convierta en un feroz matén
psicolégico, puesto que la tipificaciéon
penal de la violencia psicolégica es atn
muy endeble y, por tanto, mds dificil de
demostrar el acoso psicoldgico.

3) A medida que las personas —y, en
este caso, los trabajadores de cualquier
organizacién- poseen mayor nivel profe-
sional y cultural, més se sofistican, siendo
menos probable que acudan a la violencia
fisica y mas a la psicoldgica.

4) Y, sobre todo, la actual sociedad se
caracteriza por un fuerte darwinismo
social, un profundo hedonismo y por un
feroz individualismo, lo que, como ya se
ha dicho, facilita la estrategia del acosa-
dor.

En suma, como se ha pretendido argu-
mentar aqui, el acoso psicoldgico en el tra-
bajo no es cosa de personalidades patoldgi-
cas, sino, mds bien, de cultura y estructura
organizacionales asi como de psicologia de
grupo, de tal forma que la mejor profilaxis
para evitar esta auténtica y perniciosa
plaga estriba en que en las organizaciones
laborales, y en los grupos psicosociales
dentro de ella, entren plenamente unos
usos realmente democraticos. Es mas, difi-
cilmente puede hablarse de paises demo-
créticos si atin no ha penetrado la democra-
cia en sus organizaciones, especialmente
en aquéllas en que se socializan los ciuda-
danos: la familia, la escuela y la empresa.
Porque la democracia debe ser mucho mas
que elegir a los gobernantes cada cuatro
afios. Por ello no es raro que, a medida que
el neoliberalismo estd reduciendo los dere-
chos laborales, sembrando el miedo y el
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sufrimiento cotidiano (Boltanski y Chipa-
rello, 2002; Emmanuel, 2002) y en defini-
tiva, socavando la democracia en las
empresas, estén incrementdndose conside-
rablemente las tasas de acoso laboral, es
decir, “que el acoso moral se ramifica a lo
largo y ancho del mundo como hijo de una
superestructura cultural emanada del
nuevo capitalismo, que no atiende a los
origenes e historia propios de cada pafs.
Una nueva cultura que se propaga como
caldo de cultivo de la dictadura de los mer-
cados con los ingredientes del miedo, la
exclusion, el sufrimiento, la resignacion y
la banalizacién de la injusticia social y del
mal” (Blanco, 2003, pag. 74).

Por ultimo, antes de terminar seria de
cierta utilidad hacer dos ultimas puntuali-
zaciones. En primer lugar, que de este tra-
bajo puede deducirse facilmente que el
mobbing es, antes que nada, un fenémeno
psicosocial, por lo que mds que “acoso
moral” o “acoso psicoldgico”, a este fend-
meno habria que denominarle acoso psi-
cosocial en el trabajo. Y en segundo
lugar, serfa conveniente dejar constancia
de la relevancia e incidencia que el acoso
psicosocial en el trabajo tiene en un gran
nimero de campos en el dmbito laboral
como son el clima organizacional, que
empeora sustancialmente; el desarrollo de
carrera, que a muchos les queda repenti-
namente cercenada; el desempleo al que
llegan algunos por culpa del mobbing; o la
satisfaccion laboral, que se ve muy redu-
cida, y no sélo la de los trabajadores aco-
sados, sino también la de otros muchos
que comienzan a sentirse amenazados.
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