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Resumen

El Mobbing es un tipo de violencia caracterizada por el maltrato psicologico que se manifiesta
a través de estrategias de acoso en el contexto laboral que pueden desencadenar graves dafios
psicologicos y deterioro en la calidad de vida de la victima. Adicionalmente genera grandes
costos economicos debido a la desercion laboral que conlleva, ademas de afectar el sistema de
atencion en salud por cuenta de las enfermedades mentales y fisicas con las que esta asociado.
En Europa su prevalencia es mayor al 8% mientras que en Colombia supera el 19%. En nuestro
pais el acoso laboral se regula a través de la Ley 1010 de 2006; el objetivo de este trabajo es
hacer un analisis de la misma para determinar posibles vacios conceptuales y metodologicos
que podrian estar limitando su alcance preventivo.
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Abstract

Mobbing is a type of violence characterised by psychological abuse manifested through stra-
tegies of harassment in a labour context that can cause serious psychological damage and
deterioration of quality of life of the victim. Additionally, it generates large economic cost’s
due to the desertion of labour. Furthermore, it affects the health care system due to mental
and physical illness associated with it. In Europe, its prevalence is higher than 8%, while in
Colombia it exceeds 19%. In our Country mobbing is regulated through Law 1010 from 2006;
the objective of this paper is to analyse and determine possible conceptual and methodological
gaps that could be limiting its preventive scope.
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Notas académicas

INTRODUCCION

El mobbing es un fenomeno de violen-
cia psicologica que se caracteriza por la
dificultad para ser delimitado. En general,
el abuso psicologico puede expresarse de
manera particular en diferentes &mbitos de
la vida de un individuo como el familiar, el

escolar, el social y el laboral (Rodriguez et
al., 2005).

El acoso laboral llama la atencién por su
caracter de “silencioso” lo que lo mantuvo
encubierto hasta la década de 1980, cuan-
do comienzan los estudios sistematicos al
respecto con su consecuente aparicion en

1 Para comunicarse con los autores pueden escribir a: amvargasro@unal.edu.co, jecarrillog@unal.edu.co
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el ambito legislativo europeo (Hirigoyen,
2001).

En la literatura el término mas comun
para referirse al acoso laboral es mobbing?,
lo cual halla su razon de ser en el uso ini-
cial que se le dio al mismo. El concepto
fue utilizado por los etdlogos, incluyendo
a Konrad Lorenz, para describir la con-
ducta de ataque de un grupo de pequefios
animales contra un solo animal grande;
posteriormente fue tomado por Heinemann
para referirse al comportamiento agresivo
de grupos de nifios en contra de otro nifio
solitario (Leymann, 1996).

Actualmente el concepto se sigue uti-
lizando dentro de estudios de biologia y
etologia refiriéndose a un comportamiento
anti-predatorio de pajaros y mamiferos, que
incluye conductas defensivas como “hosti-
gar” o “atosigar” al enemigo para alejarlo
de si mismo, de sus crias o de sus co-espe-
cificos (Betts, Hadley y Doran, 2005; Caro,
2005; Hendrichsen, Christiansen, Nielsen,
Dabelsteen y Sunde, 2006).

En general el concepto incluye acep-
ciones de agresividad, persecucion y hosti-
gamiento en contra del mas débil. Por esta
razén, Leymann recoge el término y lo apli-
ca al contexto laboral en la década de 1980
(Hirigoyen, 2001), definiéndolo como un
tipo de relacion laboral que incluye la hos-
tilidad como elemento principal desde uno
o un reducido grupo de individuos hacia un
individuo solo, lo que lleva a este ultimo
al alejamiento del grupo y a la indefension
(Leymann, 1996).

De esta manera, a partir de 1980 la
palabra mobbing comienza a ser utiliza-
da por la mayoria de estudiosos del acoso
laboral, inicialmente en Suecia y Noruega
(Leymann, 1996; Rayner y Hoel, 1997).
En general, el acoso laboral hace referencia
a comportamientos caracterizados por la

2 Viene del verbo inglés to mob, que significa atacar,
atropellar o acosar, y del sustantivo inglés mob que
puede traducirse como muchedumbre o jauria.
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agresion psicologica, repetitiva y durade-
ra, que ejercen uno o varios miembros de
una organizacion sobre su victima, quien se
encuentra solitaria y en condicion de vulne-
rabilidad, generando efectos dafiinos sobre
la misma que pueden desencadenar en la
renuncia.

Se han propuesto variadas definiciones
para este fenomeno. Para Heinz Leymann
(1996), pionero en el abordaje del tema, el
mobbing hace referencia a la comunicacion
hostil y anti-ética que uno o varios sujetos
dirigen de manera sistematica hacia un in-
dividuo, quien como consecuencia se aleja
del grupo y se ve en una situacion de inde-
fension. Tales conductas se dan de manera
constante, al menos una vez por semana, y
duradera, por lo menos durante seis meses,
tiempo y frecuencia suficientes para produ-
cir en el individuo acosado patologias psi-
quidtricas o psicosomaticas como el estrés.

Otra definicion de acoso laboral, o aco-
so moral en el trabajo como el lo denomi-
na, es la de Hirigoyen (2001), quien hace
referencia a éste como las conductas abu-
sivas, que por su caracter de repetitivas y
sistematicas, atentan contra la dignidad e
integridad fisica y psiquica de la victima,
dafnando su ambiente de trabajo y poniendo
en peligro su empleo.

Einarsen y Hauge (2006), definen el
acoso laboral como las conductas negativas
continuas dirigidas a uno o varios emplea-
dos por parte de sus jefes o colegas. Segiin
ellos, las acciones propias del acoso psico-
logico pueden ser deliberadas o intenciona-
das, provocando en la victima humillacion,
ofensa, estrés y bajo rendimiento, al igual
que en aquellos compaifieros de trabajo que
presencian los actos de acoso, deteriorando
el ambiente laboral. Esta definicion extien-
de las consecuencias negativas para la salud
a otros integrantes de la organizacion (ob-
servadores), y restringe el acoso laboral a
relaciones de tipo horizontal y a las vertica-
les descendentes, excluyendo aquel que po-
dria darse de subalternos hacia superiores.




Para otros autores el mobbing es una es-
trategia cuyo fin es generar la salida de un
empleado de la organizacion, a través del
maltrato psicolégico (modal y verbal) ge-
nerado por las conductas de acoso (Pifiuel,
2001; Martinez, 2008),

Una definicion reciente de mobbing es
la presentada por Moayed, Daraiseh, Shell
y Salem (2006), con la que argumentan que
éste hace referencia a comportamientos
hostiles, repetidos y prolongados, conduci-
dos por al menos una persona hacia un indi-
viduo o un grupo, siendo incapaz de resol-
ver los conflictos de una manera no hostil,
causando en la victima problemas de salud
y bajo desempefio.

Pocos son los autores que han avanzado
mas alla de la definicion de mobbing pro-
puesta por Leymann, y en general ponen
el énfasis sobre uno u otro elemento de la
misma; incluso estudios publicados recien-
temente la siguen tomando como punto de
partida (p.e., Yildirim & Yildirim, 2006;
Agervold, 2007, entre otros).

En cuanto a las posibles causas, Ley-
mann (1996), hablo6 de dos factores de ries-
go: organizacion del trabajo y gestion del
conflicto. Respecto a la primera, dice que la
poca claridad de la estructura jerarquica de
una empresa favorece la aparicion de con-
flictos en su interior dificiles de resolver.
La segunda causa es la mala administracion
del conflicto, la cual se evidencia cuando
las directivas hacen parte del mismo y con-
tribuyen a agravarlo. Esto se puede dar en
una organizacion que no tiene politicas cla-
ras sobre el manejo de las situaciones con-
flictivas, razon por la cual estas comienzan
a “privatizarse”.

Einarsen & Hauge (2006) hacen refe-
rencia a otros factores causales del mob-
bing como la personalidad de la victima y
del acosador, las caracteristicas inherentes
a las relaciones humanas en el trabajo y el
clima y ambiente organizacional de una
empresa o area de la misma. Al respecto,
Moreno, Rodriguez, Garrosa & Morante

108

(2005), hicieron una recopilacion de estu-
dios hechos sobre estos tres tipos de causas,
encontrando que:

En cuanto a la primera, entre las carac-
teristicas por resaltar del acosado estan: el
neuroticismo, la baja competencia social,
la paranoia, la compulsividad, la inestabili-
dad emocional, la ansiedad y la depresion;
mientras que el acosador presenta carac-
teristicas como baja competencia social,
necesidad de obtener poder, arbitrariedad,
rigidez mental y narcisismo.

Respecto al segundo grupo, encontra-
ron que aun cuando el conflicto es inherente
a las relaciones interpersonales, al dejar que
éste avance sin darle un tratamiento ade-
cuado aumenta el riesgo de que surja una
situacion de acoso laboral.

Sobre las caracteristicas del entorno, en-
contraron que los factores organizacionales
que mas favorecen la presencia del acoso
laboral son: el gran tamafio de una empre-
sa, la falta de organizacion, alta burocracia,
estilos de liderazgo demasiado autoritarios
o demasiado laxos, conflictos de rol, bajo
control de las tareas, pobre comunicacion
organizacional, sobrecarga de trabajo y cli-
ma organizacional tenso, entre otras.

En general, la mayoria de autores re-
chazan la primera alternativa puesto que el
atribuir la causa del acoso a las caracteris-
ticas de la victima puede hacerlo ver como
culpable del mismo limitando las posibi-
lidades de prevenir el problema (Einarsen
& Hauge, 2006; Pando, Ocampo, Aguila,
Castaneda & Amezcua, 2008; Mayoral &
Espluga, 2010), o porque el hecho de que
el acosado se comporte de una manera
“negativa” puede deberse a que ha sido ex-
puesto a una situacion igualmente negativa
(Leymann, 1996).

Debido a esto, los modelos causales ba-
sados en factores organizacionales han te-
nido mayor aceptacion entre los autores in-
teresados en el tema, en tanto estos pueden
0 no generar un ambiente propicio para la
aparicion y desarrollo del mobbing. En este




sentido, los factores a los que se ha hecho
alusion incluyen: clima organizacional, po-
liticas organizacionales y de contratacion,
demandas y recursos laborales, manejo del
poder, organizacion y participacion, entre
otras.

Clima organizacional. En una inves-
tigacion sobre la relacion entre clima or-
ganizacional y mobbing, se encontré que
aspectos como baja definicion de reglas,
bajo clima de apoyo, bajo clima de metas y
alto indice de cambio organizacional, pro-
porcionan un ambiente propicio para la ge-
neracion de acoso laboral (Mufoz, Guerra,
Baron & Munduate, 20006).

Politicas organizacionales y de contra-
tacion. Moreno et al. (2005) encontraron
que aspectos como el tipo de contrato (tem-
poral y de servicios), la deficiente politica
organizacional y la baja informacion y ac-
tuacion sobre el acoso predicen la aparicion
de casos de mobbing.

Demandas y recursos laborales. More-
no et al. (2006) encontraron que variables
relacionadas con demandas laborales como
ritmo de trabajo y dificultad de la tarea son
claros antecedentes de acoso, mientras que
recursos laborales como la autonomia en
el trabajo y reconocimiento de la labor por
parte de los demas tienen un papel modera-
dor; asi, si las demandas laborales son muy
altas es posible que se pueda prevenir el
acoso cuando hay altos recursos laborales.

Manejo del poder. Para Luna, Yela &
Antdn (2003), la aparicion del acoso labo-
ral estd relacionada con la presencia de un
conflicto asimétrico en el que el poder jue-
ga un papel decisivo. En este caso, el poder
no so6lo esta dado por la posicion jerarquica
del hostigador, sino también por caracteris-
ticas como la fuerza fisica, la antigiiedad, el
apoyo grupal o el tipo de contrato.

Participacion. En un estudio, Meseguer
de Pedro, Soler, Garcia, Sdez & Sanchez
(2007), encontraron que dentro de una or-
ganizacion variables como la baja defini-
cion del rol, la excesiva carga mental, el
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poco interés por el trabajador, la baja par-
ticipacion y un alto nivel de supervision,
son factores psicosociales que predicen el
acoso laboral. Los autores atribuyen dichos
factores a la necesidad de las empresas de
aumentar el rendimiento de sus trabajado-
res, imponiendo métodos de control inade-
cuados, que junto con la deficiencia de los
métodos preventivos favorecen la aparicion
del acoso laboral.

Autores como Ovejero (2006) proponen
un punto de vista mas global, argumentan-
do que fenémenos como el acoso laboral
deben entenderse dentro del contexto so-
cial que enmarca la vida de las empresas.
En este sentido, el individualismo moderno
juega un papel importante en tanto regula
de una manera particular la expresion de las
psicopatologias. Dentro de esta perspecti-
va, las caracteristicas personales del acosa-
dor y el entorno social interactiian dentro de
un contexto laboral especifico para desen-
cadenar un proceso de mobbing (Ovejero,
2004; Pando & Cols., 2008).

Moreno, Rodriguez, Moreno & Garrosa
(2006), encontraron que las caracteristicas
personales de la victima interactian con los
factores organizacionales para aumentar
o disminuir la probabilidad de que se pre-
sente una situacion de acoso, asi, elemen-
tos como la asertividad de la posible vic-
tima disminuye la puntuacién de mobbing,
mientras que la ansiedad social la aumenta.

En resumen, en las empresas coexisten
multiples factores negativos, que junto con
la debilidad o la ausencia de politicas orga-
nizacionales que promuevan un ambiente
“sano” de trabajo, aumentan la probabili-
dad de que se generen casos de acoso labo-
ral. Asi, se entiende el fenomeno del mob-
bing como un proceso, que como tal tiene
unas etapas con caracteristicas especiales
cada una.

Al respecto Leymann (1996) propuso
cuatro fases que aun siguen siendo acepta-
das por diferentes autores (Baron, Mundate
& Blanco, 2003; Luna et al., 2003). Dichas




etapas son: incidente critico, que se refiere
a un conflicto agravado ante el cual la per-
sona cambia su actitud frente al agresor sin
ser totalmente consciente del acoso (Baron
et al., 2003; Luna et al., 2003). Acoso y es-
tigmatizacion, fase en la que podemos ob-
servar el mobbing en su maxima expresion
conductual (Leymann, 1996), aumentando
la presion y haciendo que la persona aco-
sada vea amenazada su seguridad laboral
(Baron et al., 2003). Intervencion de la em-
presa, momento en el que la situacion de
acoso se vuelve oficial y la empresa tam-
bién pasa a tomar parte en las acciones de
acoso, procurando la salida de la persona
de la empresa sin tener que violar las leyes
al respecto (Leymann, 1996; Luna et al.,
2003). Abandono del trabajo, esta fase se
da cuando no se encuentra ninguna solu-
cion al problema, acelerando la salida del
trabajador acosado (Leymann, 1996). Este
retiro, en ocasiones, no se limita a la em-
presa actual de la victima, sino que también
puede afectar la vida laboral en general, de-
pendiendo del grado en el que se presente
el deterioro fisico y psicologico (Barén et
al., 2003).

Fuera del retiro prematuro, que ya es
bastante negativo para la victima, los dafios
sobre la salud fisica y mental que el proce-
so de mobbing genera, pueden llevar a un
alto porcentaje de personas acosadas en el
trabajo hasta el suicidio (Leymann, 1996;
Martinez, 2008).

En general es imposible determinar
con exactitud todas las conductas posibles
dentro de un proceso de mobbing, por lo
que los investigadores tienden a crear ca-
tegorias que las agrupen. Leymann (1996),
plante6 que los comportamientos de acoso
responden a las categorias de comunicacion
inadecuada (obstaculizacion de las posibi-
lidades de comunicacién), distorsion de
los contactos sociales (aislamiento social),
ataques a la reputacion personal (ridiculi-
zacion y estigmatizacion), exclusion de la
situacion laboral (asignacion de tareas in-
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adecuadas), ataques a la salud fisica y psi-
cologica (tareas de alto riesgo fisico y psi-
cosocial sin proteccion)’.

Esta lista de comportamientos ha tenido
gran aceptacion por los investigadores del
tema, lo cual se ve reflejado en los instru-
mentos diseflados para evaluar la presencia
de mobbing en las organizaciones, entre
ellos el LIPT (Leymann Inventory of Psy-
chological Terrorization), el LIPT-60 y la
Escala Cisneros (Gonzalez & Rodriguez,
2003).

Los actores del fenomeno que miden
los instrumentos mencionados se pueden
definir de acuerdo con tipo de mobbing al
que hagamos referencia. En este sentido el
acoso puede ser horizontal, donde el acosa-
dor es un compaiiero; ascendente donde el
acosador es un subordinado y/o descenden-
te, cuando quien acosa es un superior (Luna
et al., 2003).

El mobbing descendente, también cono-
cido como bossing’, es el mas comun de to-
dos; este se caracteriza por que una persona
con un nivel jerarquico superior ejerce ac-
ciones de acoso en contra de alguien de me-
nor nivel (Luna et al., 2003). En este caso
al acosador le es facil valerse de su poder
sobre la victima para lograr sus objetivos,
dentro de los cuales esta el de lograr el des-
pido o la renuncia de esta (Pifiuel, 2001).

Respecto a las consecuencias del mo-
bbing, éstas son tanto psicoldgicas como
fisicas (Luna et al., 2003). Entre las inves-
tigaciones que han corroborado los efectos
negativos para la salud de las victimas, esta
una llevada a cabo por Hoel & Faragher
(2004), quienes encontraron que las per-
sonas sometidas a acoso laboral presentan
significativamente mayor incidencia de en-
fermedades fisicas y mentales que aquellas
que no lo han sido.

3 Para una revision mas detallada del listado de con-
ductas ver Pinuel (2001), incluido en la lista de refe-
rencias.

4 Viene de la palabra inglesa boss que significa “jefe”.




Las personas que han sido expuestas a
acoso, pueden presentar un deterioro en di-
ferentes areas de su vida como la salud fisi-
ca 'y emocional, la vida social y laboral, ex-
perimentando baja autoestima, depresion,
ansiedad, baja motivacidén y pensamientos
suicidas (Justicia, Benitez & Fernandez,
20006). A pesar de este gran abanico de sen-
timientos y emociones, la mayoria de estu-
dios se han concentrado en el estrés como
principal consecuencia del acoso laboral.

Esto ultimo se debe a que los episodios
de mobbing generan en las victimas princi-
palmente estrés, el cual se manifiesta ini-
cialmente mediante la repeticion mental de
las escenas propias del mismo, sobre todo
durante el suefio (Lewis, Coursol & Whal,
2002; Luna et al., 2003). Adicionalmente,
la persona se hipersensibiliza ante sefiales
proporcionadas por el acosador, lo que le
genera trastornos en el suefio y en el apetito
(Luna et al., 2003), dolores de cabeza y de
estomago, dificultades sexuales y depre-
sion, entre otros (Lewis et al., 2002).

Un estudio basado en los criterios diag-
noésticos del DSM-IV-TR muestra que los
problemas que se asocian mas frecuente-
mente al mobbing subjetivo son los trastor-
nos adaptativos; los trastornos del animo,
especialmente la depresion mayor; y los
trastornos de ansiedad, principalmente por
estrés postraumatico (Nolfe, Petrella, Blasi,
Zontini & Nolfe, 2008).

Otro aspecto importante sobre el estrés
generado por el mobbing es su severidad;
Matthiesen & Einarsen (2004) encontraron
que las victimas de mobbing puntuaban
significativamente mas alto para estrés y
para estrés post-traumatico que personas
expuestas a otro tipo de estresores como el
divorcio, un accidente de transito y un con-
flicto armado.

La intensidad del estrés también puede
variar por cuenta de los recursos de afron-
tamiento en el momento de ser sometido
a una situacion de acoso, de esta manera,
personas con afecto positivo y con altos
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niveles de auto-eficacia, presentan sinto-
mas mas “leves” que aquellas con caracte-
risticas contrarias (Mikkelsen & Einarsen,
2002).

En cuanto al estrés postraumatico, se
ha demostrado que aquellas personas que
fueron sometidas en el pasado a acoso la-
boral, puntian significativamente mas alto
para dicho trastorno que aquellas que nunca
fueron victimas del mismo (Hoel & Farag-
her, 2004). En este caso, las personas sufren
durante mucho tiempo de re-experimenta-
cion de los episodios de acoso, lo que trae
consigo activacion fisioldgica y evitacion
(Peralta, 2006). Las victimas de mobbing
también presentan indices mas altos de de-
terioro de la salud general que aquellos que
no lo han sido (Carnero, Martinez & San-
chez, 2010).

Otros autores han encontrado que el aco-
so laboral genera, ademas del estrés, otros
efectos negativos tales como sentimientos
de resignacion, tristeza, baja autoestima,
sentimientos de inferioridad, irritabili-
dad, depresion, ansiedad, fatiga mental,
obsesion-compulsion e ideacion paranoide
(Agervold y Mikkelsen, 2004; Maclntosh,
2005; Gonzalez & Rodriguez, 2006). De-
bido a esto, el mobbing ha sido incluido en
el DSM IV-TR como uno de los “trastornos
reactivos”, en los que se evidencia una rela-
cion temporal entre un evento vital estresan-
te y la aparicion de trastornos como los que
se han sefialado (Casado, 2004).

Adicionalmente, la victima puede pre-
sentar sintomas como insomnio, nauseas,
dolores de cabeza, problemas digestivos,
dolores musculares, temblores, sequedad
de garganta, cambios en el peso corporal,
cansancio, baja concentracion, hipervigi-
lancia, dolor lumbar y de espalda, mareos y
taquicardia (Agervold & Mikkelsen, 2004;
Maclntosh, 2005; Justicia et al., 2006).

Otra area de la vida de la victima afec-
tada por el mobbing es la que se refiere a
lo laboral. En ella, la victima presenta una
notoria reduccion del rendimiento, posi-




blemente por su creciente falta de interés
y motivacion por el trabajo (Justicia et al.,
20006); esta situacion puede aumentar la
probabilidad de despido de una persona vy,
por ende, su calidad de vida.

El entorno social, incluyendo el contex-
to familiar, se ve especialmente afectado ya
que la victima se aisla y a su vez los de-
mas se alejan por cuenta de la agresividad
generada por el acoso, disminuyendo con-
siderablemente el soporte social (Macln-
tosh, 2005; Martinez, 2008). Por otro lado,
el estrés que genera el acoso en la victima
afecta su dinamica familiar, transfiriendo
significativamente este trastorno a la pare-
ja (Haines, Marchand & Harvey, 2000) y
generando dificultades psicoldgicas en los
hijos (Luna et al., 2003). Todo esto sumado
a los problemas en la vida sexual de la pare-
ja puede llevar a la separacion (Luna et al.,
2003; Sperry & Duffy, 2009).

Una de las consecuencias sociales mas
graves que trae consigo el acoso laboral es
la alta probabilidad de suicidio entre la po-
blacién victima de mobbing; ya en la déca-
da de 1990, Leymann advirtié que entre un
5% y un 16% de los registros anuales por
suicidio en Suecia se debian a esta causa
(Leymann, 1996).

Aparte del alarmante porcentaje de sui-
cidios por cuenta del acoso laboral, preocu-
pa también la “jubilacién anticipada” o el
retiro definitivo de la vida laboral a edades
muy tempranas para ello (Leymann, 1996),
lo que genera grandes costos econdomicos,
puesto que el Estado debe asumir el pago
de pensiones y subsidios por incapacida-
des laborales (Ovejero, 2006). Con las ju-
bilaciones adelantadas y con la percepcion
negativa que pueden tener los ciudadanos
en general respecto a la vida laboral, viene
la disminucion de la poblacion econdmi-
camente activa (Luna et al., 2003), esto se
debe en gran parte a que las personas afec-
tadas relacionan los efectos negativos del
mobbing sobre la salud directamente con la
vida laboral (Carnero & Cols., 2010).
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El impacto negativo también se da so-
bre el sector sanitario debido a que genera
un aumento en las tasas de incidencia de
enfermedades mentales, haciéndose nece-
sario invertir en programas asistenciales y
de rehabilitacion de las personas afectadas
(Luna et al., 2003; Martinez, 2008).

Particularmente en la empresa que es
escenario de acoso laboral, lo primero que
se ve afectado es la dinamica organizacio-
nal, puesto que se aumentan los costos de
produccidn, la rotacion de personal y los
bajos niveles de motivacion (Leymann,
1996), asi como los niveles de ausentismo,
enfermedad e ineficacia en las relaciones
interpersonales (Maclntosh, 2005). Adicio-
nalmente se deteriora la imagen corporativa
frente a los clientes de la empresa, debido
a factores como la disminucion de la efica-
cia y la mala actitud de la persona acosada
frente al trabajo, quien también desde afue-
ra promueve una mala publicidad sobre la
empresa (Luna et al., 2003).

Prevalencia del Acoso Laboral

Las primeras estimaciones al respecto
fueron proporcionadas por Heinz Leymann
(1996), quien en su época calculd que en
Suecia cerca del 3,5% de los trabajadores
activos eran victimas de mobbing. Esta ci-
fra es superada por Espafia, pais que pre-
senta, segun los estudios realizados alli,
cerca del 25% de casos, qlue representa
en uno de cada cuatro trabajadores, lo cual
es realmente alarmante (Luna et al., 2003;
Ovejero, 2006), incluso hay autores que
aseguran que uno de cada tres trabajado-
res es acosado (Pifiuel, 2001). En general
en Europa, se ha estimado que cerca del
9% de las personas laboralmente activas
han sido victimas de mobbing, superando
el porcentaje de casos de otros tipos de
violencia laboral, fendmeno que ocurre
con mayor frecuencia en trabajadores del
sector publico, vendedores y profesionales
(Chappell & Di Martino, 2006).




Mas complicado aun es reunir datos so-
bre cifras relacionadas con el acoso laboral
en los paises latinoamericanos, sin embar-
go hay algunos datos que confirman que el
abuso psicologico es ain mayor en estos
paises que el maltrato fisico, sobrepasan-
do el 8% de la poblacion de trabajadores
(Chappell & Di Martino, 2006).

Lo mas preocupante de este tema es
que, segun informacioén proporcionada por
el Parlamento Europeo y por la OIT, solo
hasta hace muy poco se han venido toman-
do medidas legislativas para prevenir y san-
cionar la incidencia del acoso laboral.

La prevalencia de acoso laboral en Co-
lombia se estimo6 en un 19% en un estudio
liderado por el Ministerio de la Proteccion
Social (2004), el cual dio lugar a la Ley
1010 de enero de 2006 como primer intento
por prevenir y sancionar tanto el acoso la-
boral como otros tipos de hostigamiento en
el contexto laboral. Esta iniciativa es una de
las pocas que se han dado en Latinoamérica
dentro del ambito legislativo, dando lugar
a una ley especifica para el acoso laboral
diferenciandolo de otros tipos de violencia
laboral (Oceguera, Aldrete y Ruiz, 2009)

La definicion que se da dentro del texto
de la Ley es la siguiente: “ (... ) toda con-
ducta persistente y demostrable, ejercida
sobre un empleado, trabajador por parte de
un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compatfiero de tra-
bajo o un subalterno, encaminada a infun-
dir miedo, intimidacion, terror y angustia,
a causar perjuicio laboral, generar desmo-
tivacion en el trabajo, o inducir la renuncia
del mismo”.

Aproximadamente después de un afio
de publicacion de la Ley 1010 de 2006, se
presentaron 370 querellas y diligencias por
concepto de acoso laboral en todo el pais
segun datos del Ministerio de la Proteccion
Social (actualmente no hay datos disponi-
bles al respecto). Esta cifra corresponde
al 0.002% de la poblacion ocupada en fe-
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brero de ese mismo afio®. Este porcentaje
no incluye los maltratos no reportados que
seguramente son mayores, sobre todo si
tenemos en cuenta variables como la poca
antigiedad de la Ley y las relativamente
pocas garantias para aquellos que deciden
denunciar. Otro factor que indudablemente
incide en la baja frecuencia de denuncias es
el exiguo conocimiento que tienen los tra-
bajadores tanto del fendmeno como de la
regulacion legal del mismo.

La Ley 1010 incluye los dos niveles de
prevencion de los que hablaron Carbonell
& Gimeno (2005), el primario y el paliati-
vo, aunque lamentablemente su alcance es
mayor respecto del segundo. Esto se debe
principalmente a que, como lo vimos ante-
riormente, muchos de los factores de riesgo
se ubican en caracteristicas organizaciona-
les que no son debidamente contempladas.

Segun esto, lo primero que deberia in-
tentar modificarse es la cultura organiza-
cional, implementando una cultura “anti-
acoso”, lo cual implica principalmente la
promocién de comportamientos coopera-
tivos entre los miembros de la empresa,
entrenamiento en comunicacion asertiva,
capacitacion en cuanto a la legislacion la-
boral, ampliacion de los canales de comu-
nicacion, entre otros (Randle, Stevenson &
Grayling, 2007).

Si bien es cierto que un cambio cultural
de este tipo promueve relaciones mas sanas
dentro de una organizacion, también lo es
que mientras sucede, es necesario tomar
otras medidas que nos ayuden a manejar el
tema desde el principio; en este caso pode-
mos acudir a la legislacién que nos propor-
ciona un método mas coercitivo.

En el Articulo 9° de la Ley 1010 se
obliga a la empresa a implementar un me-
canismo interno de prevencion que debe
incluirse dentro del reglamento interno de
trabajo bajo direccion de un comité biparti-

5 Cifra calculada a partir de los datos de la Encuesta
Integrada de Hogares realizada por el DANE




to, asi como adaptar un espacio para que los
empleados puedan divulgar sus opiniones
sobre el tema y tener en cuenta como me-
dida correctiva el traslado de la victima a
otra dependencia de la misma empresa. En
caso de que estas medidas no sean llevadas
a cabo, la Ley lo tomara como tolerancia
de la situacion de acoso, lo cual también es
motivo de sancion.

En el mismo articulo se le permite al
empleado comunicar a una entidad compe-
tente las situaciones de acoso para que ésta
obligue a la empresa a poner en marcha los
mecanismos antes descritos y denunciar el
acoso laboral ante entidades competentes
para que actiien como conciliadoras en el
proceso de correccion del hecho.

En el caso de que se presente una situa-
cion de acoso el principal ente conciliador
en Colombia es el Ministerio de la Protec-
cion Social para el caso de las instituciones
publicas, mientras que los trabajadores de
empresas privadas podran acudir a inspec-
ciones de trabajo o de policia, o a las De-
fensorias del Pueblo.

Si bien es cierto que la Ley 1010 es una
iniciativa importante respecto al abordaje
del mobbing en Colombia, también lo es el
hecho de que presenta algunos vacios con-
ceptuales y metodologicos que podrian es-
tar minando su alcance preventivo.

Evidencia de ello es que, dada la pre-
valencia del acoso laboral en Colombia,
el nimero de denuncias no da cuenta de la
situacion, lo que hace suponer que la Ley
o bien estd fallando en las garantias que
ofrece a los denunciantes, o la misma no ha
sido difundida a cabalidad entre los trabaja-
dores tal como la norma lo exige. Respecto
a esto ultimo, preocupa que el cumplimien-
to de los requisitos exigidos por la Ley por
parte de los empleadores, se limite al mero
capitulo dentro del Reglamento Interno de
Trabajo, lo cual podria deberse también a la
falta de seguimiento por parte de las entida-
des competentes.
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Por otra parte, recordemos que el ob-
jetivo de la Ley 1010 de 2006 es “definir,
prevenir, corregir y sancionar ( ... ) todo
ultraje a la dignidad humana ( ... ) en el
contexto de una relacion laboral privada o
publica®’, tal como lo determina el articulo
1° de la misma.

Subrayaremos del aporte anterior el tipo
de relacion especificada, a saber, la relacion
laboral; recordemos que esta ultima, la cual
se ratifica mediante el contrato laboral, di-
fiere de otros tipos de contrato como el de
prestacion de servicios, por cuanto este se
enmarca en una relacion de tipo civil. En
este sentido, aquellas personas que ejerzan
su actividad economica bajo un contrato
como el mencionado, no podran gozar de las
garantias que brinda la Ley y ello representa
un vacio destacable de la Ley 1010 dado que
dicha modalidad de contrato se ha extendido
mucho en el pais, particularmente en el sec-
tor publico como una manera de “eludir” la
congelacion de ndminas oficiales.

Devolvamonos por un momento al apar-
tado que aborda las causas del mobbing, en
el cual se hace mencion del “tipo de con-
trato” como factor organizacional a tener
en cuenta en el analisis del acoso laboral
(Moreno et al., 2005); teniendo en cuenta
esto, podremos argumentar que la Ley, al
incluir unicamente a aquellas personas que
se encuentran dentro de una relacion labo-
ral, esta dejando desprotegida a una pobla-
cion con alta vulnerabilidad. La poblacion
mencionada estd representada en la figura
N° 1 que nos muestra como el porcentaje de
trabajadores por cuenta propia difiere muy
poco del de empleados, es necesario recor-
dar que dentro de esta categoria se incluyen
aquellas personas que celebran contratos
civiles de prestacion de servicios.

Desafortunadamente, a pesar de no
haber subordinacion en los contratos por
prestacion de servicios, cada vez mas los
“contratistas” ejercen su labor en las mis-
mas empresas viéndose inmersos en las re-

6 Subrayado nuestro




Figura N° 1. Porcentaje de personas ocupadas segun posicion ocupacional a abril de 2008
(DANE)"
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* Representacion grafica y resumen a partir de los datos de la Encues-
ta Integrada de Hogares realizada por el DANE.

laciones laborales a pesar de que la forma-
lidad contractual pretenda desconocerlo’.
Adicionalmente, la presion por entregar un
producto determinado en un lapso de tiem-
po definido, puede hacer que la persona in-
vierta incluso mas tiempo que los emplea-
dos con contrato laboral haciéndose mas
vulnerables todavia.

Por su parte, aun cuando los contratos
temporales pueden ser de tipo laboral, es
necesario tener en cuenta que los trabaja-
dores bajo esta modalidad son mas vulnera-
bles que los empleados de planta, por lo que
deberian tenerse consideraciones especiales
para los mismos. La figura N° 2 da cuenta
del incremento constante en la temporali-
dad o tercerizacion; mas de 900.000 perso-
nas trabajando bajo esta modalidad repre-
sentan casi el 5% de la poblacion ocupada
en Colombia, cifra que justifica un abordaje
especifico en el tema de acoso laboral?®.

7 No obstante el Codigo Sustantivo del Trabajo esta-
blece que cuando una persona natural presta servicios
a otra natural o juridica se dara una relacion laboral
si en ella concurren tres condiciones: prestacion per-
sonal del servicio, dependencia o subordinaciéon con
respecto al empleador y remuneracion a cargo de éste
en dinero o en especie.

8 De acuerdo con el DANE la poblacién ocupada a
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En efecto, la ley, Articulo 6°, establece
que las situaciones de acoso por sancionar
y a corregir son unicamente aquellas que
se dan dentro de un marco de subordina-
cion o relacion de dependencia laboral, asi
que ademas de los contratos civiles quedan
excluidos aquellos trabajadores vinculados
por outsourcing al igual que aquellos perte-
necientes a cooperativas de trabajo. Vale la
pena preguntarse si a pesar de su condicion
contractual estas personas estan exentas de
ser victimas de violencia laboral cuando en
la realidad, no en la ficcion juridica, estan
inmersas y agrupadas bajo una relacion de
trabajo sea cual sea la forma de contrata-
cion que regule la relacion.

En este sentido, es necesario poner de
manifiesto que las investigaciones sobre
acoso moral en el trabajo comenzaron con
la preocupacion por un tipo de violencia en-
cubierta que estaba generando graves dafios
a la salud de las personas dentro de su con-
texto laboral. Dentro del abordaje que en la
literatura cientifica se le ha dado al tema,
el concepto de lo “laboral” trasciende los
limites legales para dar cuenta de un am-

nivel nacional para abril de 2008 era de 18.954.000




Figura N° 2. Aumento de trabajadores temporales en mision desde el aiio 2002 hasta 2008
en miles (ACOSET)".
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* Representacion grafica a partir de los datos sobre aumento de los trabajadores
en mision disponibles en la pagina WEB de ACOSET.

bito mas amplio que es el organizacional,
asi pues, la Ley 1010 tiene una visién muy
limitada de lo que en la practica significa
ser contratista, temporal y miembro de una
cooperativa, subestimando el riesgo al que
estas personas se ven sometidas y desprote-
giéndolas deliberadamente.

A nuestra manera de ver, la Ley de-
beria en su articulo primero intervenir las
conductas de acoso y violencia que se dan
no en el contexto de las relaciones labo-
rales, estrictamente hablando, sino en el
ambito de las relaciones organizacionales,
comerciales y economicas. Esto ultimo en
tanto los tipos de violencia fueron dividi-
dos seglin el contexto en el que se dan asi:
violencia intrafamiliar, violencia social
y violencia en el trabajo (Ministerio de la
Proteccion Social, 2004).

Otro tema importante es aquel que se
refiere a la “demostracion” de las estra-
tegias de acoso laboral ejercidas sobre la
victima. El articulo 2° de la Ley, define
que el acoso laboral estd compuesto por
conductas persistentes y demostrables en
contra del trabajador; lamentablemente, tal
como lo pudimos apreciar en la revision de
estudios realizados por diferentes autores
respecto a los comportamientos propios del
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mobbing, esto generalmente no se da de esa
manera, por el contrario, el agresor tiende
a “encubrir” al maximo las estrategias de
acoso utilizadas, por lo menos durante las
primeras fases (Leyman, 1996; Hirigoyen,
2001; Pinwel, 2001).

Por otra parte, al revisar las modalida-
des de acoso y las conductas constitutivas
del mismo incluidas en los articulos 2°y 7°
respectivamente, se evidencia la exclusion
de una de las estrategias de acoso mas fre-
cuentes e importantes, a saber la que tiene
que ver con el bloqueo de los canales de co-
municacion de la victima, lo cual le impide
al acosado divulgar su situacion (Leymann,
1996; Pifiuel, 2001). Teniendo esto presen-
te, nos encontramos nuevamente frente a
la dificultad de las victimas para denunciar
una situacion de mobbing, puesto que la
Ley no so6lo define las conductas de aco-
so como persistentes y demostrables, sino
también como publicas (articulo 7°).

De esta manera la Ley desconoce no so-
lamente uno de los aspectos del mobbing,
sino el mas caracteristico del fendmeno: lo
silencioso. Este hecho, entre otros, puede
estar ocasionando subregistro en la preva-
lencia del mobbing en Colombia.




Otro aspecto definido en la teoria sobre
acoso laboral es el de la duracién y la fre-
cuencia de las agresiones psicologicas, el
cual no especifica la Ley haciendo tnica-
mente referencia a actos duraderos y per-
sistentes, sin hacer alusion a tiempos con-
cretos, incluso permite valorar como acoso
laboral episodios tinicos segun su gravedad
(articulo 7°), ignorando los hallazgos inves-
tigativos que llevaron a Leymann (1996) a
determinar que se podia hablar de mobbing
unicamente cuando los comportamientos
propios del mismo se presentaran por lo
menos una vez a la semana, minimo duran-
te seis meses. Sin embargo, esto puede ser
un punto a favor de la prevencion, por el
hecho de que la persona pueda acudir a me-
didas conciliatorias antes de que se presen-
ten las ya mencionadas consecuencias que
trac consigo el acoso.

Adicionalmente se plantean unas con-
ductas atenuantes dentro de las cuales se
incluyen los vinculos familiares y afecti-
vos. Primero que todo éstos no son “con-
ductas” sino una condicion especial, por lo
que no reflejan una intencidén del agresor
por disminuir o arreglar el dafio causado a
la victima. Por otra parte, el que se tenga
un vinculo de este tipo no significa que la
violencia ejercida no se est¢ dando en el
ambito laboral, lo cual pone nuevamente
de manifiesto que la Ley esta reduciendo el
fenémeno a las relaciones particulares entre
las personas implicadas, y no lo esta dimen-
sionando en su caracter organizacional.

Pasemos ahora a considerar las medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral
que plantea la Ley. Retomando la definicion
de Carbonell y Gimeno (2005), podemos
observar que tan solo las medidas corres-
pondientes a la adaptacion del reglamento
interno de trabajo y la creacion del comité
bipartito son medidas preventivas, mientras
que las demas son paliativas puesto que su-
ponen que ya existe el problema; en otras
palabras, la Ley tiene grandes dificultades
en cuanto a las estrategias preventivas.
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Respecto a las medidas correctivas,
llama la atencidén que no se prevea una in-
demnizacion para la victima, esto teniendo
en cuenta que la literatura nos muestra que
en muchos casos las consecuencias pueden
ser lo suficientemente graves como para in-
capacitar temporal o permanentemente a la
persona para trabajar. Adicionalmente, se
contempla que el acosador o el empleador
deberan pagar el 50% de los costos de tra-
tamientos, si se requieren, a las ARP y EPS.
Deberia evaluarse en este punto si las enti-
dades prestadoras de servicios de salud es-
tan en la capacidad de prestar el tratamiento
adecuado para los problemas generados por
el mobbing, ya que las investigaciones al
respecto nos muestran que la severidad de
los mismos supera la de aquellos que son
consecuencia de la mayoria de situaciones
estresantes. Al respecto, la Ley no prevé un
seguimiento a los resultados de los trata-
mientos; dado el caso de que los mismos
no sean satisfactorios, se deberia obligar al
acosador y/o empleador a pagar el 100% de
una intervencion particular.

Por ultimo, quisiéramos mencionar lo
que en nuestra opinion es la debilidad mas
importante que presenta la Ley en materia
de prevencion, y es que si bien sanciona
tanto al agresor como al empleador que to-
lera el acoso laboral, no promueve medidas
que obliguen a medir, evaluar e intervenir
los factores organizacionales, que como vi-
mos anteriormente son los que juegan el pa-
pel mas relevante en cuanto a la aparicion
del fenémeno de mobbing. Esto se debe
tener en cuenta especialmente en paises
como Colombia, en los cuales la calidad del
trabajo es alin muy baja, tal como lo mues-
tra un estudio realizado por Stefano Farné
(2003) para la OIT el cual reveldé que los
colombianos puntian muy bajo en cuanto
a la satisfaccion con variables como tipo de
contrato, seguridad social, ingreso y horas
trabajadas.

Por lo anterior y, para concluir este
trabajo nos parece conveniente llamar la




atencion sobre el caracter “individualista”
que permea el tratamiento del acoso labo-
ral dentro de la legislacion colombiana, ig-
norando que se trata de un fenomeno mas
de tipo psicosocial, es decir que atafe a la
manera como las personas interactian den-
tro del entorno laboral, y de como las con-
secuencias del mismo trascienden el con-
texto en que se gestan para dar lugar a un
problema social en el sentido mas amplio,
cobrando interés incluso en el ambito de la
salud publica.

La naturaleza social del fenomeno en
cuestion se ve reducida de manera impor-
tante en el tratamiento que la Ley 1010 le
da al mismo, limitando su comprension
por parte de los trabajadores e incluso de
los empleadores. Con un cambio de vision
frente a la regulacion del mobbing, los em-
pleadores verian en ella una oportunidad
para introducir mejoras en la organizacioén
del trabajo que permitan mantener un cli-
ma de trabajo sano y eficiente, libre de un
fenémeno que, como el mobbing, conlleva
graves consecuencias psicoldgicas y orga-
nizacionales.
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