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RESUMEN

En México, la investigacion sobre Mobbing es incipiente, de manera
que se considerd importante emprender estudios de esta forma de acoso
humano v las consecuencias que tiene sobre la productividad vy salud
laboral de las organizaciones.

En esfe frabajo se presenta el estado del arte del Mobbing, y propuesta
de un modelo, siendo una de sus variables la Infeligencia Emocional,
desarrollado en el confexto de los organizaciones mexicanas. El modelo
se desarrollé para evaluar esfe fenémeno en instituciones mexicanas y su

Las Iineas de investigacion recurrentes son Inteligencia Emocional, Genero y Mobbing en
las organizaciones
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objetivo es contribuir a mejorar el clima laboral y como consecuencia la
productividad de la organizacion.

Esta investigacion se realizé bajo una busqueda bibliografica donde se
localizo, recuperd y analizé informacion que permitié el desarrollo de
este documento. De igual forma con la informacion pertinente se logré
ubicar a los autores de frontera y sus correspondientes investigaciones
empiricas.

El presente trabajo es el inicio del estudio de las variables
Inteligencia emocional y Mobbing las cuales estan inmersas en un
proyecto de investigacion. Se pretende que el modelo a desarrollar
permitird tener una herramienta de mejora continua, a fin de disefiar
y realizar medidas de prevencion asi como el control del fenéomeno
en la organizacion.

ABSTRACT

In Mexico, research on Mobbing is emerging, so it was considered
important fo underfake studies of this form of harassment and human
impact on workplace health and productivity of organizations.

This paper presents the state of the art of mobbing, and proposed a
model fo be one of the variables Emotional Intelligence developed in
the confext of the Mexican organizations. The model was developed fo
evaluate this phenomenon in Mexican organizations and their goal is to
help improve the working environment and productivity as a result of the
organization.

This investigation was realized under a bibliographical research where
it was located, recovered and analyzed information that allowed the
development of this document. Similarly with the pertinent information
it was managed to locate to the border authors and his corresponding
empirical investigations.

The present work is the beginning of the study of the variables
Emotional Infelligence and Mobbing which are immersed in an project
of investigation. It is fried that the model to develop will allow having
a tool of continuous improvement, in order to design and fo realize
prevention measures as well as the control of the phenomenon in the
organization.
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] . INTRODUCCION

la administracion de las organizaciones publicas y privadas aun en el
siglo XXI no logra resolver problemas ancestrales relacionados con las
conducfas negativas de las personas que frabajan en ellas, fal es el caso
del Mobbing, también conocido como acoso psicoldgico. El Mobbing
es un término cientifico que describe un comportamiento individual o de
grupo en el que se establecen relaciones de acoso y hostigamiento entre
dos o mds infegrantes de un equipo de trabajo; provocando un clima de
hostilidad y viclencia entre los actores del fenémeno, lo anterior provoca
un deferioro en forma irreversible en el buen desempefio y la salud de
los trabajadores. El Mobbing es una forma de agresién que contribuye
a generar un ambiente laboral que no favorece el buen desempefio de
la organizacion.

En el Mobbing se interrelacionan factores de indole psicolégico, sociales,
éticos y laborales que pueden tener implicaciones juridicas, econémicas
y politicas para el lugar donde se presente. En su estudio hay que
considerar las caracteristicas de carécter psicolégico de los individuos
entre ellas la Inteligencia Emocional (IE), asi como las inherentes a la
organizacién a la que perfenecen. Ademds, se deberd considerar, el
confexto social y cultural en el que funciona la organizacién que influye
sobre los dos factores mencionados.

Con objefo de identificar los avances existentes a nivel mundial en tomo
a esfe fenémeno, se realizo un estudio documental para conformar un
estado del arfe del fema utilizando como criterios de busqueda fina
el concepto expresado como: Mobbing, harassment, bullying in the
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workplace, bossing e ijime. la busqueda
se realizo en libros, revistas especializadas,
Journal, revisiones y material en linea.

Con la busqueda mencionada se localizo
que a partir de 1990, existian estudios sobre
el Mobbing de autores suecos, franceses,
espafioles, ingleses y alemanes sus trabajos
consideraban diversos escenarios como son:
seno familiar, organizaciones  educativas,
de afencién a la salud, aspectos juridicos,
empresas publicas y privadas. Se establecié
como objetivo, disefiar un modelo para
diagnosticar el Mobbing en las organizaciones
mexicanas. El disefio del modelo considera
como fundamental la influencia que tienen los
factores sociales y culturales sobre la (IE) de

los individuos, y como consecuencia sobre las
organizaciones.

Como punto de partida, la investigacion
ufilizd una investigacion  bibliografica para
conocer el estado del arfe sobre el fema. Esta
incluyd aspectos histéricos, investigaciones que
publican trabajos que consideran las variables
del enforno laboral, aspectos juridicos vy el
estudio de los modelos desarrollados hasta la
fecha para cuantificar el Mobbing. Con esfa
informacion vy fomando en cuenta los factores
sociales y culturales del contexto organizacional
en México, asi como la experiencia de los
autores en la medicién y cuantificacion de la |E
de los individuos, se procedié a proponer un
modelo para evaluar el Mobbing.

2 « ANTECEDENTES

En la década de los 80’'s el Mobbing fue
difundido por el psicologo sueco leymann,
H. El citodo autor refoma las observaciones
realizadas  por el etdlogo lorenz, H.,
aplicandolas al estudio de la conducta humana
en las organizaciones laborales.

En Europa, Hirigoyen, M. F, (2001) es
pionera en el estudio del tema en Francia.
Ella Propone a partir de sus investigaciones
prevenir y/o controlar el Mobbing por la via
legal, aprovechando leyes y normatividades
existentes en ese pals. Su trabajo abarca
tfambién el entorno familiar.

Pifivel y Zavala, ., (2001) experto en el tema
en Espafa, indica que el fenémeno ocurre en
su pais y estudia los factores que lo causan en
diversos tfipos de organizaciones, aportando

valiosa informacién  empirica que permite
reflexionar sobre las posibles relaciones de
causa efecto presentes en el fenémeno.

Gonzdlez de Rivera, (2003) es también
investigador en este compo en Espafia. Su obra,
con fuerte influencia de leymann, se centfra en
el maltrato psicolégico en las insfituciones.

También Barén Duque, (2004) autor espafiol,
propone una fesis sobre el poder y la negociacion
estableciendo que estos factores siempre estan
presentes en el Mobbing. Con abundancia de
detalles y referencios explica en su obra que el
Mobbing se ufiliza denfro de una organizacion
como medio para adquirir poder.

Ofros  investigadores  que han  estudiado
ampliamente el fenémeno, son, Einarsen
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“Fs posible gue el
Mobbing obedezca a
inclinaciones patoldgicas

de algiin integrante de la
organizacion que aprovecha
su Situacion jerdrquica para
acosar a alguna persona sin
mayor m0tivo, solo porgue
«me cae maly, o tal veg por
haber tenido algin incidente
0 disgusto con ella y que a
partir de ese momento la
considere «su enemigay ) su

. . 72
victima pofemmf

y Skogstad (1996) y Einarsen, (2000), su
frabajo establece que, el Mobbing se produce
cuando, duranfe un periodo de tiempo una
persona es objefo de persistentes acciones en
su contra por parte de ofra u ofras personas vy,
por diversas razones, se enfrenta a dificulfades
persistentes para defenderse de las mismas.
Sus investigaciones se orientan a difundir y
conceptualizar el fenémeno. Anderson (2001)
indica que hasta la fecha no parece haberse
adoptado una definicion de Mobbing en el
lugar de trabajo aceptada internacionalmente.
No obstante, hay diversas definiciones
elaboradas  por diferentes investigadores 'y
organismos  internacionales. Mordn  Astorgo,
(2002) define el Mobbing, en la organizacion
como: “El maltrato  persistente deliberado y
sistemdtico de uno o varios miembros de una
organizacion hacia un individuo con el objefo
de aniquilarlo psicolégica vy socialmente 'y
lograr que abandone la organizacién”.

EL ESCENARIO
. DEL FENOMENO

3.1 LAS CAUSAS DEL MOBBING

Desde el punto de vista etolégico' el término
Mobbing describe una reaccién defensiva por
parfe de un grupo de animales més débiles,
que atacan en grupo a ofro animal mas fuerte
y por el que se sienten amenazados.

las observaciones de Pifivel y Zavala, reportadas
ensuinstrumentollamado CuestionarioIndividual
sobre Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion

' Se frata de un término acufiado por el etélogo Konrad

lorenz y posteriormente adoptado por leyman.
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y Rechazo en Organizaciones Sociales
(CISNEROS), indican que los celos y envidia
que sienfen los acosadores son la causa
mds frecuente del Mobbing. El fendmeno se
presenta cuando el trabajador no permite
ser manipulado por ofro u otros miembros
del grupo, o bien porque no pertenece
al grupo que maneja el status quo de la
organizacion.

El trabajador también puede ser objefo de
hostigamiento  por  disfrutar  de  situaciones
personales o familiares que son envidiadas
por ofros que carecen de ellos. Sucede
frecuentemente en escenarios dominados por
la corrupcion y el trafico de influencias. Las
personas que tienen caracteristicas que las
hacen distinguirse de la mayor parte de sus
compafieros suelen ser el blanco de acoso.
Asi, la diferencia de edad, experiencia laboral,

costumbres, poder adquisitivo, nivel educativo,
efc., pueden causar la persecucion de aquella
persona diferenfe a los demés integrantes del
grupo mayoritario.

Es frecuente que el acosador busque obtener
y acrecentar su poder e influencia dentro de
la organizacién y utiliza el Mobbing como
medio para lograr sus fines, eliminando
posibles competidores o bien deshaciéndose
de aquellos que pueden ser obstaculos en su
camino. También es posible que el Mobbing
obedezca a inclinaciones pafolégicas de algun
infegrante de la organizacién que aprovecha
su situacion jerdrquica para acosar a alguna
persona sin mayor motivo, solo porque “me
cae mal’, o fal vez por haber tenido algin
incidente o disgusto con ella y que a partir de
ese momento la considere “su enemiga” y su
victima potencial.

4 . PAPEL DEL ACOSADOR Y VICTIMA EN EL FENOMENO

4.1 EL ACOSADOR

El que provoca el Mobbing puede ser una
persona o un grupo de personas. 2Qué trata de
obtener el acosador por medio de la practica
del Mobbing2 2Qué es lo que lo motiva?
Puede ser que infente conseguir un obijetivo
organizacional y pretenda ajustar la conducta
laboral del acosado a la cultura y normas de
la organizacion, o bien que infenfe safisfacer
necesidades inherentes a su personalidad.

De cualquier manera, si amemete sistemdtica y
deliberadamente contra su vicima en condiciones
veniajosas,  pueden  presentarse  conducias
calificados  como  patolégicas, o de  carader
psicético, que pueden enmarcarlo dentro de perfiles
enfermizos, muy bien identificados y estudiados

(Hirigoyen, 2001; Pifvel y Zavala, 2001). Como
ejemplos pueden citarse los sindromes del Mediocre
Inoperante Acfivo (Gonzdlez de Rivera, 1997);
el locus de Control Infemo (Porter, Allen y Angle,
1981); la Tendencia ol Maquiavelismo (Barén

Duque, 1993) y el de Mayor Propension al Riesgo
(Keeney y Raifa, 1976).

las posibles emociones que pueden conducir
al ser humano a consumar actos agresivos son
principalmente miedo, enojo, envidia y celos.
la agresiéon puede considerarse como una
posible respuesta ante el miedo, una forma
de imponerse ante sus semejantes o bien una
forma de demostrar poder e influencia sobre
las demds personas. En la tabla 1 se resumen
algunos de los trastornos de la personalidad
que comunmente se presentan en el acosador.
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Tabla 1. Descripcién del acosador por parte de las victimas

Capacidad de simulacién

Falsa seduccién

Autoritarismo

Ausencia de senfido de culpa

o remordimientos

Arrogancia

Imposicion

Capacidad de manipulacion

y distorsion

Trivializacién

Hechos consumados

Envidia y celos profesionales

Egoismo

Paternalismo

Ausencia de modales o educacién

Falta de ecuanimidad

Necesidad de quedar por

encima

Doble personalidad (Jekyll y Hyde)

Ausencia de capacidad de

Actitud de sabelotodo

Escuchar
Dificultad para folerar la ambigiedad | Rigidez Incapacidad de cooperar
Ausencia de empatia Indecision Paranoia

Incapacidad para tolerar el fracaso

Mediocridad profesional

Incapacidad de comunicar

Oportunismo y conveniencia

Personalidad controladora

lenguaije rudo e insultante

Falta de criterio personal

Inconsistencia

Evasividad

Ausencia de dinamismo

Falta de transparencia

Incapacidad para el trabajo en
equipo

Mentiroso compulsivo

Inferferencia en el frabajo de ofros

Ausencia de sentido del humor

Fuente: Pifivel y Zavala, (2001). Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo Espafia: Sal Térrea.:89

5 . LA VICTIMA

No se puede afirmar que exista un perfil
psicolégico que predisponga a una persona
a ser victima de acoso u hostigamiento en su
lugar de trabajo. Esfo significa que cualquier
persona, en cualquier momento puede ser
victima. las investigaciones sefalan, que en
la mayoria de los casos, el Mobbing afecta
a frabajadores  brillantes, bien  valorados,
cumplidos y participativos. Personas actfivas
y con gran carisma a los que se infenta
presentar como poco inteligentes, holgazanas
y conflictivas.

Gonzales de Rivera (2000), clasifica a las
personas con mayor riesgo de padecer

146

Mobbing en tres grandes grupos: 1) los
envidiables. Personas brillantes v atractivas,
consideradas  peligrosas o competitivas
por los lideres implicitos del grupo, que se
sienfen amenazados por su mera presencia.
2) los wvulnerables. Individuos con alguna
peculiaridad o defecto, necesitados de afecto
y aprobacién, que dan la impresion de ser
inofensivos e indefensos. 3) Los amenazantes.
Individuos activos, eficaces y trabajadores,
que ponen en evidencia lo establecido y
pretenden imponer reformas o implantar una
nueva cultura en la organizacién. Al respecto,
leymann (1996) opina que la personalidad
del acosado no es un factor que la haga
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propensa a sufrir el Mobbing, pero en
confra posicion se encuentran Matthiensen
y Einarsen (2001). En la misma linea de
opinién de esfos Gltimos, estédn también
Medina, Dorado, Mundéate, Arévalo y
Cisneros  (2002). Ademads, Mundéate,
Ganaza, y Euwema (1999); Zopf y Gross
(2001), encontraron en sus investigaciones
que hay una gran diversidad en cuanto a

6 . EL CONTEXTO DONDE SE PRESENTA

El  comportamiento organizacional es una
consecuencia de la forma de organizar el
frabajo, los valores prevalecientes y los valores
organizacionales. Y es en este campo complejo
de relaciones organizacionales en donde se
presenta el Mobbing.

De acuerdo a las observaciones reportadas
por Hogg y Vaughan (1995), hay algunas
caracterfsticas del comportamiento
organizacional que favorecen el surgimiento
del Mobbing y que deben tomarse en cuenta
en los modelos para la evaluacion del mismo

7 « RESPONSABLES DEL MOBBING

En todo sistema organizacional existe el
peligro del abuso de poder, que facilmente
puede fransformarse en acoso si es que la
organizacién no cuenta con los mecanismos
apropiados de prevencion y control  que
impidan que esfo suceda. los investigadores
que trabajan sobre el Mobbing destacan
el hecho de que las organizaciones no se
disefian para que en ellas se practique el
acoso; son los individuos o los grupos
que trabajan en ella quienes lo practican

la forma en que la gente reacciona ante los
conflictos inferpersonales y el escalamiento
del conflicto en el frabajo. Los mismos, indican
que algunas personas son mas sensibles que
ofras y que algunas reaccionan de manera
més dramdtica anfe las situaciones de
acoso. Estos elementos permiten identificar

que una variable fundamental del fenémeno
del Mobbing es la (IE).

siendo estas. Sobrecarga de tareas, Ausencia
de tareas relevantes, Burocratizacién, Rigidez
organizativa,  Desorganizaciones  infernas,
Estilos de direccion autoritarios, Fomento de la
competitividad inferpersonal como valor cultural,
Promocion a puestos de direccion a personas
que presentan rasgos psicopatolégicos y
con antecedentes de incompetencia, Falta
de formacién en management vy liderazgo,
Condiciones  inseguras en el  trabajo,
Persecucion de la solidaridad, la confianza y
el companerismo como valores sospechosos o
antiempresariales

algunas caracteristicas
organizativas que les son favorables.

aprovechando

la organizacién puede formar una pantalla que
infenfa ocultar o evadir la responsabilidod del
acfor o actores especificos que son los verdaderos
aufores e inducfores de comportamientos lesivos
a ofras personas. Existen, eso si, numerosas
caracteristicas  organizativas  que  facilitan e
incrementan la probabilidad de que en su marco
suceda el fenémeno del Mobbing
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8 . LAS CONSECUENCIAS DEL FENOMENO SOBRE LA VICTIMA

El estrés se refiere a la reaccion de una
persona ante un estimulo estresor, que siempre
es de naturaleza biolégica vy tfiene efectos
psicolégicos que pueden originar cambios
en su conducta (Zapf, Knorz, y Kulla, 1996;
Karasek y Theorell, 1990).

En la feoria de leymann, los condiciones de
frabajo que resultan  agobiantes, como la
monofonia, exceso de actividades, exceso
de tiempo dedicado a las labores, cansancio
fisico muy frecuente enfre ofras causan esfrés,
cuya consecuencia es que la persona afectada
experimenta inestabilidad emocional y una serie
de dlfas y bajas laborales. El Mobbing se entiende
como un sindrome social desencadenado por
estresores sociales extremo v deliberado, que
producen una cascada de efectos negativos
como son dafios fisicos, psiquicos.

8.1 LOS DANOS FiSICOS

la Tabla 2 contfiene los resulfados del estudio
realizado por Pifivel y Zavala en una muestra
de trescientas cincuenta victimas. Es inferesante

observar que los victimas presenfan alteraciones
fisicas directos que se pueden explicar cémo
consecuencios del acoso a que estaban sujefos.

8.2 LOS DANOS PSIQUICOS

(1996), especialista  en
victimologia, las  personas  amenazadas,
acosadas, o difamadas son  victimas
psicolégicas. Al igual que las victimas de
guerra, se les ha colocado en un “estado de
siio” virtual que las ha obligado a permanecer
constantemente a la defensiva. La investigacion
de Pifivel y Zavala, (2001:173) indica que
alrededor del siefe por ciento de la poblacion
en Espafia afirma fener algun tipo de problema
psico

Segin  Crog,

6gico derivado del Mobbing.

Una consecuencia partficularmente grave del
acoso moral es la destruccion de la identidad
de la persona, que provoca cambios de
personalidad en la victima. Se distinguen tres
patrones basicos de cambio permanente en la
personalidad provocados por la situacion de
acoso (ver Tabla 3).

Tabla 2. Efectos del acoso sobre la salud del trabajador afectado

®  Olidos

EFECTOS COGNITIVOS
E HIPERREACCION
PSIQUICA

Decaimiento/ depresion
Apatia, falta de iniciativa

®  Irritabilidad

Dificultad para concentrarse

Inquietud/nerviosismo,// agitacion
Agresividad/ataques de ira
®  Senfimientos de inseguridad

®  Hipersensibilidad a los retrasos

Pesadillas,/suefios vividos

SINTOMAS
, ®  Diarrea/colon irritable
PSICOSOMATICOS )
’ ®  Voémitos
DE ESTRES ,
®  Nauseas

Dolores de estémago y abdominales

®  Falta de apelito
Sensacién de nudo en la garganta
Llanto

Aislamiento

Universidad Libre



Mara Maricela Trujillo Flores /' Luis Arturo Rivas Tovar / Jorge Ivéin Rosas Gonzélez / José Antonio Gutiérrez Heméndez

Tabla 2. Efectos del acoso sobre la salud del trabajador afectado (cont.)

° o
SINTOMAS DE DESAJUSTE il Dolores _d/e pecho . SO{OCO.S/ Ny '
DEL SISTEMA NERVIOSO : Sudoracién | : Sénsooor? lde éfo de ﬁlre '
AUTONOMO Sequedad en la boca Hipertension/hipotension arterial neuralmente
®  Palpitaciones inducida
SINTOMAS DE DESGASTE ®  Dolores de espalda y lumbares ®  Dolores musculares
FISICO PRODUCIDO POR °

Dolores cervicales
UN ESTRES MANTENIDO

DURANTE MUCHO TIEMPO

Dificultad para condiliar el suefio Despertar femprano

TRASTORNOS DEL SUENO
Suefio interrumpido

. s °
CANSANCIO Y DEBILIDAD Fafiga crénica Desmayos

Temblores

Fuente: Pifvel y Zavala, |, (2001) Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo. Madrid: Ed. Sal Térrea: 154.

Tabla 3. Cambios de personalidad tras una situacién de acoso.

e Actitud hostil y suspicaz hacia el enforno.

e Sentimiento crénico de nerviosismo o de encontrarse en peligro.
NUEVA PERSONALIDAD

PREDOMINANTEMENTE
OBSESIVA

e Fijacién compulsiva en el propio desfino en un grado que excede la folerancia de los que
le rodean, provocando el aislamiento y soledad de la victima.
*  Hipersensibilidad respecto a las injusticias cometidas con ofras personas, en una forma

compulsiva.

NUEVA PERSONALIDAD e  Sentimienfos de vacio y desesperanza.
PREDOMINANTEMENTE *  Incapacidad crénica para disfrutar o sentir placer con nada.
DEPRESIVA *  Elevado riesgo de presentar conductas adictivas.

NUEVA PERSONALIDAD e Aislamienfo social volunfario.
PREDOMINANTEMENTE e la victima no se siente parte de la sociedad.

RESIGNADA e la victima muestra una actitud cinica hacia el mundo.

Fuente: Pifivel y Zavala, |, (2001) Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: Ed. Sal Témae: 182.

9 . EL MOBBING EN LA ORGANIZACION Y LA SOCIEDAD

A partir de la década de los afios ochenta compleja y dindmica, incluyendo cambios
las organizaciones consideradas competitivas en las caracteristicas de sus empleados
han tenido que promover procesos de a todos niveles. El modelo tradicional que
cambio para adaptarse a una realidad social proporcionaba seguridad v estabilidad de
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trabajo al empleado ha sido rebasado. El
nuevo clima organizativo alimenta las batallas
internas por el poder generando choques vy
enfrenfamienfos de todo tfipo entre personas
y grupos afectando a la sociedad y a la
organizacion.

9.1 EFECTOS SOBRE LA SOCIEDAD

En Suecia las estadisticas publicas indican
que los empleados muy afectados por el
Mobbing muestran una tendencia a jubilarse
anficipadamente.  las  cifras  de 1995
establecen que por lo menos el 25% de los
trabajadores de mas de 55 afios se retiran
anticipadamente. las estimaciones hechas
por la Seguridad Social Sueca reportan que
entre el 20y el 40% del total de trabajadores
que se jubilan anticipadamente en un afo, lo
hacen por estar sufriendo este fenomeno Se
reporta que entre un fercio y un quinto de los
jubilados anticipados antes de los 55 afios,
han sufrido acosos prolongados  (Comité
Nacional de la Seguridad Social Suecq,

1993).

9.2 EFECTOS SOBRE
LA ORGANIZACION

los estudios que se han realizado sobre el
fema indican que las organizaciones donde se
propaga el Mobbing suelen ser rigidas, altamente
burocratizadas, con sobrecarga de frabajo
condiciones laborales inseguras, ademés de la
constante amenaza de despido.

la  consecuencia de las  caracteristicas
mencionadas es que paulatinamente disminuye
la eficiencia de la organizaciony el climalaboral
dejo de ser motivador y retribuyente para el
trabajador (Pifvel y Zavala, 2002: Gonzdlez
de Rivera 2003). El estudio del Mobbing es
reciente, por lo que hay pocas investigaciones
que puedan aportar extensos dafos empiricos
sobre sus efectos en la organizacion, sin
embargo, es légico pensar que origina mayor
rofacion  de  personal, mayores costos  de
produccion 'y administracion 'y, en general,
menor productividad de la organizacion. la
Tabla 4 resume los resultados de los estudios
realizados por Pifivel y Zavala en Espafia.

Tabla 4. Consecuencias para la organizacion

* Reduccion en la eficiencia, rendimiento y rentabilidad

* Moral baja, pérdida de lealtad vy dedicacién por parte de los trabajadores

* Aumento de ausentismo, permisos por enfermedad

* Cambios de personal

* Moala imagen, publicidad negativa ante la opinién publica

* Tiempo perdido durante el proceso de acoso y durante la contratacion y entrenamiento de nuevo personal

* Gasfos relacionados con asisfencia al trabajador, terapia, ayuda médica y psicolégica, efc.

* Incumplimiento de disposiciones legislativas, demanda civil, demanda penal, efc.

* Costos laborales por indemnizacién

* Condiciones peligrosas de trabajo

Fuente: Pifvel y Zavala, (2001) Mobbing. Como prevenir, identificar y solucionar el acoso psicolégico en el trabajo. Madrid: Pirémide

editorial: 340.
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] O CUANTIFICACION DEL MOBBING

El objetivo central de este trabajo es disefiar
un modelo para identificar y cuantificar el
Mobbing en los organizaciones mexicanas, de
manera que conviene revisar algunos estudios
empfricos publicados hasta la fecha, en donde
se explican los instrumentos utilizados para la
evaluacion, la forma en que esfos han sido
aplicados vy las aportaciones que hacen al
conocimiento cientifico del campo.

El estudio bibliografico realizado encontré
varios modelos para cuantificar el Mobbing.
Dos de ellos; Lleymann (1997) y Pifvel y Zavala
(2004), pueden considerarse como modelos
originales ya que presentan evidencia empirica
y desarrollo conceptual riguroso. Hay ofros
modelos como los de (Knorz y Zapf, 2000);
(Van Dick y Wagner, 2001) y (Gonzdlez de
Rivera, 2003) que son tropicalizaciones del
modelo de leymann.

10.1 MODELO DE LEYMANN

El modelo de leymann se desarrollé en 1996
y se conoce con el fitulo de Leymann Inventory
of Psychological Terrorization (LIPT) (ver Figura
1). El modelo se divide en cinco partes cada
una contiene diferentes acciones que usa el
acosador (individuo o grupo) para asediar a
la victima. El instrumento derivado del modelo
plantea 45 actividades de acoso psicoldgico
en el frabajo. Si una o mas de estas conductas
se repite al menos una vez por semana durante
seis meses, puede ser indicio de un proceso de
Mobbing.

10.2 MODELO DE PINUEL Y ZAVALA

El profesor Pifivel y Zavala es el pionero en
Espafia del estudio de acoso moral, desarrollo

Figura 1. Modelo de Leymann

ACTWIMDES DEACCSO
PARY EVITAR QUE L&
VIITMA TENG: LA
POSEILDAD DE
ACTWDADES DE ACTS0 MANT ENER CONTACTOS
PARY REDLCR LAS SOCRLES. ACTWDADES DE ACOSO
POSEILDADES CE LA DRIGIAS A DESACREDTAR
VILTMA DE OIMPEDRA LAY ITIMA
COMINICARSE CON MANTENER SUREPUTACH " N
OTROS, NCLUIDO EL PERSONALO LABORAL
PROPIOACOSA DOR.
ACTNVDADES [CE ACOSO
DRIGDAS A REDUCR LA ACTMDALES DE ACDSO
OCLPAC! "N DE LA V IETIMA Y Qgﬁﬁgg&rg#
* ﬁgtﬁrg'ﬁm PSIUCA DE LAV ETIMA.
DESACREDTACI " N
PROFESIDNAL.

Fuente: leymann, H., (1997). The Mobbing encyclopedia. Bullying. The definition of Mobbing at workplaces. Madrid: Pirdmide.
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sumodelo en 2001 . Pertenece al departamento
de Ciencias Empresariales de la Universidad
de Alcald de Henares y junto con su grupo de
investigacion, elaboré el Bardmetro CISNEROS?
(Cuestionario  Individual  sobre  Psicoterror,
Negacion, Estigmatizacién y  Rechazo en
Organizaciones Sociales). El instrumento est¢
constituido para sondear de manera periddica
el estado y los indices de la violencia en el

enforno laboral de las organizaciones (Pifivel y

Zavala, 2001:78).

A confinuacion  se  muestra el modelo
octagonal explicativo del profesor Pifvel y
Zavala (ver Figura 2). En su modelo, el autor
selecciona variables e indicadores propios
de la organizacién, lo cual enriquece la
conceptualizacion del Mobbing.

Figura 2. Modelo octagonal de Pifvel y Zavala

FACTORES SITUACIONALES

|

VERG ENZADE LA
VCTIMA
@CULPABILEACT ™ N) TESTIGOS
nupos

SECRETO EN LAS
ACTUACK NES

Form as de organizaci N
de! Trabajo

* Burocracia

“ Rigidez

“ Desorganizaci fin
“Caos

“ Sobrecarga cuantitativa
* D?ficitcualitativo

PERSO NALIDAD PARANOIDE

N

IR

PERSONALIDAD
PEICOP OTA

FACTORES PERSONALES DEL ACOSADOR

ATERRO RECADOS)

Coat portam lento
omyanizativo

* Competitividad

‘ Practicas no 7ticas
“ Autoritarsm o

“ Inseguridad

‘ Desconfianza

PERSO NALIDAD NARC BEETA

Fuente: Pifivel y Zavala (2001), Mobbing, Santander: Sal Térrea: 78.

.l .l « ASPECTOS LEGALES Y DE SALUD SOCIAL

11.1 LA VISTA LEGAL DEL MOBBING

En el Informe sobre Acoso Moral elaborado
por la Comisién de Empleos y Asuntos Sociales

(CEAS) y la Comisién de Derechos de la Mujer
e lgualdad de Oportunidades (CDMIO) de la
Unién Europea, se dedlara la inexistencia de
una regulacién especifica de acoso laboral, ya

2 CISNEROS | (Cuestionario Individual) sobre pSicoterror, Negacion, Estigmatizacién y Rechazo en Organizaciones Sociales).
Es un cuestionario realizado por el profesor Ifaki Pifvel y Zavala, del departamento de Ciencias Empresariales de la
Universidad de Alcald, y estd construido para sondear de manera periédica el estado y los indices de violencia en el entoro
laboral de las organizaciones. Algunas partes del cuestionario han sido disefiadas de manera idéntica a herramientas de
medida ya existentes en la investigacién cientifica, de forma que permita la comparacién con los datos de ofras encuestos

similares que se han realizado en paises europeos.
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que se dice textualmente: “No parece haberse
adoptado ninguna definicion infernacional de
acoso moral en el frabajo”. Con el fin de buscar
soluciones para los problemas de acoso moral
en el lugar de trabajo, Morant, (2002) afirma
que es importante la cuestion de la definicion.

El problema de la definicion juridica del
Mobbing en el trabajo es un tema polémico
entre investigadores y juristas de la Union
Furopeaq, Estados Unidos de Américay Canadg,
hasta la fecha se ha llegado al siguiente
consenso (Velasquez, 2001:48). De forma
general se tipifica como: De un problema de
caracterizacion normativa del comportamiento
o delimitacion de la conducta juridicamente
relevante (aplicacién de normas), Un problema
que requiere delimitar juridicamente el derecho
fundamental vulnerado de forma especifica por
el comportamiento del acosador u hostigador,
ya sea empresario o cualquier ofra persona en
la linea jerarquica. Y un problema de seleccion
de la técnica reguladora mds adecuada
para una tufela efectiva y eficaz del derecho
lesionado, asi como para la fijacion de las
consecuencias juridicas o sanciones derivadas
del comportamiento ilicito.

la Organizacion  Internacional  del  Trabajo
(OIT), en su Carta de Principios Fundamentales
de los Ordenamientos laborales de 1998,
expresa su compromiso para salvaguardar la
infegridad moral de los trabajodores. En el
Convenio Colectivo promulgado también por
la OIT que se firmé el 26 de febrero de 2001,
hay un infento por mejorar la calidad de las
esfructuras y procedimientos de  prevencion
del acoso y solucion del conflicto, que foma
en consideracion las normas  internacionales
del trabajo perfinentes y la Declaracién de
la OIT relativa a los principios y derechos

fundamentales en el trabajo (OIT, 2003).

Suecia, Finlandia y Noruega garantizan el
derecho de los trabajadores a mantenerse sanos
fanfo fisica como menfalmente en el trabajo.
El problema ha alcanzado tal magnitud que
no solamente los paises pioneros en el estudio
de la violencia psicolégica consideran esfos
hechos como delito, sino que son varios los
paises que han empezado a legislar en esfe
sentido. Es el caso de Francia, que lo castiga
con 100.000 francos de multa y penas de hasta
un afio de prision. Otros estados han presentado
proyectos legislativos en el marco del derecho no
vinculante. Después de un informe sobre el fema,
presentado por el Eurodiputado Jan Anderson,
el Parlamento Europeo, resohvio solicitar @ la
Comisién Europea un Libro Verde sobre el Estado
del Acoso moral en el Trabajo.

Suecia es el tnico pais de la Unién Europea
(UE) que tiene legislacion sobre medidas a
adoptar contra el acoso moral en el trabajo.
Su ley Bdsica de Prevencion de Riesgos
laborales, que data de 1993, regula de forma
especifica el Mobbing en los siguientes términos
(Velasquez, 2001:53). Esfe pais establece:
El empresario debe planificar y organizar el
frabajo para prevenir cuanio sea posible el
riesgo de persecucion psicolégica en el frabajo.
Y el empresario deberd manifestar de modo
inequivoco que esfas formas de persecucion no
van a ser en absoluto toleradas.

El Parlamento Europeo a partir de 2003 pidio
a los estados miembros, que elaboren entre ellos
y a nivel comunitario, planes propios para luchar
contra el acoso y la violencia moral en el trabaijo,
para asf unificar criferios y definiciones y dar una
cobertura global al tema del acoso moral en el
trabaijo. (Parlamento Europeo PU, 2004)

En ltalia el arficulo 1.1 del Proyecto de ley

No. 6410 de la Cémara de Diputados,
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define como competencia de la misma
“los acfos y comportamientos hosfiles que
asuman las caracteristicas de violencia 'y
persecucion psicolégica en el ambito de las
relaciones de trabajo”. El articulo 1.2 del
mismo Proyecto considera como conductas de
violencia y persecucion psicolégicas “los actos
realizados y los comportamientos mantenidos
por empleados y, ademds, por sujefos que
asumen funciones o tareas en posicién supra
ordenada o de igual grado en relacién con el
trabajador, orientados a dafiar a este Gltimo y
que son desarrollados con cardécter sistematico,

duradero y con evidente predeterminacion”
(Molina Navarrete, 2001:34).

.l 2 . PROBLEMA DE SALUD LABORAL: MOBBING

la comunidad en su conjunfo resiente las
consecuencias economicas de los problemas
de salud laboral, ya que tienen repercusiones
sobre los gastos de seguridad social asumidos
por el estado en forma de incapacidad médica,
licencias por enfermedades y jubilaciones
anficipadas, entre  ofros.  la Organizacion
Mundial de la Salud® y la Organizacion
Panomericana de la Salud reconocen a la
violencia como un obsfaculo para el desarrollo
de las naciones y una amenaza para la salud
publica a nivel mundial.

Para que el Mobbing y ofros problemas
relacionados con la violencia psicolégica en el
trabajosereconozcanyvaloren adecuadamente
son necesarias campanas intensivas de difusién,
que deben sustentarse en investigaciones
confiables que recopilen, analicen y procesen

Francia fambién cuenta con un Proyecto de ley
no tan preciso como el italiano, que considera
ilicita toda conducta de acoso que persiga “la
degradacion deliberada de las condiciones de
trabajo”. (Molina Navarrete, 2001:37). En el
mundo existen paises con iniciativas inferesantes
como son los casos de Suiza, Australia, Brasil,
Uruguay, Nueva Zelanda, EUA y Canada.
Pero por el momento son més los pafses que
carecen de una legislacion especifica sobre
el problema del Mobbing v, si la buscan, es
por medio de reformas a sus leyes existentes.
En este caso estd México. Sin embargo, el
bgico sigue ocurriendo con o sin

QCcoso psico
legislaciones.

informacién de campo caracteristica de un
enforno laboral especifico.

Es importante adoptar medidas preventivas
en las organizaciones a fin de evitar que se
generen entomnos de trabajo destructivos. Los
directivos responsables de los climas de trabajo
en las organizaciones en nuestro pafs pueden
ser imporfantes promofores de ambientes
de trabajo sano v refribuyente. la salud de
los trabajadores es el mejor indicativo de la
salud de la organizacion. Para lograr esto en
México es necesario generar frabajos serios
de investigacién vy divulgarlos para avanzar
hacia una cultura nacional de prevencion de
la violencia psicolégica en el trabajo. Dadas
las condiciones particulares del enforno laboral
mexicano, se podrian realizar aportes originales
a lo ya realizado en el ambito europeo.

¢ Informe mundial sobre la violencia de la Organizacién Panomericana de la Salud para la Organizacién Mundial de la

Salud, Washington DC 2002, www.who.int.
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‘l 3 PROPUESTA DE UN MODELO PARA DETERMINAR
« EL MOBBING EN LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS

México es un paifs donde existen grandes
contrastes econdmicos, sociales y culturales. En
el sector productivo y de servicios hay grandes
empresas modemas, con alta fecnologia y gran
pofencial econémico y también hay las que
funcionan précticamente a nivel de subsistencia,
fecnoldgicamente afrasadas y con  escasos
recursos econémicos v financieros. Estudios
realizados por los autores (Trujillo, 2006:360)
indican que por lo general, las caracteristicas
de las insfituciones y organizaciones mexicanas
corresponden a los que reportan Hogg 'y
Vaughan  (1995:120-128) en la  Unién
Europea y que ya se han mencionado antes, en
la descripcién del escenario donde se presenta
el Mobbing. Contribuir a resolver los problemas
estructurales de los empresas mexicanas y
propiciar el desarrollo de una adecuada cultura
organizacional, es una de nuestras fareas
académicas en el campo de la administracion.
En ese sentido, Trujillo, (2006: 243) desarrollé
un modelo pionero en México para diagnosticar
y cuantificar la (IE) de los lideres directivos de
organizaciones nacionales, que fue validado
y probado en instituciones dedicadas a la

investigacion cientifica y la educacion superior.
El anterior estudio comprobé que la IE del lider
tiene gran influencia sobre el desempefio de
la organizacion 'y confribuye fuertemente @
la buena productividad de la misma (Trujillo,

2006: 198).

Tomando como referencia lo anterior podemos
inferir que la IE es una habilidad necesaria para
un mejor desarrollo laboral, ya que esté formada
por la inteligencia intrapersonal la cual permite
un reconocimiento acertado de las emociones
que nos rodean. Y la inteligencia interpersonal,
esfa proporciona una mejor relacion con los
individuos que nos rodean.

Esto significa que la IE del acosador y/o
la victima son factores importantes en el
desencadenamiento del Mobbing dentro de
las organizaciones. El fomentar y orientar
adecuadamente la |E de los directivos
y empleados en la organizacion puede
convertirse  en  una  herramienta  para
prevenir y/o afemperar la propagacion del
Mobbing.

] 4 . BASE METODOLOGICA DEL DISENO DEL MODELO

Para el disefio del modelo se parte de tres
premisas:

Primera:  Hay algunas  condiciones  que
favorecen el surgimiento del Mobbing; las
principales son un escenario hostil y tendencias
de comportamiento del acosador de cardécter

psico-patolégico. La victima tiene al menos una

caracteristica que la distingue de los demds
miembros del grupo.

Segunda: la ambicién de poder, la envidia y los
celos se encuentran presentes en el acosador y
consfituyen, al menos en parte, la motivacion del
comportamiento agresivo del acosador en contra
de la victima. Hay un fuerte involucramiento
emocional entre acosador vy victima.
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Tercera: la IE de los individuos (acosador-
victima) de la organizacién, estd relacionada
en los conlflictos que propician el Mobbing.

De acverdo con las premisas anteriores, la
forma mas simple del modelo debe contener en
primer lugar variables que permitan caracterizar
por separado el escenario donde se desarrolla
el Mobbing y las caracteristicas individuales
del acosador y la victima, y después debe
contener identificadores de interaccion entre:

acosador < victima <« variables
de interaccién

acosador «» organizacion <> victima
> organizacion

acosador «» |E «» victima «> organizacion

Un excelente indicador de las caracteristica
de acosador y victima son las interacciones
infrapersonales e inferpersonales de ambos,

entendidas como los componentes principales
de la IE.

En los modelos analizados, se ha representado
al acosador mediante variables que describen
solamente su comportamiento patolégico y la
victima ha sido descrita de manera pasiva. los
modelos no estan disefiados para indicar si
los actores del Mobbing tienen caracteristicas
personales que les impiden inserfarse exifosamente
dentro de la organizacion. la IE de cada uno
de los protogonistos es una medida de la
habilidad y capacidad que tiene el individuo
para insertarse y funcionar denfro de un grupo.
Fl' comportamiento del grupo estd influenciado
por la sociedad a la que perfenece (culturg,
idiosincrasia) y por la organizacion de que forma
parfe. la IE estd formada por la Inteligencia
Intrapersonal que permite reconocer y regular los
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emociones infemas y la Infeligencia Interpersonal
que favorece la mejor relacion con las ofras
personas que lo rodean (Goleman, 2003). De
nuevo, en esfas infeligencias subyace el enforno
social y cultural en el que se ha desarrollado y
vive la persona.

Contando con modelos vy escalas de medida
adecuados para el diagnéstico y medicion de
esta inteligencia, es posible deferminar si un
elemento de un grupo tiene o no el potencial
de funcionar eficiente y eficazmente. las
consideraciones anferiores permiten afirmar que
dentro de un entoro organizacional definido,
existe relacion entre la IE de cada elemento del
binomio acosador — victima y la aparicion del
Mobbing. Para lograr un modelo integral, hace
falta incorporar la IE de los actores.

14.1 EL MODELO

En lo Figura 3 se presenta el nuevo modelo
desarrollado en esta investigacion a través de
una innovacion del modelo de Pifvel y Zavala,
toda vez que este modelo incorporaré la IE de los
actores del Mobbing como una de sus variables.
Cabe adarar que la operacionalizacion de las
variables se realizara con indicadores de las

organizaciones mexicanas para  generar un
instrumento adecuado.

Al incorporar la IE de los actores del Mobbing,
incluye los  elementos  necesarios  para
comprender lainferaccion del binomio acosador
victima en su contexto organizacional y cultural.
El modelo tiene como objetivo describir el
fendmeno y aportar indicativos para atemperar
y prevenir el surgimiento del Mobbing en las
organizaciones mexicanas.

Cada  blogue describe  un  conjunto  de
caracteristicas  del escenario donde  se
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Figura 3. Modelo Ten-Mobbing
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Fuente: los autores.

desarrolla el Mobbing, o bien un conjunto de
comporfamientos de los actores.

* Factores Propios de la organizacién.
En la orgaonizacion del trabojo y el
comportamiento  organizativo se  incluyen
variables indicativas de las condiciones de
trabajo que no resultan motivadoras y/o
refribuyentes para los trabajadores y que
propician un clima laboral donde se facilita
el surgimiento del Mobbing.

* Factores
del acosador. Hasta ahora,
existentes  enfatizan o

y personales
los modelos
importancia
que tiene el papel del acosador en el
desarrollo del Mobbing y consideran que
el colopso de la victima es inevitable,

situacionales

pero no confemplan suficientemente las
acciones que esta Ultfima puede ejercer
en su defensa; los factores de identidad
contribuyen a llenar este vacio.

* Factores de Identidad. Como se observa el
modelo utilizara las variables del modelo de
Pifivel y Zavala y adiciona los facfores de
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identidad, lo cual representa la aportacion
del modelo. Aqui se incluyen las variables
que miden la IE del acosador y la victima en
el contexto amplio en el que desempefian su
trabajo (ver Figura 4). la IE de un individuo
es indicativa de su habilidad social y a
su vez, ésfa puede ser una variable muy
importante en el desencadenamiento del
Mobbing.

El modelo desarollado  tiene un  caracter
especifico, ya que los factores de idenfidad
nacional (cultura, costumbres e idiosincrasial)
son particulares 'y aplicables solamente a
la realidad mexicana. Sin embargo, con las
adecuaciones necesarios el modelo se podra
adaptfar o ofros paises o bien a escenarios
diferentes.

la habilidad social de un individuo se mide
en férminos generales por su éxito o fracaso al
trabajaren equipo, infegra su autoconocimiento,
auto  motivacién, autogestion  emocional 'y
la comprension social de su enforno. Si el
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Figura 4. Factores de Identidad en el modelo Ten Mobbing
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Fuente: los autores.

individuo no comprende, o no acepta y por
fanfo no respeta los comportamientos y valores
que son comunes y aceptados por el resfo de
los individuos de su organizacion y sociedad,
se fratard de alguien con problemas de
adaptacion y pertenencia al grupo y puede
ser un factor que le predisponga a participar
como actor en el Mobbing.

14.2 APORTACIONES DEL MODELO

Con las variables confenidas en los dos
primeros factores se identifica la presencia del
Mobbing y se tendrd el panorama general de
las consecuencias que tiene sobre la salud de la
victima y la organizacion. Al incluir los factores
de identidad se logra que este modelo fenga
un alcance que va mas allé de la descripcion
del fendémeno vy las actitudes que siguen los
actores, el modelo se adentra en las causas
que motivan dichas conductas y aporta las
bases necesarias para realizar un diagnostico
que posteriormente  permita implementar
acciones para minimizar el fenémeno, dentro
de la institucion.

Por ejemplo, usar el diagnostico de la IE
para decidir la contratacion o promocion de
candidatos a puestos directivos, puede ser una
medida efectiva para evifar la propagacion del
Mobbing. Otra medida posible es promover el
desarrollo de la IE de los actores del Mobbing
medionte campafias de difusion y orienfacion,
de manera que los empleados de la
organizacion tengan la herramienta necesaria
para identificar y manejar adecuadamente el
estrés y la agresion en su centro de trabajo, ya
que esfo debe evitarse en forma institucional y
por el bien de la organizacién.

El modelo que aqui presentamos es original;
no necesariamente se ufilizarén los mismos
instrumentos de leymann, Pifivel y Zavala y
ofros aufores cuyas investigaciones ya hemos
analizado. Mediante técnicas matematicas de
regresion y ortogonalidad, se deferminard la
correlacién o bien la independencia lineal de
las variables confenidas en los factores propios
de la organizacion. El modelo esta siendo
operacionalizado de acuverdo o contextos
especificos de organizaciones mexicanas.
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CONCLUSIONES

la linea dura de la administracion en México
considera que ser un jefe dificil es un atributo
positivo, identificando a este tipo de directivos
como personas con audaz inteligencia politica
que pueden mantener el orden dentro de la
organizaciéon; que son capaces de impulsar
creativamente @ sus seguidores hacia un
desempefio superior. Y con ese fipo de
argumentos y mediante ejemplos tomados del
medio politico y empresarial, fomentan una
cultura en donde la agresién y la violencia
se acepfan como esfilo de liderazgo, se
identifican como cualidades e inclusive se
premian con promociones a puestos directivos
superiores. No hay que olvidar que México es
un pais en donde el desempleo es un serio
problema econémico vy social y hace que el
asalariado tienda a soportfar la violencia v el
acoso laboral.

* El Mobbing es un fenémeno complejo que
afecta negativamente el clima loboral de
las organizaciones y empresas y con ello
disminuye su productividad y competitividad.
Y la cultura de nuestro pafs parece tolerar y
favorecer su aparicion v desarrollo.
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