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MOBBING. Un nuevo concepto para el entorno laboral. Una conceptualización desde las teorías de la atribución.

Julián Ávila Fernández.

INTRODUCCIÓN

Entendemos la organización como un sistema social abierto (PEIRÓ, 1998), conceptualizado como un sistema de variables y partes mutuamente interdependientes; dentro del cual se establecen una serie de procesos interrelacionales que permiten la adaptación de las partes en el desarrollo de los fines centrales de la empresa. “Las organizaciones son sistemas sociales complejos que interactúan con el ambiente” (FRENCH y BELL, 2000). “La escuela de sistemas considera a la organización como una serie compleja de elementos entrelazados e interconectados en forma dinámica, incluyendo sus entradas, procesos, salidas, circuitos de retroalimentación y el ambiente en el cual opera. Un cambio en cualquier elemento del sistema inevitablemente causa un cambio en sus otros elementos.” (SHAFRITZ y OTT, 1987). El paradigma de los sistemas es un poderoso modelo para comprender la complejidad y emprender la acción en escenarios complejos (FRENCH y BELL, 2000).

Los sistemas sociales poseen una estructura que es más de sucesos y eventos que de partes físicas (ALLPORT, 1954; 1962; 1967), pero además al ser artificiales, las organizaciones mantienen unidos a sus miembros por lazos psicológicos más que biológicos (SIMON, 1973). 

Esto requiere diversos mecanismos de control que mantengan sus partes unidas y en funcionamiento interdependiente.

Pero estos procesos no están exentos de problemas, todas estas relaciones humanas no son asépticas, sino que están llenas de intereses que  a veces se contraponen creando conflictos que han sido puestos de manifiesto por diversas escuelas.

En las organizaciones suelen estar contempladas las relaciones que deben establecerse entre los distintos individuos y grupos para la realización de la tarea. Sin embargo, la existencia de otros tipos de relaciones, son algo que no suelen merecer atención, al no ser aspectos directamente relacionados con la realización del trabajo. Como consecuencia, es posible que se de un funcionamiento anormal del sistema (MARTÍN DAZA, 2001).

Además, “hay una conciencia creciente de que las situaciones de la organización de “ganar-perder”, en las cuales una de las partes gana y la otra parte pierde, a la larga son disfuncionales y es necesario reemplazarlas por situaciones en las que “todos ganan”. La creación de una dinámica cooperativa de la organización, en vez de una competitiva, es una de las tareas primordiales de los líderes de la organización”(FRENCH Y BELL, 2000). Estas situaciones de “ganar-perder” establecen una dinámica de “agravio comparativo” entre los trabajadores que los sumen en estados poco deseables tanto para ellos como para la empresa, pero que cuando son sistemáticos significan una perversidad en la que los “managers” tienen la obligación de intervenir, “para el inicio de programas de DO se requieren el compromiso y el apoyo de la alta gerencia” (FRENCH Y BELL, 2000), y las administraciones públicas la obligación de legislar. 

Distintos estudios señalan que la existencia de problemas en estos ámbitos está relacionada con la aparición de ciertas disfunciones que repercutirán tanto sobre los trabajadores (mal clima laboral, insatisfacción, desmotivación), como sobre el funcionamiento de la empresa (absentismo, abandono, accidentalidad, baja calidad del trabajo).

Uno de los problemas, fruto de las interacciones interpersonales está siendo conceptualizado recientemente y comienza a cobrar cierta importancia en nuestros días, debido a los avances que en la actualidad están teniendo los derechos humanos en las sociedades modernas occidentales. Nos estamos refiriendo al Mobbing.

INTRODUCCIÓN DEL FENÓMENO

Una de las características más importantes del trabajo es que ha servido como base de estudio y progreso, para un proceso de superación paulatino de los derechos humanos.

Dice Claes en 1987 que uno de los argumentos más importantes que valoran la función del trabajo respecto a su interpretación social es el hecho de que la “evolución de las concepciones legales, sociales y culturales respecto de los derechos del trabajo, en el sentido de reconocer los derechos de los grupos sociales más desaventajados, ha tenido como consecuencia un cambio en las políticas y prácticas de empleo” (PEIRÓ, 1996).

Dentro de este ámbito de progreso se conceptualiza el Mobbing como una agresión al derecho básico de los trabajadores de sentirse física y mentalmente sanos en el trabajo (PIÑUEL, 2001). No es un hecho que aparezca al acabar el siglo XX, esta circunstancia es implícita a las relaciones interpersonales desde el principio de las sociedades, pero sí es cierto que sólo se toma conciencia del concepto y comienza a estudiarse estableciendo una serie de parámetros definitorios y legales en los últimos años del siglo que ha terminado.

En Europa se describe sistemáticamente por primera vez en Suecia, gracias a las investigaciones de Leymann, que comienzan en 1982 y conducen a un pequeño informe científico publicado en 1984 por el Instituto de la Seguridad Laboral y la Salud de Estocolmo (LEYMANN Y GUSTAVSSON, 1984).

CONCEPTUALIZACIONES

El Mobbing puede ser traducido al español como “psicoterror laboral” u “hostigamiento psicológico en el trabajo”, también como “acoso laboral”, aunque entendemos que es obligatorio delimitar el concepto para diferenciarlo de otras acciones o tipos de acoso muy similares.

Para FELIX MARTÍN et al. (2001), la literatura internacional se refiere con el término de Mobbing a ciertas situaciones de hostigamiento psicológico en el trabajo que se manifiestan en forma de conflictos interpersonales. Se ha constatado que existen trabajadores sometidos a hostigamiento psicológico que presentan síntomas psicosomáticos y reacciones anormales hacia el trabajo y el ambiente laboral. Algunas de estas manifestaciones se ajustan a la definición de Mobbing.

Leymann define el Mobbing como una situación en la que una persona o grupo de personas ejercen una violencia psicológica extrema, de forma sistemática, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo.

Es necesario establecer una relación clara y distinta entre el Mobbing y otras clases de violencia, en el sentido de que aquél afecta a cualquier faceta del trabajador en su ambiente laboral y está protagonizado por un individuo o grupo que se encuentra jerárquicamente, en el sistema social abierto que es la organización, en puestos más altos o de superioridad que el acosado; pues “es un conflicto asimétrico, donde la parte hostigadora tiene más recursos, apoyos o una posición superior a la del hostigado” (MARTÍN. F., et al. 2001). Por su parte Olweus (1999) considera que el Bullying (intimidación) es “una conducta agresiva con ciertas características especiales tales como la repetitividad y una relación asimétrica de poder” (COWIE, H. 2000).  Hay que entender, que los individuos que, a veces, sirven de comparsa al superior y que colaboran en el Mobbing, aún estando por debajo, en la escala jerárquica, que el acosado, actúan con el apoyo del jefe, creando un grupo homogéneo con éste  en la acción, que responde a una unidad distinta a la del individuo hostigado. Estos personajes, que actúan como verdaderos cobardes, no están exentos de responsabilidad, e incluso en algunos casos son los motores y las causas por las que comienza el psicoterror contra la víctima, a la que se envidia por determinadas razones. “Estas maniobras provienen de compañeros envidiosos que consideran que la manera más fácil de salir de una situación embarazosa es hacer recaer la culpa sobre otras personas, o directivos que creen que la humillación motiva a los trabajadores” (HIRIGOYEN, 2001).

Pero es conveniente saber, que todo esto no sería posible, sin el apoyo de un jefe enfermo, con características psicológicas narcisistas, o incluso con otras patologías que permiten ejercer una beligerancia constante contra cualquier víctima que supere algún supuesto que él defina como mejor que lo suyo; o contra cualquier persona que no utilice su nombre como modelo de cualquier actuación. Téngase en cuenta, que las personas son dueñas de sus actuaciones y tienen propiedad sobre ellas. Como dicen French and Bell, (2000), “se considera que la información es propiedad de las personas que la generaron”, y no de los directores, gerentes o administradores.

“El Narciso, al no disponer de sustancia, se conectará al otro y, como una sanguijuela, intentará sorber su vida... Los perversos sienten un placer enorme y vital al ver sufrir y dudar a los demás, del mismo modo que gozan al someterlos y humillarlos...

Son invadidos por otros y no pueden prescindir de él. Ese otro no es ni siquiera un doble, el cual tendría una existencia propia. Es simplemente un reflejo del mismo perverso. De ahí la sensación que tienen las víctimas de que se les niega en su individualidad” (HIRIGOYEN, 2001).

Estos sujetos se erigen como modelo absoluto de la acción, creando grandes pérdidas a la Organización tanto por no dejar trabajar libremente a sus empleados, como porque sus actuaciones son habitualmente necias y poco inteligentes, ayudando a mantener una estructura obsoleta, siempre cercanas a las teorías clásicas del trabajo. Pero para la realización de cambios es obligatoria la intervención  de la alta gerencia, de los administradores públicos o políticos, porque como Porras y Robertson comentan: “..el ambiente desempeña un papel importante en la determinación de la conducta de las personas, estos factores definen las características que , si se cambian, inducirán un cambio en las conductas de los empleados individuales en el trabajo” (FRENCH Y BELL, 2000).

El manuale de comunicazione e counselling, (2001) explica que la “la palabra Mobbing, retomada de la etología, significa asalto colectivo y responde a la reacción agresiva de algunos pájaros que actúan colectivamente para contestar a la invasión de su territorio, habitualmente por parte de un depredador”.

Desde esta perspectiva es entendido el Mobbing como la defensa de un territorio, que trasladado a términos sistémicos, significaría  la defensa de los “confines y la estabilidad del sistema” (KATZ y KAHN, 1978).

No compartimos la aplicación que se hace de la conceptualización etológica a la comunidad humana, ya que creemos que el concepto en etología tiene un sentido contrario con respecto a la dirección de la agresión,  aunque sí su perspectiva sistémica, por varias razones:

1º. En el mobbing etológico el ataque se produce para defender el territorio de una agresión. Por tanto, la agresión parte de la rapaz, que es el agresor, y no de los otros actores del mobbing: los agredidos, que se defienden.

2º. Los actores agredidos del mobbing etológico son los más débiles y han sido objeto de agresión. De esta forma, no existe relación de superioridad con el agresor, sino de inferioridad. Los más débiles responden al más fuerte, para no ser depredados.

3º El sistema biológico al que nos referimos lo componen también los predadores, por lo que la defensa del sistema implica la existencia de agresores de depredación, y el mobbing no intenta defender el sistema, sino al grupo agredido del depredador. 

Téngase en cuenta que el sistema en la Organización, supera los intereses de los agresores y el de los agredidos. El sistema es un sistema social abierto.

4º. En el Mobbing laboral la víctima suele ser un individuo, y la agresión habitualmente parte de una persona a la que se le pueden sumar más actores que suelen hacer frente común contra la víctima. Unas veces para atacar al acosado directamente, con lo cual, ha sido el Mobbing, comenzado por otra persona, una buena excusa para conseguir unos fines que ya permanecían ocultos. Y otras, indirectas, por servir de comparsa al superior (al agresor), con el que no es bueno estar en desacuerdo.

Desde un punto de vista sistémico, sí es necesario entender que , en nuestros días es difícil anular físicamente a un individuo por muy incomodo que nos resulte. Lo que se perpetúa es una agresión a nivel relacional con respecto a un miembro del sistema que es experimentado o vivido como amenazador para el agresor. Si   no resulta dócil y acepta las decisiones, por muy peregrinas que les parezcan, del superior (y por tanto del sistema) sería alejado y expulsado o puesto en las condiciones de pedir por sí mismo el traslado. Para Leymann “en las sociedades de nuestro mundo occidental altamente industrializado, el lugar de trabajo constituye el último campo de batalla en el que una persona puede matar a otra sin ningún riesgo de llegar a ser procesada ante un tribunal” (PIÑUEL 2001).

Pero los sistemas sociales abiertos no son sistemas biológicos, su característica principal es que pueden ser cambiados y que evolucionan gracias a los procesos innovativos de los sujetos inteligentes, y esto es así porque no se niega el principio de equifinalidad, en los sistemas hay múltiples caminos para llegar a las metas, lo que permite la experimentación en diversos frentes comunes; produciéndose una “entropía negativa” (KATZ y KAHN, 1978, 22-23) que tiende a la elaboración más que a la estabilidad. Toda organización ha de adaptarse a los cambios necesarios que impliquen un progreso vivencial y tecnológico, dentro de las estructuras ya antiguas que algunos directores, por falta de iniciativas y conocimientos, aún protegen, por miedo a no saber entender intelectualmente los cambios y no poder controlarlos. “En la grandes organizaciones burocráticas, las fuerzas de la inercia, los patrones de comunicación jerárquicos y las formas estándar de abordar los problemas, inhiben el aprendizaje, la innovación y el cambio”. “Tal y como aconseja Argyris (1985), las personas y las organizaciones deben evitar la trampa de las “rutinas a la defensiva”, esas reacciones habituales a las situaciones que impiden la vergüenza y la amenaza, pero que también impiden el aprendizaje” (FRENCH Y BELL, 2000).

Irigoyen (2001) define el acoso moral como “cualquier manifestación de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad, o la integridad física o psíquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o degradar el clima laboral”.

Delimitar el concepto de Mobbing, hace necesario establecer un espacio mínimo de tiempo por el que la víctima está siendo agredida, que Leymann determina en un mínimo de seis meses. Esto nos permite diferenciarlo de otras conductas más emocionales y espontáneas , de tendencia momentánea y que corresponden a respuestas afectivas de acaloramiento, cuyas consecuencias no son las mismas, pero que, además, algunas de ellas pueden calificarse de fisiológicas en las relaciones interpersonales humanas.

También queremos significar el carácter perverso de las relaciones conceptualizadas en el  ámbito del Mobbing. Dice Hirigoyen (2001) que “el abuso del poder, cuando no se acepta, puede desenmascararse con rapidez”, pero la “manipulación perversa, que engaña con insidias y causa muchos estragos” es difícil de entender, de diferenciar y por tanto de atajar:

1º. Porque la víctima no es consciente de que se le acosa hasta que es demasiado tarde y ha sido capaz de registrar infinidad de elementos que , además, en la mayoría de las ocasiones, ya le han deteriorado.

2º. Porque estos elementos son tan ambiguos y paradójicos, por su carácter perverso, que son difíciles de creer para las personas normales; primero por la víctima, pero mucho más increíbles para los actores exteriores que , por otra parte, son los que más capacidad tienen para desenmascarar el Mobbing y darle solución.


Como dice Argyris, 1970,  refiriéndose al DO: “una condición que parece tan básica como para que se le defina como axiomática, es la generación de una información válida” y una de las características de la perversión es precisamente  que distorsiona la información.

Psicologización

El Mobbing, como relación perversa que es, viene adornada por atribuciones de los agresores hacia la víctima en la que la sobrevaloración de factores personales resta importancia a otras dimensiones que no interesa valorar, minando paulatinamente la salud psicológica del agredido que puede llegar en muchos momentos a pensar que realmente no vale nada.

No se trata de atribuir la causalidad de uno o varios hechos para buscar el conocimiento exacto de las cosas. (“El método científico consiste en observar los hechos significativos, elaborar teorías con todo lo que estas encierran, sentar hipótesis que expliquen satisfactoriamente dichos hechos y que representen a las teorías y someter tales hipótesis a observación para adoptarlas o no como provisionalmente verdaderas”. DELCLAUX, 1994).  Se trata de encontrar hechos para una atribución patológica y perversas de las causas. El cambio en la dirección del método significa un sesgo no científico. Pero a la vez, su perversión debe implicar la búsqueda y exigencia a los poderes públicos, de su investigación y del establecimiento de mecanismos legales que puedan desenmascarar a los agresores, ya que sus efectos son devastadores (en algunos países ya se han establecido normas legales). “Nos encontramos con una exigencia política y ética que demanda de las autoridades legislativas, encargadas de proteger los bienes jurídicos (como es el derecho básico de los trabajadores a que en sus trabajos no les roben la salud ni el bienestar), que protejan, mediante las oportunas leyes, tales derechos.” “Cuanto más...la persecución perversa que perpetran los acosadores contra sus víctimas, indefensas jurídicamente ante ellos” (PIÑUEL, 2001). El concepto de Mobbing entraña en su proceso definitorio la aceptación del vocablo “sesgo”, en el sentido de que nos referimos a una “distorsión sistemática de la regla normativa” (FISKE Y TAYLOR 1991).

Sería necesario entender que no nos referimos a un error psicológico de atribución aleatorio, que sería normal si pensamos que el individuo emite sus juicios sin toda la información disponible y además susceptible de varias respuestas correctas, o sea, estableciendo heurísticos; nos referimos a sesgos sistemáticos intencionales, que se dirigen siempre en el mismo sentido, y es este aspecto propositivo, direccional y sistemático el que le imprime su carácter perverso que en muchos casos “reflejan dinámicas intergrupales”,  o “intentos del sujeto por resolver problemas psicológicos, como amenazas a su autoestima” (ECHEVARRÍA, 1991).

Entendemos, desde las Teorías de la Atribución, que el Mobbing sería consecuencia de un error fundamental sistemático.

Leyens, Aspeel y Marques (1987, p.64) afirman que el error fundamental se basaría en la Psicologización, o “tendencia a explicar los comportamientos sociales atribuyéndolos a características psicológicas de sus protagonistas” (PAPASTAMOU, 1989, P. 185). Este error  se debería a la norma de internalidad, “valoración social de las explicaciones de las causas de la conducta (atribuciones) y de los resultados (locus de control (ROTTER 1966)) que enfatiza el papel causal del autor” (BEAUVOIS  Y DUBOIS, 1988, p. 299), que tendría en contextos de conflicto social, la función de control, homogeneización y sumisión, evitando el impacto de mensajes provenientes de una minoría mediante el cuestionamiento de su credibilidad (PAPASTAMOU, 1989).

Desde la Teoría de Sistemas diríamos: “salvaguardar la estabilidad del subsistema”(KATZ y KAHN, 1978).

La idea de diversos autores de que este error está relacionado con características concretas de la ideología social moderna, reforzaría, por otra parte, el hecho de que este concepto aparezca, en las sociedades occidentales contemporáneas industrializadas, donde estos valores, de individualismo y progreso personal ilimitado, son fundamentales.

Nisbett y Ross (1980) dicen que este error es característico de sujetos socializados en la ética protestante. Por su parte, Logan (1987) señala cómo el calvinismo, además de estimular la ambición y el individualismo, desarrolló una concepción del yo como agente de transformación de la realidad. Centrándose en el escenario actual de los países industrializados de occidente, Farr (1987) señala que el individualismo es parte integral de la ideología del éxito y el fracaso que mantiene que cada uno es responsable de sus propias acciones.

Dicho esto, el error fundamental podría considerarse como un error general, dentro del cual se incluiría un tipo particular: el “sesgo del mundo justo”; por otra parte, sabemos que varios estudios han demostrado que este error es cultural. Por tanto, el Error Fundamental no sería universal al no aparecer en todas las culturas (FLETCHER Y WARD 1988).

Todo esto nos lleva a pensar que la conceptualización de Mobbing, como efecto de un sesgo atribucional fundamental, establece el comienzo de un planteamiento de la ideología social protestante , individualista y de progreso personal ilimitado, como una situación reformulable, en algunos aspectos, por su carácter simplista y agresor. Aunque no creo que fuera una exageración  decir, en algunos casos, perverso.

Desde esta perspectiva, por nuestra parte, nos atreveremos a definir el Mobbing como la consecuencia de un proceso de Psicologización hacia un individuo, en el ambiente laboral; por el cual se establecería un Sesgo Fundamental de Atribución, de carácter propositivo, direccional y sistemático, cuya finalidad sería la eliminación de la persona o su asimilación, por sumisión, para el subsistema.
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