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Resumen

Desde la teoria de Bourdieu, el articulo construye una tipologia de mobbing, con-
siderando el contexto, el poder, la cultura empresarial y las estrategias. Se orienta a
develar la responsabilidad de la empresa para lo cual reflexiona sobre las estrategias
empresariales, los nodos de poder, el conflicto en torno a derechos entre empresa y
trabajadores, ademas de las prdcticas y habitus organizacionales. Para su construc-
cion se basé en un estudio cualitativo de expedientes de mobbing en Colombia,
recabados en ambitos juridicos y de prevencion; también se apoyé en entrevistas
semiestructuradas a victimas, operadores judiciales, empresarios y sindicatos. Con-
cluye la necesidad de establecer la responsabilidad de la empresa en las practicas de
mobbing como centro de discusion tedrica y empirica de este fenémeno.’
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borales. Maltrato.
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Typology of Mobbing - a look into the corporate responsibility

Abstract

This article builds a typology of mobbing, considering the context, power, corporate
culture and strategies, based on Bourdieu’s theory. It aims to unveil corporate res-
ponsibility by reflecting on business strategies, nuclei of power, conflict over rights
between employer and employees, and on practices and organizational habitus. Its
construction was based on a qualitative study on mobbing inquiries in Colombia,
collected from both the legal system and prevention institutions; the study also re-
sorted to semi-structured interviews with victims, judicial officials, employers and
unions. Findings point to the need to establish corporate responsibility in mobbing
practices, as a focus of theoretical and empirical discussions on this phenomenon.

Keywords: Bourdieu. Decent work. Working conditions. Labor relations. Harass-
ment in the workplace.

1. Introduccién

esde la década del ochenta la violencia en el trabajo

empieza a ser parte de la reflexion académica con impli-

caciones en los campos legislativo y laboral. El maltrato,

la persecucion, el entorpecimiento, la discriminacion,

la desproteccion y la inequidad laboral -naturalizados

como parte de la vida cotidiana en el trabajo — fueron visibilizados y rein-

terpretados como habitus denigrantes que lesionaban la dignidad de la

persona, su integridad fisica y moral, y menoscababan los derechos a la

igualdad, a la no discriminacién, a la seguridad y a la salud y, de forma
indirecta, el derecho al trabajo.

Este fendmeno es interpretado como mobbing y existe un grado de

consenso sobre su definicion. Significa hostigar, ofender, excluir social-

mente, afectar negativamente las tareas de trabajo de alguien. Es un pro-
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ceso de intimidacion de cardcter escalonado en el cual la persona afectada
termina en una posicion inferior y se convierte en el blanco de sistematicos
y prolongados actos sociales negativos (Einarsen et al., 2003, p. X). Segln
Einarsen (2000), el Gnico denominador comdn es que estos comporta-
mientos son utilizados con el objetivo o, por lo menos, el efecto de la
persistente humillacion, intimidacién, miedo, o castigo a la victima.

Es asi como las practicas discursivas desarrolladas en el campo aca-
démico determinan la interpretacion y andlisis del fenémeno. La psiquia-
triay la psicologia marcan las pautas interpretativas y, recientemente, otras
disciplinas como la sociologia y la antropologfa entran en esta disputa del
saber. Si bien, desde sus inicios, Leymann (1996) destaca la responsabili-
dad empresarial en las practicas de acoso, ésta se desvanece debido a la
psicologizacion del fenémeno, que centra el andlisis en las caracteristicas
psicolégicas de los sujetos y presenta como telén de fondo las organiza-
ciones’ (Mayoral, 2010; Pefna; Sanchez, 2009). No obstante, esta situa-
cion se revierte cada vez mas, incluso desde el ambito de la psicologfa.

Desde la teoria de Bourdieu, el acoso laboral va mas alla de un
conflicto entre individuos. Este es el resultado, primero, de estrategias
empresariales que se apoyan en practicas de acoso laboral para alcanzar
objetivos bien sea de reduccién de costos o de productividad. Segundo,
responde a la estructura jerarquica que configura la empresa la cual crea
espacios o nodos de poder autbnomos carentes de control. Tercero, el
mobbing también es expresion del conflicto de intereses entre empresa y
trabajadores en torno a los derechos. Por Gltimo, es favorecido por précti-
cas y habitus organizativo cristalizados en estructuras relacionales.

En este sentido, el esfuerzo de este articulo es construir una tipologia
de mobbing subrayando la responsabilidad de las empresas que, en tanto

?Pefna y Sanchez afirman: “...podemos advertir que el psicologismo inicial no ha sido superado
completamente...” (2009: 17).

http://dx.doi.org/10.1590/15174522-018004321



SOCIOLOGIAS 367

Sociologias, Porto Alegre, ano 18, n® 43, set/dez 2016, p. 364-401

que organizaciones, son el resultado de estrategias, practicas y habitus que
estructuran las relaciones laborales y pueden favorecer el mobbing. Para
ello destacamos la necesidad de contextualizar (campo), develar las rela-
ciones de poder (capital) y la cultura empresarial (habitus), tal como lo pro-
pone Mayoral (2010) en un articulo “El mobbing y la teoria de la accién de
Pierre Bourdieu”. Ademds, nuestro marco analitico considera el concepto
de estrategia y, a diferencia de la autora, que centra gran parte de su trabajo
en la exposicion de la teoria de Bourdieu, el presente articulo reflexiona e
ilustra, a la luz de dicha teoria, este fenémeno, enfatizando en los tipos de
acoso. De ahi que, por motivos de espacio, no nos detengamos en exponer
con amplitud los conceptos propios de la teoria de Bourdieu.

La reflexion analitica que sustenta la tipologfa esta respaldada por los
resultados de una investigacion cualitativa, basada en expedientes de aco-
so laboral en instancias preventivas y judiciales, adelantadas en Colombia;
y en entrevistas semiestructuradas realizadas a diversos actores.

En la primera parte se realiza una breve presentacion del estado del
arte de la problemadtica; en la segunda se expone la metodologia; en la
tercera, la tipologia de acoso laboral; y, por Gltimo, las conclusiones.

2. Problematizacion del acoso laboral:
la empresa como centro de andlisis

Desde la psicologia y la psiquiatria, el mobbing se posiciona como
campo de reflexion analitica y de intervencion en el &mbito laboral, espe-
cialmente en Europa. Tal como sehalan Zapf y Gross (2001), la investiga-
cion inicia en Suecia (Leymann; Gustavsson 1984; Leymann, 1996), No-
ruega (Einarsen 2000; Einarsen y Skogstad, 1996), Finlandia (Bjorkqvist;
Osterman; Hjelt-Back, 1994; Vartia, 1996) y en Estados Unidos con los
estudios de Groeblinghoff y Becker (1996). En Francia, Hirigoyen (1999)
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contribuye a visibilizar el fenémeno. A principios de este siglo, son cada
vez mas los investigadores latinoamericanos que abordan esta temati-
ca, entre ellos se cuentan Barreto (2011), Pefa y Sanchez (2009), Souza
(2006), Fernandez y Nava (2010). Hasta el momento, gran parte de la in-
vestigacion llevada a cabo se ha centrado en la relacion entre el bienestar
y la salud; la exposicion a la intimidacién; el dafo causado a la victima,
los procedimientos de acoso y las estrategias. El problema se plantea
como multicausal, y las organizaciones cada vez mas dejan de ser el tel6n
de fondo del problema.

Para Leymann (1996), que fue uno de los primeros autores en traba-
jar el tema del acoso laboral, éste tiene que ver con el ejercicio del poder,
con la constriccién de la autonomia y con la estigmatizacién de los indi-
viduos, bien sea por parte de la jerarquia organizacional o por los pares
e iguales en el trabajo. Ademads, presenta la particularidad de que es un
conflicto asimétrico entre las dos partes, donde la parte hostigadora tiene
Mas recursos, apoyos o una posicion superior a la del trabajador hostiga-
do. Destaca el papel de las organizaciones en el fenémeno y senala que,
si un conflicto ha degenerado en un proceso de acoso, la responsabilidad
recae, en primera instancia, en la direccion, tanto si es debido a deficien-
cias en la gestion del conflicto en una situacién concreta, como si se debe
a una falta de politicas organizacionales para gestionarlo.

Sin embargo, el fendmeno se psicologiza y la conceptualizacion del
acoso se centra en la intencionalidad del sujeto acosador y el fenémeno
es interpretado como un problema interpersonal, resultado de las carac-
teristicas psicolégicas de los individuos y de los problemas psiquicos de
los sujetos implicados.

Por ello, construyen tipologias centradas en la victima atacada o en
el atacante. Por ejemplo, Pifluel también define las organizaciones en las
que se produce el mobbing como “téxicas”, debido a que trabajar en ellas
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resulta nocivo para la salud de muchos de sus trabajadores; pero segui-
damente centra parte de la discusion en los problemas psiquicos de los
sujetos implicados. Argumenta que el acosador presenta

trastornos psicolégicos y psiquidtricos como psicopatias,
trastornos de personalidad narcisista, sentimientos de ina-
decuacién (complejos de inferioridad) o, incluso, el paranoi-
dismo [...] Tras estas actitudes suele haber personas frustra-
das, incompetentes, a la defensiva, o simplemente enfermas
psicolégicamente” (2001, p. 4).

Por su parte, Mac Donald (2008, p. 38), aunque sefnale que el hosti-
gador o acosador cumple un rol jerarquico en la organizacién, desarrolla
una serie de caracteristicas psicolégicas del victimario: envidia, celos, ri-
validad, indiferencia, miedo o manipulacion.

Zapf y Gross (2001) destacan que algunos medios de comunicacién
y empleadores sostienen que las victimas de mobbing son responsables
de ser acosadas. Algunos médicos y psicélogos clinicos apoyan este punto

I//

de vista, y desarrollan diagnésticos sobre el “comportamiento quejum-
broso” o “trastorno de ansiedad generalizada’’, que sugieren que estos
trastornos existfan antes y no son resultado del mobbing.

Bajo este paradigma, el analisis se centra en la personalidad de los
sujetos (victimario vs victima), en las relaciones interpersonales; aspecto
que de ninguna manera hay que descartar, pero se suele desestimar que
los sujetos acosadores se incrustan en culturas organizativas, cumplen un
rol, llevan a cabo estrategias de gestion permisivas frente a conductas de
acoso laboral, con tal de lograr objetivos empresariales; es decir, el hosti-
gamiento puede ir mas alla de la personalidad de los sujetos. Es asi como
buena parte de los estudiosos, incluso del ambito de la psicologfa, dan
cada vez mas peso a las estructuras organizativas (Agervold; Mikkelsen,
2004; Einarsen et al., 1994; Hauge et al., 2007; Skogstad et al., 2011;
Tuckey et al., 2009; Martin; Pérez, 2002).
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Por ejemplo, Liefooghe y Mackenzie destacan el poder y las practicas
organizativas como conceptos claves para la comprension del mobbing.
Sefnalan que los trabajadores no relacionan estas practicas de hostigamiento
con choques de personalidad entre los individuos, sino con leyes imperso-
nales a las cuales deben someterse tanto trabajadores como supervisores y
jefes, pues las organizaciones fijan objetivos rigidos e inflexibles, sin consi-
derar las circunstancias personales de los sujetos (2001, p. 381).

Por su parte, Koonin y Greene sefalan que algunas de las tendencias
recientes en los negocios para centrarse en la excelencia y la calidad han
aumentado la presion sobre los trabajadores, gerentes de linea y supervi-
sores, creando un ambiente propicio para el acoso psicolégico. Ademas,
agregan: el mobbing se produce porque se permite que ocurra, porque no
se detiene, es decir, es tolerado por las organizaciones (2007, p.76).

El aporte de este articulo es construir una tipologia que destaca la
responsabilidad de la empresa en practicas de mobbing, partiendo de la
teoria de Bourdieu y de fuentes poco exploradas como son los expedien-
tes judiciales, entre otras.

3. Metodologia

La tipologia se apoya en una reflexion analitica que emerge tanto
de la teoria como de los hallazgos empiricos. Bajo una perspectiva meto-
dolégica cualitativa, se recabd informacién en 94 expedientes de acoso
laboral en juzgados laborales e instancias preventivas; y en 60 entrevistas
semiestructuradas realizadas a victimas, expertos, operadores judiciales,
funcionarios, representantes sindicales y empresarios. La codificacion de
la informacién se realizé a través del programa Atlas TI.

Desde la perspectiva del andlisis de discurso, se abordaron tres ele-
mentos basicos propuestos por Martin Criado (2014, p. 130):
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a) categorias y esquemas simbdlicos bdsicos; b) constriccio-
nes sobre la accion; c) estrategias discursivas. Para indagar-
los, el analista tiene varios medios: a) rastrear las estrategias
de presentacion de si y la evolucion de la censura estruc-
tural; b) situar todo discurso en un espacio de discursos;
c) privilegiar en la explicacion las constricciones que pesan
sobre la accion; d) centrarse en los vaivenes, incoherencias
y contradicciones del discurso; e) situar cada opinién de un
sujeto en el contexto de sus estrategias simbdlicas generales.

Esta perspectiva facilité el proceso de abstraccion para la construc-
cion de la tipologia, recurso metodolégico ampliamente empleado en las
ciencias sociales y econémicas. Para su construccion, se consideraron las
siguientes categorias de andlisis: el contexto (campo), el poder (capital),
la cultura de la empresa (habitus) y las estrategias; sin la pretension de
generalizar, pero si de mostrar una situacion particular que, como tal, es la
cristalizacion de fenémenos y tendencias sociales; tampoco corresponde
al tipo ideal de Weber (1977), pero al igual que éstos, son constructos
analiticos que permiten comprender la accion real’.

Por Gltimo, en la construccién de la tipologia, primero, se descartd
la intencionalidad como condicién sine quan non para interpretar el mo-
bbing; segundo, son centrales, en el andlisis, las relaciones de poder asi-
métricas que configuran el orden empresarial, de ahi que se enfatice en
las estrategias empresariales y en los nodos de poder; tercero, el conflicto
de intereses se consideré como intrinseco a la relacion capital trabajo; y

3 Para Weber, en el método cientifico “la construccién de tipos investiga y expone todas las co-
nexiones efectivamente condicionadas, del comportamiento que influyen en la accién, como
“desviaciones” de un desarrollo de la misma “construido” como puramente racional con arre-
glo a fines” (1977: 7). En la presente propuesta de construccién de una tipologia de acoso, el
esfuerzo se centra en develar el sistema de posiciones y relaciones que fundamentan dicha ac-
cion; es decir, comprender el mobbing en términos relacionales, como una préctica, resultado
de la interaccién entre estructura y agentes. Por ello, son centrales, por un lado, los conceptos
de campo y habitus, como constelacién de relaciones; y, por otro, el método comparativo el
cual posibilita poner en practica la forma de pensar relacional.
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cuarto, se destacan las practicas y habitus organizativos que favorecen el
acoso laboral. El foco de interés son las causas del mobbing y no el dafo,
en la medida en que este Gltimo ha sido el centro de buena parte de las
investigaciones sobre acoso laboral. Para facilitar su comprension, cada
tipo se ilustra con un caso.

4. Tipologia de Mobbing - la empresa como centro de andlisis

Antes de exponer la tipologia de mobbing, queremos presentar
brevemente los principales conceptos que orientan la investigacién: con-
texto, cultura de la empresa, estrategias y poder. El concepto de campo
posibilita introducir la importancia del contexto al analisis del mobbing.
El campo Econémico es un espacio social en el que las relaciones se de-
finen fundamentalmente por la disputa por el dominio del capital econé6-
mico, realizada entre agentes — empresas — que entran en la lucha por la
competencia de este capital especifico, que se acumula, se concentra y
centraliza en tanto esté acompanado de otros capitales (Bourdieu, 2005).

En un mundo globalizado como el actual, la lucha y disputa por
el dominio en torno al capital econémico se acrecientan al trascender
las fronteras nacionales, situacion que ha desencadenado en nuevas es-
trategias que se traducen en reestructuraciones empresariales, proceso
creciente de concentracién y centralizacion del capital en el cual muchos
agentes son excluidos del campo, al redefinirse las reglas del juego y las
posiciones de los agentes.

Las transformaciones del campo econémico contribuyen a recon-
figurar la cultura de la empresa, considerada como un habitus colectivo
con manifestaciones individuales. Si bien el habitus se manifiesta de for-
ma individual, es de hecho algo colectivo. Hablar de habitus es hablar de
lo individual y personal como colectivo y social: El Habitus es la sociali-
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zacion de la historia colectiva (Mayoral, 2010, p. 389). La similitud de los
habitus individuales es el resultado de condiciones de existencia material
similares, fraguadas en un momento histérico del campo. En este senti-
do, la dimensién del habitus como estructura estructurante nos permite
comprender como el acoso puede constituirse en parte de la cultura de la
empresa y como éste se reproduce en la organizacion.

El concepto de habitus de gestiéon destaca que, al lado de la norma
expresa y explicita del célculo racional, hay otros principios generadores
de prdcticas en el campo econémico. En este sentido, el habitus es esa
especie de sentido prdctico de lo que hay que hacer en una situacién
determinada (Bourdieu 2002, p. 40). Parafraseando a Bourdieu, el con-
cepto habitus de gestion parte de considerar que los actores en las em-
presas obedecen a una suerte “sentido del juego” y para comprender sus
practicas es necesario indagar en el esquema de capitales informacionales
que les permite producir pensamientos y prdcticas sensatas y regladas sin
intencién de sentido y sin obediencia consciente a reglas explicitamente
enunciadas como tales (Bourdieu, 1996: 83). El habitus brinda respuesta
a la pregunta ¢qué hago ahora? Destacando también la a capacidad de
“agencia” de los actores empresariales, quienes deben decidir.

En este sentido, el habitus es un sistema de disposiciones duraderas,
de estructuras, de una manera de ser, de un estado habitual (en particular
del cuerpo), una tendencia, una propension, una inclinacién, adquirido
de manera colectiva, acorde a un sistema de relaciones y posiciones. Es
decir, es un conjunto de disposiciones para actuar, sentir, pensar y per-
cibir, que no son adquiridas en forma innata o natural, pero terminan
siendo generadoras de estrategias (Bourdieu, 2007).

Respecto al concepto de estrategia, es necesario considerar: a) la
estructura del campo; b) la relacién de fuerzas del campo, la cual se fun-
damenta en la posesion de capitales especificos valorados en el campo; y
3) los habitus y las practicas.
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Las transformaciones del campo generan estrategias al igual que el
habitus, como hacedor de una racionalidad préctica, inmanente de un
sistema histérico de relaciones sociales y por tanto trascendentes al in-
dividuo. El habitus, y con ello las estrategias, es creativo, inventivo, pero
dentro de los limites de sus estructuras, que son la sedimentacién de las
estructuras sociales que lo produjeron. En este sentido, Bourdieu indica:
el habitus es generador de estrategias que pueden ser objetivamente con-
formes con los intereses objetivos de sus autores sin haber sido expresa-
mente concebidas con este fin (Bourdieu, P, 2005, p. 118-119). Lo que se
traduce en intencionalidad sin intencién, en una racionalidad practica.

Nos detendremos en el andlisis de las estrategias de la direcciéon em-
presarial, dado que el objetivo de este articulo es destacar la responsabili-
dad empresarial en el mobbing, por ello no analizamos las estrategias de
los y las trabajadores/as acosados/as, ni las formas de resistencia a dichas
practicas. Por dltimo, consideramos el campo de poder como espacio de
relaciones de fuerza entre las diferentes formas de capital, el cual es trans-
versal a cada uno de los tipos de mobbing construidos®.

Para la construccion de la tipologia de acoso laboral, se conside-
raron categorias de andlisis que emergieron del marco analitico y de la
recoleccion de la informacién cualitativa: contexto (campo), habitus or-
ganizativo (cultura), estrategias empresariales, relaciones de poder, situa-

*A diferencia de Robertt y Lisdero (2016:75), quienes consideran la propuesta epistemolégica-
-metodolégica de Bourdieu como hipotética-deductiva y la denominan como “perspectiva
del vector epistemolégico”, distante de la posibilidad de aprehender la realidad social y enri-
quecer la teorfa; aqui se plantea que este marco analitico brinda herramientas conceptuales
y metodoldgicas validas sin que ello suponga replicar la teorfa a la realidad, como los autores
sugieren. Los marcos analiticos y los métodos utilizados son medios para acceder a la com-
prension de un fenémeno y le cabe a cada investigador la pericia sociolégica de hacer uso de
ellos de manera creativa.
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ciones de conflicto de intereses entre empresa y trabajadores, accién® de
acoso (para la cual se supone una intencién), acto (visto como resultado),
vivencia e interpretacion del sujeto acosado y discursos de legitimacion
empresarial. Todo ello, en procura de develar el sistema de posiciones y
relaciones que fundamentan las acciones y los actos de acoso laboral®.

A continuacion, presentamos los siguientes tipos de mobbing: por
estrategia de reduccion de costos laborales; por estrategia de producti-
vidad y gestion de la calidad; como consecuencia del poder jerarquico,
chantaje sexual; por cultura organizativa: contextos de clientelismo y cor-
rupcion; y por Gltimo, por conflicto de derechos.

4.1 Mobbing por estrategia de reduccion de costos laborales

Constituyen précticas de acoso por reduccion de costos laborales
aquellas adelantadas en una estrategia de reduccién de personal, en un
contexto de crisis, reestructuracion y/o fusion (Ramalho, 2010). El acoso
laboral se inserta en una estrategia de salida de trabajadores poseedores
de determinados atributos o cualidades’: la antigliedad, la cualificacién,
las competencias, etc. No se acosa a Jesls o a Rosa por sus caracteristicas
personales, sino por poseer un atributo cuestionado, asociado a derechos
laborales o a la supuesta “no posesién de competencias”, por ejemplo.

> Lamo de Espinosa distingue entre los resultados intencionados de la accién y las consecuencias
no queridas del acto. Mientras la accién solo puede concebirse como la objetivacién de un
propésito que puede ser racional o practico; el acto se refiere a los resultados de la accién, es
decir, esta al margen de la subjetividad, intencionalidad, conciencia, intereses o deseos del actor
(1990: 52). Para nuestro marco analitico estos dos conceptos son valiosos, porque buena parte
de la literatura sobre el mobbing considera sélo la accién y no el acto para su conceptualizacion.

¢ Estas categorias de analisis no se exponen en todos los tipos por motivos de espacio. No obstan-
te, el tipo uno - Mobbing por estrategia de reduccién de costos laborales-, si contempla todas.

7 Es de destacar que en estos procesos de reduccién de costos laborales, no se seleccionan

individuos sino atributos, conductas y, eventualmente, cualidades, en el sentido de Weber

(1977:31); quien senala: “seleccion social significa (...) que determinados tipos de conducta y,

eventualmente, de cualidades personales, tienen mas probabilidades de entrar en una deter-
s nou

minada relacién social (como “amante”, “marido”, “diputado”, “funcionario”, “contratista de
obra”, “director general”, “empresario”, etc.).
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Decidida a reducir costos laborales, la empresa cambia las reglas de
juego, moviliza sus recursos de poder en los marcos institucionales para
garantizar el nuevo orden social y lograr un cambio cualitativo y eventual-
mente cuantitativo de los trabajadores. En un primer momento, desde la
direccion de la empresa, se institucionalizan practicas de acoso: primero,
implicitamente, de manera reiterativa se anuncia una inminente reducci-
6n de la plantilla, construyendo un ambiente de zozobra y miedo al des-
pido, de inseguridad laboral que mina la confianza individual y colectiva
de los trabajadores, situacion que, en algunos casos, apresura la negocia-
cion del retiro. En un segundo momento, adelanta practicas de mobbing
explicitas como llamadas persistentes a negociar el retiro voluntario via
prejubilaciones o negociaciones; restricciones a herramientas y dotacio-
nes de trabajo; situaciones de abuso de poder en las que arbitrariamente
se reclasifican los cargos y la movilidad ligada a los mismos, se adelan-
tan proyectos de flexibilidad horaria y salarial, y condiciones de trabajo
en general; o situaciones caracterizadas por no asignar ninguna funcién
a trabajadores sometidos a negociacion. Esta Gltima practica caracterizé
algunos procesos de reestructuracion en varios sectores econémicos?, y
fue llamada, por algunos trabajadores colombianos, “banca calentativa” —
calentar el puesto —, consistente en destinar a empleados que no habian
aceptado las condiciones de retiro, en dependencias dentro de las cuales
no existian tareas o éstas no estaban definidas; lo cual generaba en los
trabajadores sentimientos de aislamiento, humillacién, desmotivacion y
angustia, que condujeron en muchos casos a la aceptacién de las condi-
ciones de retiro planteadas por las empresas.

8 Si bien los tipos se construyen en base a practicas de acoso laboral en Colombia, éstos poseen
un caracter relativamente general, que puede ser observado en otros paises y sectores como es
el caso de la banca espafiola, por ejemplo.
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Este acoso institucionalizado, lo ilustra el caso de Ana:

La empresa anunci6 la fusién y la reduccién de la némina.
Empezé la angustia para todos. A mi me llamé a negociar
mi retiro, le comenté que no tenia interés en ello en ese
momento. Entonces me llamé y me dijo: “te vas una semana
para Pasto, la otra para Cucuta, la siguiente para Valledupar
y la otra para Cali”, o sea, me mando a viajar todo agosto.
£l sabia que esa era mi debilidad, entonces le dije: “ilisto!”.
Colgué. Y yo dije: “iDios mio! ¢éQué voy a hacer? ¢Con qui-
én dejo mi nina?”.

Cuando llegué de viaje habia cedido mi computador a otra
persona. Yo decia: “jefe, necesito mi computador, necesito
la informacion”; y me decia: “vos verds como te comuni-
cas”. A todo el equipo le cambio teléfono, a mi nada. Tam-
poco me convocaban a las reuniones de grupo. El jefe de él
[...] empezd a llamar a decirme que “cudndo me iba”, esto
fue durante varios meses. Al final me llamé y me dijo que
me iba a mandar los abogados, que yo me tenia que ir, que
me entendiera con los abogados.

Tres companeras cercanas ya habian negociado. Como el
28 de diciembre empezé a ponerme mensajes, |...]: “équé
hubo de la carta [de renuncia]?”. Era una situacién muy
incémoda, muy dolorosa, ya no soportaba la situacion [se
derrumba y empieza a llorar, han pasado un par de afnos de
su retiro] (EV1-victima).

Si bien, esta situaciéon de alta incertidumbre laboral, estos llamados a
negociar son vistos por algunos trabajadores como una oportunidad: “hay
que aprovechar porque de todas formas nos van a echar”. Para otros, en
cambio, la situacién se vive con la angustia de caer al vacio, dados el ele-
vado desempleo y los compromisos familiares ineludibles. Por eso persiste
la illusio de permanecer en el juego, sin contemplar la salida del mismo;
algunos se muestran dispuestos a permanecer en él a costa de vejaciones,
de pérdida de estatus y de estigmatizacion. Otros, no resisten la humilla-
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cién, el ambiente de zozobra y hostigamiento, y terminan negociando el
retiro, el cual es leido socialmente como un “retiro voluntario”, siendo
invisibilizado el mobbing.

Mientras, las nuevas reglas del juego son asumidas por un cuerpo
tecnocratico, comprometido y creyente, fiel a las estrategias empresa-
riales que también alberga la illusio de permanecer en el juego a costa
incluso de adelantar practicas de mobbing para apurar el retiro de los
trabajadoras/es. Esta estrategia empresarial de reduccion de costos desen-
cadena la destruccion de acuerdos y relaciones laborales basadas en la
confianza, en un marco de conflictos y tensién entre los companeros de
trabajo, ademas del deterioro de las relaciones basadas en la solidaridad.

En el discurso de los directivos y la tecnocracia, dichas practicas
no son interpretadas como acoso, sino como una estrategia empresarial
para el cumplimiento de sus objetivos, en el marco de una competencia
creciente y globalizada. Més atn, se recompensan las practicas de hosti-
gamiento. La reduccién de costos y el cambio de perfil de los trabajadores
se justifican como necesidades empresariales y sociales. De alli que, por
ejemplo, se asocie antigliedad con “poca disposicién al cambio”, sin bus-
car estrategias fuertes de recalificacién. Suele tratarse de mano de obra
con derechos asociados a la antigliedad, protegida por convenciones co-
lectivas o por derechos cuya vigencia representa mayores costos.

En tanto no cuenten con el respaldo colectivo, las victimas interiori-
zan el maltrato o los sefalamientos asociados al estigma, lo cual ocasiona
el deterioro en la salud psiquica y emocional. Esta “tiranfa institucionali-
zada” sirve para desprenderse de los empleados, de sus identidades, tal
como sefnalan Liefooghe y Mackenzie (2001, p.376) y Barreto (2011).
Préactica favorecida por la desregulacion del trabajo y autorizacion de des-
pidos colectivos por parte de los Estados.
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4.2 Mobbing por estrategia de productividad y gestion de la calidad

A través de la historia, la literatura de Balzac, Victor Hugo, Charles
Dickens ha ilustrado la violencia en el campo laboral, incluso antes de
que emergiera la figura del capataz como sujeto garante del rendimien-
to a través de prdacticas de maltrato, persecucion y discriminacién, por
ejemplo. Sélo desde finales de la década del ochenta del siglo pasado,
dichas conductas empiezan a considerarse indignas en algunos paises’,
expresion de un patrén de brutalidad y deshumanizacién en el trabajo,
que constrifie la autonomia, afecta la autoestima, estigmatiza a la victima
y le genera dafio moral e incluso fisico.

Aunque en algunos contextos laborales estas conductas de abuso de
poder no desaparecen totalmente, desde la década del ochenta del siglo
pasado se da paso a practicas mas sutiles, impersonales, pero igualmente
intimidatorias. Los procesos de globalizacién articulados a la liberalizacion
de los mercados y a una creciente competitividad han desencadenado en
estrategias de reestructuracion empresarial orientadas a la bisqueda de la
excelencia y la calidad, sustentadas en practicas de gestion que han lle-
vado a reflexionar en qué medida éstas propician el mobbing (Liefooghe;
Mackenzie, 2001; Barreto, 2011; Souza, 2006). Se erige la metafora de la
productividad como fin en si mismo, sin mayor cuestionamiento ni critica.
Un empresario senalaba al respecto:

E: ¢Suele ser muy frecuente que las empresas abusen de las
personas en cuanto a la exigencia?

R: Digamos que no, para mi no. Yo creo que no. Lo que pasa
es que el hecho, vuelvo y repito, que haya tanta competitivi-
dad, td no te puedes quedar ahi, si yo me pongo en el papel
de empresario hoy pido diez y mafnana ya quiero veinte, ¢Si

9 Con los estudios de Leymann — en la década del ochenta —, se da inicio a la construccién
del mobbing como un problema social, en especial en paises como Suecia, Belgica y Francia.
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me entiende? Y con los mismos recursos porque tengo que ser
rentable. Entonces, si yo me pongo con esa vision estratégica de
negocio, las empresas tienen que desarrollar un clima de traba-
jo que demanda mucho. Estamos en un corre, corre; entonces
si yo me quedo pues se quedd y se quebré la compania. En-
tonces es que la gente aprenda a ver que esos avances vayan a
ese mismo ritmo y tener la vision de decir “oiga, ¢ésoy capaz de
asumir ese ritmo o prefiero irme?” (E-03 empresario).

Incluimos en esta tipologia esta apuesta irrestricta por el rendi-

miento, tal como lo relata un mecanico en las instalaciones de una em-

presa cliente:

Después del nacimiento de mi hija, pedi a la empresa que
me permitiera entrar a trabajar una hora después, para po-
der llevarla a la guarderia. De esa manera, mi mujer podia
entrar al trabajo antes y regresar también mds temprano. En
Recursos Humanos me dijeron que “si, que claro, que ellos
siempre velarian por la conciliacién de la vida laboral y la
familiar”. Pero cuando empecé a llegar a la hora acordada,
mi jefe de grupo me empezé a hacer la vida imposible. |...]
Traté de hablar con el gerente de la empresa, pero me dijo
que no veia capaz a mi jefe de hacer algo asi. Las cosas
llegaron a un punto en que me toco pedir la baja por depre-
sién y, mds tarde, dejar el trabajo (E15-Victima).

En ese caso, la responsabilidad conferida al jefe de equipo tenia

que ver con la efectiva realizacion de unos determinados objetivos. Ello

implica un grado de

autonomia en el desempeno de su liderazgo y un gra-

do de confianza que legitime dicho liderazgo. Por ello, cuando la victima

acude a visitar al gerente, éste desautoriza sus palabras dando prioridad a

la posicion del jefe de equipo.

La apuesta por el rendimiento también esta acompanada por prac-

ticas organizativas de intimidacion, buena parte de ellas impersonales,

encaminadas al aumento de la productividad y de la calidad. Un joven

empleado de una empresa de servicios lee dichas practicas como acoso:
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Vivimos bajo presion, nuestro trabajo estd permanentemen-
te monitoreado por indicadores en tiempo real. Estamos
permanentemente angustiados por cumplir las metas, es un
trabajo muy estresante, terminas un proyecto y empiezas
otro. Causa angustia pues que de tu rendimiento depende
que permanezcas, aunque no cuentes con condiciones para
alcanzar las metas. Eso no se considera, sélo trabajar y tra-
bajar. A veces llego a la casa y no puedo dormir, es mucha
la presion [...] Es una situacién muy desagradable. [...] Para
mi todo esto es acoso, un acoso muy sutil (EET-empleado).

Las reglas del juego se transforman y con ellas los habitus y el campo.
Caracteristicas de esta situacion son los cambios en las formas de traba-
jo, expresados en la alta flexibilizacion interna — que apuesta a la cons-
truccion de sujetos mas competitivos y polivalentes; en la intensificacion
del trabajo — que supone la realizacién de més actividades en el mismo
tiempo; la disminucién de los tiempos muertos en la produccién — para
ampliar la gama de funciones e incorporar nuevas competencias; la pro-
duccién en torno a metas de rendimiento, medibles a veces en tiempo
real; el trabajo en grupo basado en la apuesta por el rendimiento a costa
de la solidaridad grupal, situacién que eleva la competencia y la tension
entre los trabajadores, y, en general, el desarrollo del trabajo bajo condi-
ciones de alta inestabilidad laboral (L6pez et al., 2011)".

Por un lado, las técnicas descritas generan complejas relaciones de
trabajo, organizaciones planas, en que las manifestaciones de acoso, las
amenazas y el hostigamiento continuo ya no necesariamente se ubican en
un individuo que acttia como superior jerarquico, sino que se transfieren
a instancias abstractas, tales como los indicadores de rendimiento, las me-

9L ewis argumenta que las nuevas politicas de gestion han dado lugar a mayores presiones so-
bre los gerentes de linea y supervisores, quienes operan bajo el nuevo principio de excelencia
y calidad, en un mundo globalizado y competitivo. Esto crea un ambiente propicio para que
los gerentes de linea intimiden a sus empleados (citado por: Liefooghe y Mackenzie, 2001).
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tas de produccion, los proyectos autodirigidos de equipos de trabajo con
responsabilidades individualizadas que suelen incluir la extension de la
jornada laboral mas alla de los limites legales y la colonizacién de la vida
privada de los trabajadores, en desmedro de su salud mental y de la con-
ciliacion del trabajo y la vida familiar (L6pez, 2002; Weiss et al., 2010).

Por otro lado, la clasificacién a la cual se ve sometido el trabajador
permanentemente — en muchos casos con calificaciones publicas — supo-
ne una elevada violencia simbdlica. Continuamente debe demostrar ca-
pacidad de trabajar bajo presion, ejecutar de manera apropiada las tareas
de acuerdo a su nivel, sin que necesariamente haya recibido el entrena-
miento suficiente para ello, sumado a la obligacién de cumplir metas no
concertadas, pero si medidas y evaluadas, sin considerar los cambios in-
troducidos en las condiciones de trabajo en términos de tiempo, recursos
y procesos de recualificacion.

La introduccién de las TIC’s ha favorecido la implantacién de los
anteriores cambios. Tal como han sefalado Weiss et al. (2010, p. 89-91),
el proceso de digitalizacion de la informacion ligado al uso de TIC posi-
bilita el establecimiento de indicadores de rendimiento en tiempo real.
En ciertos niveles, se demanda la utilizacién de elementos tecnoldgicos
como el celular y el portétil como conectores de la organizacion; el au-
mento de la conectividad favorece aiin mas el establecimiento de metas
y los objetivos.

El aumento desmedido de la carga laboral y del control, ligado a la
estrategia de la produccién por objetivos, puede desencadenar situacio-
nes de acoso laboral al desestabilizar emocionalmente a los trabajadores
causandoles estrés, sentimientos de inutilidad, baja autoestima, ansiedad
y resistencia a ir a trabajar, por el posible incumplimiento de las metas.
Se levanta todo un estigma social en torno al rendimiento insatisfactorio
(con los atributos de “perezoso”, “incompetente”, “mujer histérica”, “vie-
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nu

jo resabiado”, “trabajador manoso”, etc.). Igualmente, el dafo se produce
cuando las victimas estigmatizadas interiorizan el maltrato contenido en
esos sefalamientos.

Aligual que en tipo anterior, los rumores de crisis y de reajuste gene-
ran incertidumbre laboral y la necesidad de volcarse sobre la consecucién
de metas y resultados empresariales, siendo el rendimiento el principio
regulador del trabajo. Esto aumenta la incertidumbre y el miedo al de-
sempleo, que se suma a la illusio de permanecer en el juego por parte del
trabajador y se traduce en la resignacion a aceptar los cambios.

Por dltimo, hay que destacar que, aunque estas nuevas practicas
y habitus de gestién no tienen la intencionalidad de acosar a los y a las
trabajadores/as, si tienen tal efecto.

4.3 Mobbing como consecuencia del poder jerdrquico, chantaje sexual

En este tipo, se destaca el poder jerarquico que estructura el mundo
del trabajo y otorga a los sujetos poder sin mayores mecanismos de control.
llustra como, en este campo asimétrico de relaciones de poder, las parcelas
de autoridad cedidas a sujetos en la estructura jerdrquica se traducen en
practicas intimidatorias de acoso laboral, ante la negativa o no disposicion
de la trabajadora o el trabajador a las pretensiones sexuales del superior.

El acoso sexual se inscribe en tres grandes ejes: la violencia contra
las mujeres, un entorno laboral sexista, y un marco de abuso de poder —
tanto jerarquico como de género (Merino; Cruceta, 2009). El mobbing
como resultado del chantaje sexual enfatiza en el abuso de poder, sin
desestimar el influjo de la cultura de la masculinidad del campo social,
la cual — ante la ausencia de instituciones cuestionadoras — se reproduce
cotidianamente en el mundo del trabajo.

El hecho de que actualmente la esfera de poder en el mundo del
trabajo sea predominantemente masculina favorece ciertas practicas y
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habitus masculinizados en su concepcién (espacio, tiempo, valores), en
su organizacién y su regulaciéon. Sumado a que son las mujeres las mas
expuestas al chantaje sexual, por su situaciéon de género y por la mayor
precariedad en las condiciones de trabajo respecto a los hombres.

... No sé por qué sucede en las cocinas, pero los hombres
son demasiado morbosos, ellos siempre estdn como inten-
tando... no sé si decir asi, como sacar tajada de todo, si no
se atiende a sus peticiones nos tenemos que enfrentar a co-
sas mas dificiles, porque ellos toman como represalias, y se
sienten muy heridos como en su ego... El chef tenia como
costumbre que cada vez que llegaba una mujer, él le caia
[...] Era un coqueto, unas insinuaciones, unas aproximacio-
nes... Sencillamente yo era muy seria, entonces él se puso
muy serio. Yo llegaba a la cocina y él me ponia solamente a
lavar las neveras, eso no era mi trabajo, era un trabajo muy
pesado y cuando un companero me queria ayudar, é decia:
“INo! iNo! iElla tiene que lavarlas sola!”

Lo mio era la chocolateria, pero me destinaba a cocina ca-
liente, él sabia que no era mi fuerte. iNo aguanté! Ya no
queria ir a trabajar ila situacion era humillante! Cuando me
retiré, un companero me dijo: “Patricia, hubo un momento
en que Eduardo [chef] nos dijo: ‘esta nifita no me llega, esta
ninita no me sirve en esta cocina, a mi no me gusta esta nini-
ta’ (P7-Victima).

En esta situacion, destacamos dos momentos. En el primero, se usa
la relacion de poder para obtener sexo a través de conductas sexuales de
caracter ofensivo, ejercidas por un superior jerdrquico. Se expresan en in-
sinuacion sexual, peticion o exigencia de favores de tipo sexual, verbales
o de hecho, contactos fisicos o de palabra, comunicaciones — llamadas
telefonicas, correos electrénicos de contenido sexual y cardcter ofensivo,
invitaciones persistentes para participar en actividades sociales con pre-
tensiones sexuales. Estas conductas ofensivas pueden ser rechazadas de
forma abierta o implicita. En otras palabras, el acoso sexual hace referen-
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cia a una serie de conductas de apariencia sexual a través de las cuales
los varones — predominantemente — ejercen “poder sobre” las mujeres.

Este tipo de abuso de poder trasgrede la dignidad, la integridad fisica
y moral, la intimidad y la propia imagen de la victima, la cual suele vi-
venciar estas situaciones degradantes en soledad, ante el temor al estigma
social, aspecto que acrecienta el dafno al interiorizar la victima la culpa.

En el segundo momento, ante la negativa o no disposiciéon de la
persona trabajadora de dichas pretensiones sexuales, el superior adelanta
practicas de mobbing, tales como: maltrato, persecucién, discriminacion,
entorpecimiento, inequidad y desproteccion laboral. El propésito o efecto
de esas practicas es crear un entorno intimidatorio, hostil y degradante,
obstaculizando, por ejemplo, el acceso de la victima a la formacién profe-
sional, la promocioén laboral, mejoras salariales, beneficios, la integracion
cotidiana en el trabajo e, incluso, colocando en riesgo su continuidad en
el puesto de trabajo'".

Se trata de una transicion entre ambas categorias, que se da en el
proceso de desarrollo de cada caso. La evolucién tipica encontrada es
que se produce el acoso sexual y después de que la victima no accede a
las pretensiones del acosador, se produce la presién para que la primera
renuncie a su puesto de trabajo. Por ejemplo, una funcionaria nos cuenta
un caso de acoso sexual en el trabajo que acab6 siendo de acoso laboral:

Si, he visto acoso sexual que luego se torna en laboral, es
una linea muy fina que da paso al otro. Tuve un caso de un
jefe que acosé a la trabajadora e hizo todo lo posible para
deshacerse de ella cuando se enteré que estaba embaraza-
da, no lo soporté (F-3 Funcionaria).

""Un consultor juridico relata: “Ella llegd acé llorando. Y entonces le dije “¢éQué le paso?”.
“Mire, mi jefe me acosaba, yo no quise salir con él, almorzar con él, no quise eh, hacer..., y
entonces desde ahi empezé a montarmela, a montarmela, me mandaba mails, me mandabas
cosas, cosas comprometedoras. Td sabes los tipos como son. Y me sacé. ¢éQué hago?” (Ex
Consultorio Juridico-1).
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La asimetria de poder que fundamenta el orden empresarial genera
nodos de poder sin control, basados en la delegacién y confianza en los
mandos de la estructura jerarquica. Esta disposicion y relaciones de poder
abren las puertas para que determinados sujetos adelanten practicas de
mobbing que posibilitan, incluso, reproducir practicas de discriminacién
y exclusiéon social, por la posesion de atributos negativos por razén de
género, raza, etnia, orientacion sexual, discapacidad o procedencia, en-
tre otros'?. Es decir, favorece practicas de mobbing basadas en conductas
no solo sexistas, sino homoéfobas, xendfobas y racistas. Los resquicios de
poder son mayores ante la ausencia de instancias internas de denuncia —
caso extremo el ambito militar — que amplian los margenes de impunidad
e invisibilizacion de las practicas de mobbing (Archer, 1999).

4.4 Mobbing por cultura organizativa:
contextos de clientelismo y corrupcion

La cultura organizativa con sus practicas y habitus de gestion pueden
propiciar el mobbing. Es asi como las relaciones de clientela que suelen
estructurar el ingreso a algunos cargos publicos pueden favorecerlo (Pefa;
Sanchez, 2009). El politico dispensa su favor a determinada clientela po-
litica que le ha sido leal y goza de su simpatia. Si bien, el cargo puede ser
otorgado por la capacidad y competencia profesional del beneficiado, lo
que fundamenta su ingreso son las relaciones de confianza y lealtad para
con el politico de turno, quien puede ejercer el poder para beneficio pro-
pio y requiere lealtades basadas en codigos de silencio o de plena subor-
dinacion, sin ningln tipo de cuestionamiento ni critica. Este tipo de reglas
del juego da pie a la corrupcion, la cual se convierte en un habitus, a tal

2 Por razones de espacio, no explicitamos otras formas de mobbing que expresan a veces las
representaciones sociales que se tienen frente al otro en el ambito social, bien por razén de
género, etnia, raza, procedencia, entre otros.
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punto que se institucionaliza como forma de gestién, favoreciendo prac-
ticas de mobbing, tal como lo ilustra el caso de una empleada publica.

En 2007, llegd esta nueva administracion, junto con ella
todos nuestros gerentes, normalmente cambian la alta di-
rectiva [...] Para ese entonces, llegd aqui una gerente que no
tenia interés en que yo continuara. Me solicitaba un trabajo
y siempre me decia “que no estaba acorde con las necesi-
dades, que era una inepta”; ya no tenia acceso a la informa-
cién ni tenia ninguna interventoria, cuando [antes] llegué a
tener diez. Cuando solicitaba informacion, me decian: “no,
porque la doctora me dijo que son cosas confidenciales y no
te las puedo decir”.

Cada persona que tiene el poder quiere trabajar con su
gente, con los que ellos consideran que son su gente de
confianza para buenos manejos, para malos manejos |...].
Nosotros siempre seremos relegados o aislados de ciertas
cosas que, en algiin momento manejamos. Como interven-
tora de contratos, tienes que velar por el erario publico, una
se convierte en la piedra del zapato.

Empecé a sufrir ansiedad, llanto por cualquier motivo, sen-
tia que estaba aislada, relegada, que mis funciones como
profesional estaban siendo por parte de ella estigmatizadas,
a ella no le gustaba absolutamente nada [...] Tuvo palabras
bastante fuertes sobre mi persona y como profesional |...]
Me asigné una serie de funciones no acordes con mi perfil;
ahora tomo permanentemente tranquilizantes, estuve hos-
pitalizada y en el psiquidtrico, ya no soy ni la sombra de lo
que fui (EV9-victima).

Es necesario destacar como los contextos de impunidad permiten la
cristalizacion de estructuras de corrupcion, basadas en posiciones jerar-
quizadas, entre las cuales se establecen relaciones de orden y de domi-
nacién, que van mas alla de los sujetos, es decir, son espacios de poder y
control que favorecen la apropiacion de capitales econémico, simbdlico
y social. En términos de Bourdieu, el ingreso a este espacio supone la dis-
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posicion del trabajador/a a producir y reproducir el juego, lo que implica
su adhesion, creencia, ilusion e interés en ser participe del mismo (2005,
p.114); caso contrario, el trabajador se ve sometido a practicas coactivas,
chantajes propios de conductas de acoso laboral, las cuales pueden de-
sencadenar en su exclusion del juego; tal como lo ilustra el caso de Carlos,
trabajador de una empresa privada.

Yo operaba un software que impide el desvio de dinero
(puede ser del tipo ERP como el SAP: programas que son
utilizados por las empresas para sistematizar la informacion
interna de las mismas, pero que también tienen como obje-
to evitar las irregularidades en el manejo de fondos). Mi jefe
inmediato me pidi6é acceder a la aplicacién (para cambiar
alguin gasto), pero yo me negué a ello. Desde ese momento,
comenzé6 el maltrato, la persecucién, intentaba aburrirme
para que dejara el trabajo. La situacién avanzo a tal punto
que decidi evidenciar la situacién a instancias superiores,
pero no valié de nada, finalmente fui despedido. Los jefes
de mi drea sabian la situacion, el problema era yo por no
acceder a ciertos manejos (E14-victima).

En esta linea de andlisis, se encuentra el caso de una funcionaria que
se vio en un dilema ante la actitud de su jefe:

Me dijo: “o firmas o te complico la vida, te empapelo a con-
trol interno y Procuraduria, si no acatas mis instrucciones, te
complico la vida por desacato”. Yo no accedi, porque luego
la responsabilidad cae sobre mi, ademds, como interven-
tora soy independiente, contamos con ciertas protecciones
(EV4-victima).

Existen ocupaciones que tienen una mayor propension a sufrir el
acoso laboral en contextos de corrupcion y clientelismo, tanto en los am-
bitos plblico como privado. Por ejemplo, los auditores, que encuentran
dificultades para hacer visibles las irregularidades dentro de una empresa

o una entidad publica; los ingenieros de sistemas, que pueden ser pre-
sionados para que determinados cargos puedan acceder a plataformas de
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integracion de la informaciéon empresarial para borrar datos que puedan
comprometerles; o los contables y los administradores, pueden también
ser victimas del acoso causado en la medida en que manejan informacién
y tienen acceso al presupuesto de las organizaciones, por ejemplo. Pero,
en general, este tipo de acoso puede ser sufrido por cualquier empleada/o
que haya descubierto la corrupcion y se enfrente al dilema de denunciarla.

Parafraseando a Mayoral, podemos interpretar estas practicas de
mobbing en contextos de corrupcién como una tactica de quienes tienen
poder para mantener su posicion: excluyen a quienes consideran una
amenaza — la victima (2010, p. 383). Es decir, podriamos interpretarlas
como una practica orientada a mantener intacta no sélo la estructura del
campo, sino sus habitus, su cultura organizativa. En este sentido, las prac-
ticas de mobbing estdn orientadas a garantizar el equilibrio de poder y las
posiciones de los agentes en el campo.

4.5 Mobbing por conflicto de derechos

El quinto tipo de acoso laboral se da como consecuencia de un
conflicto de intereses en torno a los derechos laborales. Esos derechos
pueden tener que ver con la salud en el trabajo, la maternidad o la parti-
cipacion sindical, entre otros.

Seglin Castel (2003), los trabajadores lograron abandonar su estado
de inseguridad social permanente gracias a dos movimientos: 1) Asociar
protecciones y derechos a la condicién del propio trabajador, lo que su-
puso que el trabajo dejara de ser parte de una simple relacién mercantil,
regulada por el derecho civil, y pasara a ser protegido por el derecho
laboral, lo que se traduce en salario minimo, limites a la jornada laboral,
cobertura en caso de accidente o enfermedad, derecho a jubilacién, ade-
mas de condiciones reguladas para el ingreso y la salida de la empresa; y
2) Construir propiedad social, de modo que la jubilacién o la salud dejan
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de estar a expensas del asistencialismo o del paternalismo empresarial
y se constituyen como derechos, condicién en la cual el Estado tiene la
funciéon de reducir riesgos sociales a través del derecho laboral y de la
seguridad social™.

Todo esto supuso la inscripcion de los trabajadores en colectivos protec-
tores. Si bien la relacion contractual es una relacion desigual y asimétrica — el
empresario impone condiciones — las convenciones colectivas y los derechos
laborales en que se inscriben los trabajadores los protegen. Ya no se trata de
un individuo que negocia solo, sino que éste se ampara en un conjunto de
reglas negociadas colectivamente, que le dan fuerza frente al empleador. Es
este sentido, no es el trabajador a titulo individual, sino que son los colectivos
los que entran en relacion con otros, a través del sistema de regulacion social.
La instancia colectiva aporta seguridad al trabajador individual.

Pero estos derechos colectivos entrafnan un conflicto de intereses
entre empresa y trabajadores, de ahi que dichos derechos sean cuestiona-
dos cotidianamente en algunos ambitos de trabajo. Cuando un trabajador
en situacion de enfermedad — o una trabajadora en estado de embarazo,
por ejemplo — no puede dar rendimiento en la misma intensidad y po-
tencialidad que espera la empresa, puede producirse un choque entre los
intereses empresariales y los derechos de los trabajadores, desencuentro
que puede ir més alla de la voluntad de los directivos y mandos medios,
en la medida en que hace parte de estrategias empresariales, incluso, de

¥ No obstante, los dos movimientos referidos por Castel (2003) presentan debilidades en su
construccion histérica en paises como Colombia, aunque si existe en éstos un entramado de
derechos laborales que protege a los trabajadores de la arbitrariedad del empresario. Son al-
gunos de ellos: el derecho a la salud, a la baja por enfermedad, a pensién, a la regulacién del
nimero de horas de trabajo, a la asociacion y representacion, entre otros. La construccién de
este tipo persigue, ademas, lograr cierto nivel de abstracciéon que adquiera validez compren-
siva en otros contextos.
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habitus de gestion, propios de la cultura organizativa. Es el caso de Juana,
que es acosada por su estado de embarazo™.

Me quitaron las funciones desde el mes de Junio, ni siquiera
me lo habian notificado. iNada! En una reunién convocaron
a todos los consultores y dijeron: “no, ella no va a ser la co-
ordinadora de ustedes” y eso fue todo ¢Por qué? No se supo
¢Qué incumplimiento hice? iNada! Ellos nunca me notifica-
ron el por qué me habian descargado, me salieron con su
cuento en la reunion “que era por mi salud”. Seis meses sin
ninguna actividad que hacer, yo iba al trabajo y me pagaba
por estar sentada ocho horas en un puesto y no mds. Eso era
ihorrible! Otra forma de acoso fue por los horarios, porque
nunca llegaba a las ocho, entonces me empezaron a pre-
guntar “¢Por qué no llegaba a las ocho?” Yo tenia un parte
médico que indicaba que mi embarazo era de alto riesgo.

Me citaron a descargos por las llegadas tarde, sin considerar
que habia adjuntado los partes médicos |...] Los consultores
que llegaban conmigo o cinco minutos mds tarde que yo 'y
eran hombres, no tenian nada, no estaban embarazados y
simplemente llegaban tarde y a ellos si nunca les decian:
“¢Por qué llega tarde?” [...] Asocio el acoso al embarazo,
el otro socio se puso de mal genio por mi estado, a él no
le quedé mds opcién que degradarme para presionarme a
marcharme, pues no podia despedirme (EV-11 Victima).

El siguiente caso hace parte de uno de los relatos de un grupo de
trabajadores que por su situacion de enfermedad profesional fueron aco-
sados para apurar su retiro. Esta estrategia empresarial desencadend en la
creacion de una asociacion de los trabajadores despedidos — en similares
circunstancias — en pos de luchar por su reintegro. Uno de los afectados
comenta:

" Es importante sefalar que, a pesar que la Ley prohibe este tipo de practicas en Colombia,
algunas empresas — en especial pequefas y medianas — suelen adelantarlas, tal como fue regis-
trado en varios de los expedientes analizados y fallados a favor de la victima.
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A mi me empezaron a acosar para apurar mi retiro, sabien-
do que yo sabia por qué me iban a echar. iEstaba enfermo!
Tenia tres hernias en la columna, entonces yo ya me habia
convertido en objetivo de la compania para no seguir en
la empresa por ese problema de salud. Ya no les beneficia-
ba, ya no era la misma persona productiva y, sinceramente,
no lo podia ser porque mi cuerpo habia cambiado. Busca-
ron aburrirme, primero no me apoyaron para sacarme de
la linea. Como mis companeros, aguantaba los dolores, yo
llegaba, por ejemplo, a mi puesto de trabajo y ya me habia
tomado un diclofenaco, un naproxeno; o si no, no podia
arrancar. Buscando a ver como lo aburren, buscando a ver
cémo lo enfrentan con otros companeros, ridiculizindome
frente de la otra gente y eso termina aburriendo.

Por lo menos a mi me termind aburriendo, preferi salirme.
Un dia de éstos termino poniéndole la mano [léase pegar]
a alguien y me meto en un problema mds grande. Entonces
yo, por eso, me retiré de la compania. Mientras a mis otros
companeros les buscaron el quite' y los despidieron. Esta-
ban igual que yo, enfermos (E5-victima).

También son objeto de este tipo de persecucion los lideres sindica-
les. En algunas empresas hay una clara estrategia institucional orientada
a cuestionar el derecho de asociacion, a desvirtuar sus reclamos, a desen-
cadenar su renuncia o a justificar el despido.

Sin embargo, desde el punto de vista de los trabajadores el despido
puede suponer la muerte social en tanto se los margina del mercado y se
los abandona a la inseguridad social.

> “Buscaron el quite” hace referencia a practicas adelantadas por la empresa como acusar al
trabajador de actos de robo, de desacato o de incumplimiento en el trabajo, para presionarle
a retirarse de la empresa o firmar el “retiro voluntario”, tal como fue relatado por varios traba-
jadores pertenecientes a la asociacion.
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5. Conclusiones

La teoria de Bourdieu permite develar la responsabilidad empre-
sarial en las practicas de mobbing, para lo cual es necesario abordar el
contexto (campo), el poder (capital), la cultura empresarial (habitus) y las
estrategias.

Uno de los esfuerzos de este articulo es develar como las transfor-
maciones del campo econémico, asociadas a determinados procesos de
reestructuracion, pueden desencadenar en estrategias empresariales de
mobbing, o que lo favorecen. Es mostrar como habitus encarnados en la
cultura empresarial posibilitan su produccién y reproduccién; y como la
estructura jerarquica de poder genera espacios para dichas practicas.

Por un lado, destacamos la necesidad de deconstruir el concepto de
mobbing, desligarlo del énfasis interpersonal lo cual lleva a la opacidad de
la responsabilidad empresarial. Requiere desvincularlo de la condicio sine
qua non de intencionalidad que encarna la accién y considerar el acto'®,
es decir, las consecuencias deseadas o no de la accion. Esto permite de-
velar como estrategias empresariales carentes de la intencionalidad de
acosar, tienen tal efecto.

En la medida en que buena parte de las investigaciones parten de
la intencionalidad de la accién y no del acto, practicas organizativas vin-
culadas al tipo de “mobbing por estrategia de productividad y gestién de
la calidad” son consideradas por algunos investigadores como estresores
sociales, y no los catalogan como mobbing en tanto que la conducta debe
estar dirigida a una persona de destino, es decir, debe estar intencionada
(Hirigoyen 2001; Pifuel 2001; Pefa; Sanchez, 2009).

'¢La accién acaba donde el actor quiere, pero el acto no termina aht, y contintia produciendo
consecuencias que, eventualmente, pueden ser relevantes para un observador e, incluso, para
el mismo actor.
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Desde dicho enfoque — riesgos laborales — se destacan factores
organizacionales y se reflexiona sobre la capacidad de los individuos a
responder al estrés causado en el trabajo'’. Dado que los individuos tie-
nen diversas capacidades para responder a ellos, la responsabilidad del
hostigamiento recae finalmente en los individuos, en su capacidad para
resistir a los estresores sociales. De esta manera, se inhibe la responsabi-
lidad empresarial como orientadora de précticas que desestabilizan fisica
y moralmente al trabajador. Distantes de esta interpretacién son los tra-
bajos de Souza (2011: 96) quien sefala que el acoso estd directamente
relacionado con las formas actuales de gestion y control en el trabajo; y
de Alvarado (2009: 229), quien denomina este tipo de practicas como
“acoso de direccion”.

Tal como lo propone Liefooghe y Mackenzie (2001: 376), es nece-
sario centrarse en el impacto opresivo de las estructuras de poder de las
organizaciones sobre los y las trabajadores/as, resaltar como las organiza-
ciones modernas, a través de sus leyes impersonales, sus sistemas de dis-
ciplinamiento, vigilancia y control, pueden configurar practicas de hosti-
gamiento que son vistas por los trabajadores como acoso laboral; ademas,
ilustran como los intereses de la organizacién pueden entrar en conflicto
con los intereses de los empleados, y generar practicas de hostigamiento
laboral, propias del mobbing.

Por otro lado, supone también distanciarse de una interpretacion
del mobbing centrada exclusivamente en las relaciones interpersonales
o de choques de personalidad entre individuos, ya que ésta desconoce
que la interaccién puede estar regulada e institucionalizada a través de

'7El estrés esta asociado a los riesgos psicosociales definidos por la Agencia Europea de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo, definido como “aquellos aspectos del disefio, organizacién y direc-
cién del trabajo y de su entorno social que pueden causar danos psiquicos, sociales o fisicos
en la salud de los trabajadores” (Ministerio de Empleo y Seguridad Social de Espafia 2011:6).
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practicas y habitus que hacen parte de estrategias organizacionales o de
la cultura empresarial, las cuales van mas alla de la singularidad de los
individuos. No olvidar que, en el ambito del trabajo, el actor es un su-
jeto que interactda con el otro y su comportamiento se explica por los
intereses que contrae al ocupar posiciones estructuralmente relacionadas
(Gil Calvo, 1993: 237). Esto permite destacar el entramado de relaciones
estructurales, expresion de relaciones de poder asimétricas entre capital y
trabajo, las cuales emergen de la interaccion social y expresan estrategias,
estilos de trabajo, formas de relacionarse, concebir, actuar y valorar.

Este marco analitico posibilita:

Primero, develar la institucionalizacién del mobbing, es decir, pro-
blematizar estrategias y habitus organizacionales, que no son leidos como
practicas de acoso laboral. Tales como los procesos de reestructuracion
que han sido acompanados de persistentes llamadas a negociar el retiro
“voluntario” de los trabajadores. Igualmente, la apuesta irrestricta por el
rendimiento, cuyo efecto puede ser socavar la personalidad, reducir la
confianza de los sujetos en si mismos y causar enfermedades psiquicas y
fisicas, propias del mobbing.

Esta apuesta absoluta por el rendimiento — como principio regulador
del juego — pese a la disminucion de las estructuras jerdrquicas (aplana-
miento) dentro de las empresas, puede privilegiar el desempefio de unos
objetivos fijados por encima de la prevencién o resoluciéon de cualquier
forma de violencia en el trabajo. En ese punto, la responsabilidad empre-
sarial en el acoso estd contrapuesta al cumplimiento de los objetivos. Se
hace necesaria, por tanto, la regulacion del trabajo a través del estableci-
miento de unos limites sobre la carga de trabajo, en lugar de privilegiar las
posiciones de liderazgo caracteristicas de cada configuracién organizativa.
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Segundo, develar coémo la asimetria de poder que entrana la estruc-
tura jerarquica empresarial brinda espacios para que los sujetos abusen de
dicho poder y lleven a cabo précticas de mobbing.

Tercero, abordar el mundo del trabajo como un espacio de conflicto
de intereses que entrafa la relacién entre empresa y trabajadores. Asi el
acoso puede ser la expresion de un conflicto en torno a los derechos de los
trabajadores, desestimados por la empresa, tales como la salud, las protec-
ciones ligadas a la situacién de embarazo, y la sindicalizacién, entre otros.

Cuarto, comprender como la cultura organizativa expresada, por
ejemplo, en el entramado de relaciones corruptas y de clientela, expresi-
6n de intereses y posiciones estructuralmente relacionadas — basadas en
la lealtad y la confianza — propicia el mobbing con aquellos que no hacen
parte del juego, o no estan dispuestos a entrar en él y, de esta manera,
cuestionan la estructura del campo, las posiciones relacionales.

Por todo ello, urge la institucionalizacién del mobbing como cate-
gorfa social, en la medida en que algunas de estas conductas son el re-
sultado de précticas y habitus procedentes del campo social, ademas de
responder a estrategias econdmicas que se han naturalizado como Gnico
camino para el logro del rendimiento. Es necesario volver a colocar como
categoria central el trabajo digno, para lo cual se requiere evaluar aspec-
tos como la intensidad del trabajo y el control sobre el trabajo (autonomfa
y oportunidad de desarrollar las habilidades). Intervenir en el campo para
sancionar dichas practicas y reparar a las victimas, es decir, modificar di-
chos habitus. Como sefiala Mayoral: Mientras un habitus sea funcional,
es decir, practico y operativo en un campo, se mantendrd, y cuanto mds
operativo y practico sea, mds resistente serd al cambio (2010: 389).

En esta linea de andlisis, es necesario seguir reflexionando y deve-
lando como algunas conductas del mobbing son también expresiéon de
relaciones de exclusién construidas en el campo social, bien sea por razén
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de género, orientacion sexual, etnia, raza, procedencia, discapacidad, en-
tre otras'®.

Por dltimo, urge construir espacios de moralidad y responsabilidad en
el trabajo (Benedikt, 2001, Ibarra, 2014). Por ello este enfoque contribuye
a establecer politicas de prevencion del acoso en las empresas, ademds
de brindar herramientas para la resolucién de los casos, contribuir al trata-
miento de las personas afectadas profundizando en las causas que generan
el dafo, o mejorar los procesos de judicializaciéon por hechos de mobbing
(Aramburu-Zabala, 2002; Lépez; Seco, 2015; Seco; Lépez, 2015).
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