SARRERA

  Egungo nazioarteko literaturaren ikuspuntuan murgilduta, mobbing-ak, zirikaldi psikologikoa dagoen egoerei egiten diela erreferentzia esan daiteke, hots, lan munduan  ematen diren zirikaldi psikologikoak alegia, hauek gatazka interpertsonalen eremuan kokatzen ditugularik. Aldi berean, mobbing-aren ondorioei eta leen bait leen identifikatzeko beharrari garrantzia handia eman behar zaiola azpimarratzen da.

 Argi dago, lan organizazio batean, pertsona talde baten existentzia agertzen dela. Talde honek, helburu komun bat du, zeinak taldea organizazio sozial batean bihurtzen duen. Hala ere, bertze erlazio batzuen existentziei, hots, ekoizpen erlazio soilarekin zerkusia ez dutenei eta empresa barnean dauden pertsona ezberdinen arteko erlazioei ez zaie garrantzi handiegirik ematen, ez bait daude lanaren betekizunarekin zuzenean lotuak printzipioz. Honen ondorioz, organizazio sozialaren funtzionamendu desegoki bat sortzea gerta liteke. Hau azken finean oso garrantzitsua da, organizazio sozial baten funtzionamendu desegokiak, arazo pertsonalak edo eztabaida soilak baino ondorio zabalagoak ekar bait ditzake. Europan gauzaturiko ikerketa ezberdinek argi zehazten dute eremu honetan emandako arazoek ondorio txarrak ekartzen dituztela, bai langilearen gain ( lan ingurune txarra, desmotibazioa, lanarekiko aseezintasuna...) eta baita ere empresaren funtzionamenduaren gain ( absentismoa, lan istripuen inkrementua, lanaren kalitate eta kantitatearen beherapena...), era eta forma hauetako arazoen barnean sartzen dugu mobbing-a.

Lan Arriskuen Prebentziorako Legearen onespen eta publikazioaren bitartez ( LPRL 31/1995 ), lan munduan aurki daitezkeen hainbat fenomenoen nabaritasuna agertzen hasten da. Fenomeno hauek, beti egon dira lan bizimoduaren barnean ( gradu handiago edo txikiago batean ), baina aldi berean lan isuritik independienteak bezala interpretatuak. Horrela, lege berri honen bitartez, fenomeno hauek langileen osasun eta segurtasunerako benetako arrisku bezala kontsideratzen hasten dira; Burnout sindromea, jarazpen edo akoso sexuala, Workaholics sindromea eta mobbing-a beste batzuen artean.

Lan munduan emandako psikoterrore, eraso, zirikaldi, hostigamendu, aislamendu edo pertsekuzioa da mobbing-a. Eraso psikologiko hau beti existitu izan dela esan daiteke, adibidez zenbait empresari edo zuzendarik, behar ez dituzten langileetaz  “ legez askatzeko “ zailtasunak dituztenean, nolabait baztertu egiten dituzte, edo beraien integritate psikikoa zuzenean edo zeharka hurratu. Era honetako jarrerak sortzean,  orain arte, denuntziatuak edo atendituak izan beharrean, lan eremuan ematen diren errespetu gabeko jarrera soilak bezala kontsideratu izan dira, hots, eremu pribatuan edo gehienez eremu disziplinarioan konpondu daitezkeen jarrerak  alegia. 

Baina gaur egun, badira hainbat sententzia, jarrera mota hauek lan gaisotasunen kausa edo iturri bezala epaituak izan daitezkeela frogatzen dutenak, adibidez; Jaeneko 4. Auzitegi Sozialeko 204. sententzia ( 2002ko Maiatzaren 14ekoa ), non Jaeneko Unibertsitateko emplegatu publiko baten ondorioz emandako lan inkapazitate prozesuaren kontigentzi bat ematen den, hau lan istripu bezala deklaratuz.
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Bartzelonako 25. Auzitegi Soziala, non “ Institut Catalá de la Salut “ (ICS)-eko alta medikua errebokatzen den, eta langile baten depresioaren eraginez emandako behin behineko inkapazitateak, lan istripu baten tratamendu ekonomiko berdina eduki behar duela azpimarratzen duen, era berean, Lan Istripuen Mutuari isun bat ezarriz.

DEFINIZIOA

Mobbing terminoa, 1984.urtean barneratua izan zen lehen aldiz, HEINZ LEYMAN sueziar psikologoarengandik hain zuzen. Autore honen ustez, mobbing-a zera da; “ Lan eremuan emandako terrore psikologikoa, zeina pertsona baten edo batzuen aurka zuzenduriko areriozko komunikazio amoral batean oinarritua dagoen, eta gehienetan egoera ahul edo defentsarik gabeko pertsonarengana zuzendua dagoen”.

Beldur edo terrore psikologiko hau determinatzeko, Leymannek definituriko 45 jarrera amoralen listara jo behar dugu, hots, LEYMANN INVENTORY OF PSICHOLOGIAL TERRORIZATION. Terrore psikologikoa eman dadin, test honetan agertzen diren 45 jarreretatik gutxienez bat eman behar da. Gainera, astean behin edo gehiagotan errepikatua izan behar du jarrera honek eta sei hilebetetako gutxieneko batean zehar.

Bestalde, 2001eko Maiatzean, Europar Batasunak  bere aldetik ere definitu zuen mobbing-a:

“Lankideen artean edo goimailako eta behemailako iherarkikoen artean emandako jarrera negatiboa, zeinaren bitartez afektatua jazarraldi / akoso,  eta denbora luzean zehar emandako hainbat erasoen objetu bihurtzen den, pertsona batek edo batzuk zuzenean edo zeharka bultzatua, afektatuari hutsa egiteko helburu edo efektuarekin.” 

1997ko Apirilean, Europear Fundazioak eginiko  “ Lan eta Bizitza Baldintzen Hobekuntzarako Enkuestan”, mobbing-ak, hamabi milioi emplegaturi eragiten diela urtero azpimarratzen da. Gainera, enkuesta honek zihurtatzen duenez, kopuru honen % 12a  behin behineko kontratuetan ematen da. Kontutan hartzekoa da baita ere, 12 milioi hauetatik, % 5,5a estatu espainiarrari dagokiola.

Esan daiteke, mobbing-ak, sektore publikoan iharduten dutenengan afektatzen duela bereziki, hots, osasun zerbitzuetako profesionalei, gizarte zerbitzukoei, irakasleei etab.

Leymannen taulei begiratuta, esan daiteke, mobbing-ak badituela bere espresio formak, horrela, zirikaldi edo hostigamendu psikologiko hau lau mekanismoren bitartez adierazten da:

1- Hostigatuaren komunikazioaren manipulazioa: lanpostuari dagokion informazioa ez ematea ( funtzioak, erantzunkizunak...)
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2- Hostigatuaren erreputazio edo ospearen manipulazioa: publikoki irrigarri utzi, jazarraldi edo akoso sexuala, hostigatuaren profesionaltasunari buruzko kritika zuzen edo zeharkakoak...

3- Hostigatuaren lanaren manipulazioa: gehiegizko lanen asignazioa, monotonoak, rutinarioak eta beharrezkoak ez diren lanen asignazioa, shunting edo afektatuaren gaitasun profesionalen oso azpitik dauden lanen asignazioa...

4- Lan kontraprestazioaren manipulazioa: soldataren asignazioan, eskubideetan edo errespetuan diskriminazioa...

Era berean, bigarren taula bat agertzen da Leymannen ikerketetan, mobbing-aren hedakuntzari erreferentzia egiten diona hain zuzen. Honen arabera, mobbing-aren hedakuntza lau fasetan ematen dela adierazten da:

1-GATAZKAREN FASEA: Esan daiteke, edozein lan organizaziotan ematen direla gatazkak, hauek ez dira hain arraroak kontutan edukita empresa baten barnean pertsona eta talde ezberdinak aurkitzen direla, zeintzuek helburu eta interes kontrajarriak eduki ditzaketen, edo baita ere kontutan edukita arazo interpertsonalak ( langile ezberdinen jarrera, izakera, bizitza estiloa...oso ezberdinak izan daitezke eta honek arazoak sor ditzake dudarik gabe ). Orokorrean, gatazkak erlaziozko bizitza batean ” normalak”  direla kontsideratu genitzake, beraien komponketa era asebetegarrian ematen delarik gutxi gora behera, bai denbora igaro ahala gatazka konpontzen delako, eta bai gatazka sortu zuten inguruabarrak aldatzen direlako. Baina gatazka kronikoa bihurtzean sortzen da benetako arazoa, honen ondorioz denuntziak eta erreklamazioak agertzen direlarik.

2-MOBBING-AREN FASEA ( ESTIGMAZIOA ):  Hau dugu faserik luzeena. Gatazka kronikoa bihurzen hasten denean, esan daiteke, gatazkaren aldeetako batek lehenago aipatu ditugun zirikaldi jarrerak hartzen hasten dela ( mobbing-aren expresio formak ). Gainera, hasiera batean bi pertsonen arteko gatazka zena, talde batek gauzaturiko eta pertsona bakarraren aurka zuzenduriko gatazka bihur daiteke.  Fase honen luzapenaren arrazoia biktima den langilearen aldeko errealitatearen ukapena izanen da orokorrean, edo lankideen, sindikatuen eta askotan zuzendaritzaren partehartze eza. Afektatuaren babesgabetasunak, egoera hau salatzearen inhibizioak, mobbing-aren existentzia frogatzeko zailtasunak eta egungo sistema judizialaren urritasunak, fase honen luzapena dakar; Leymannek Suezian eginiko ikerketen arabera, fase honek 1. 3 urtetako iraupena du.

3-EMPRESAREN ESKUHARMEN EDO INTERBENTZIO FASEA: Empresak, fase honetan neurri batzuk hartuko ditu, baina neurri hauek afektatuarentzat positiboak edo negatiboak izan daitezke, hau da, empresaren kultura eta fenomeno honekiko kontzientziazioaren araberakoak izango dira neurriak.

4-LAN BIZITZAREN ESKLUSIO EDO MARGINAZIO FASEA: Psikoterroreak eraginda, langileak bere lana demboraldi luzeetan zehar emandako behin behineko ezgaitasunarekin bateratuko du. Horrela, baja errepikatuak direla eta, langilearen kaleratzea, espediente disziplinarioa edo betirako ezgaitasun jubilazioa ekar dezake egoerarik xamurrenean ere.
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ONDORIOAK
Laugarren fasean aipaturiko lan bizitzaren esklusioak, langilea ezgaitasun pentsio batera bideratzen du gehienetan, honek esanahi du, estatuaren zama ekonomiko eta sozialera bideratzen duela langilea, eta zama hauek benetan zokoragarriak edo baztergarriak izaten dira askotan. Horrela, honek baditu bere ondorioak, langile afektatuak aurretik bizi izan duen psikoterrore, jazarpen edo akoso moralak hainbat patologia sortu bait dizkio, honen ondorioak hainbat eremutan hedatzen direlarik:

1-LANGILEARENTZAKO.....................................ONDORIO  --PSIKIKO

                                                                                                       --FISIKO

                                                                                                        --SOZIALAK

2-FAMILIARENTZAKO............................................BANATZEAK, DIBORTZIOAK

3-LAN GIROARENTZAKO.......................................KALITATEA JAITSI/ SINIESTRALITATEA IGO

4-KOMUNITATEARENTZAKO................................LAN INDARRAREN BEHERAPENA/

                                                                                       EZGAITASUN PENTSIOEN IGOERA

MOBBINGAREN IZAERA

Mobbing laboralaz hitzegiten dugunean, argi eduki behar da lan munduan emandako gatazka batetaz ari garela, ezaugarri bereziak dituen indarkeri jasangaitza batetaz ari gara, lan munduan emandako beste hainbat indarkeri edo biolentzietaz desberdintzen dena. Baina kontutan hartu behar da baita ere, badirela lan eremutik at edo beste eremu batean sortu diren gatazkak, hauen natura extra-laborala delarik. Hauek ondo aztertu behar dira, mobbing-aren figuratik kampo geratu bait daitezke, hauen artean, siniste politiko edo erligiosoengatik sortutako gatazkak etabr, zeintzuek objetutzat lan eremutik kampo ematen diren kontrobertsiak dituzten.

   Mobbing-ak, aldiz, erlazioetan eta lan organizazioan du bere objetua, adibidez, hieloskortasun profesionalak, plantillaren beherapena gauzatzeko asmoa, lan promozioak...Aditu guztiek diotenez, mobbing-az hitzegitean, egoera berezi batetaz ari gara, non gatazkaren alde bat sujetu  hostigatzaile bezala aritzen den, alde hostigatuaren aurka hain zuzen . Hala ere, kontutan hartu behar da, alde hostigatzailea hierarkikoki ez dagoela beti  hostiagatuaren gainetik , laneko lagunen artean mobbing-a eman bait daiteke, eta baita ere hierarkia batean azpitik dagoena  hostigatzailea izatearen kasuak ere badirelako. Baina alde hostigatzailea da, gehienetan, lantoki batean edo empresa batean  botere kuota handiagoak dituena, eta egoera horretan baliatuz, hostigatuaren gain indarkeriedo biolentzi psikologiko bat egikaritzen duena. Botere kuota handiagoa izateak, 
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arrazoi ezberdinengan du jatorria, hau da, empresan bertan duen posizioagatik, edo bere gaitasun edo errekurtsoengatik...subjetu honek, progresiboki alde hostigatuaren gaitasunak murrizten joanen da, empresaren barruko beste sujetuen adhesioak lortzen ari de ehinean.

  Esan daiteke, behin mobbing-a estrukturatzen edo organizatzen denean, gatazka hostigatuaren desgaste psikologikoarekin amaitzen dela orokorrean. Aldi berean, hostiagatuak antsietate kuadro bat jasango du, obsesioaren sintomekin eta paranoidismoarekin batera ( biktimaren pertsonalitatearen arabera ), eta egoera hau jasangaitza bihurtzen bada, hostiagtuak benetako gaixotasuna izatera iritxi daiteke, hots, depresio astun batetara.

  Baina, mobbing-agatik denuntzia bat gauzatu nahi badugu, kontu handia izan behar dugu, zeren hostigamentu psikologikoa dagoen kasu guztiak ez bait dira beti benetako mobbing-a bezala katalogatzen. Lehenago aipatu dugun bezala, hostigamentuaren jatorria eremu extra-laboralekoa izan daiteke, eta beraz ez dugu mobbing-arekin nahastu behar, azken finean, mobbing-aren ezaugarri nagusienetako bat bere jatorria lan eremukoa izan behar duela bait da.

MOBBING-A LAN OSASUNAREN INGURUAN. IZAERA JURIDIKOA.

Zer da mobbing-a empresa baten barruan, gaixotasun profesional bat, lan istripu bat, osasunarentzako arrisku bat, edo langileen osasun eta segurtasunaren aurkako delitu bat?      

Esan daiteke, mobbing-a ez dela hauetako ezer. Aurretik aipatu dugun bezala, mobbing-a empresan bertan hedatzen den eta ezaugarri psikologikoak dituen gatazka bat da. Baina, benetako mobbing-aren aurrean aurkitzen garenean, empresaren alde batek beste alde baten aurka hostigamendu edo jazarpen psikologiko bat egikaritzen ari da, eta beraz, empresaren alde batek beste alde baten aurka jokaera erasokor bat gauzatzen ari dela azpimarratu behar da. Jokaera honek aldi berean, alde erasotuaren osasun eta segurtasunaren arrisku bat suposatzen du, zeina emplegatu batzuen osasunaren asaldura batean bihur daitekeen hain zuzen. Asaldura hau, egungo Gizarte Segurantzaren arabera, LAN ISTRIPUEN  eremuan sar genezake.

  Horrela, deliktuzko jokaera bezala definitua eta epaitua izan daitekeen jarrera batetaz hitzegiten ari gara, autore eta komplizitate erantzunkizun penalak ekar ditzakeelarik; bai tipo sozialeko arau-hauste moduan, bai empresaren barnean emandako arau-hauste edo infrakzio disziplinario moduan, eta baita kasu batzutan gertatzen den bezala, erntzunkizun profesionalen moduan ere ( Bartzelonako 25 Auzitegiko Epaia ).

  Beraz, benetako mobbing-a identifikatzen dugunean, langileen osasun eta segurtasunaren benetako arrisku psiko-soziala suposatzen duen gatazka bezala definitu daiteke, dudarik gabe. Horretarako, LAPL ( Lan Arriskuen Prebentziorako Legea 31/1995 ) har genezake erreferentzia gisa:
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 LAPL 4.2 art: “Se entenderá como riesgo laboral la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se valorarán conjuntamente la probabilidad de que se produzca el daño y la severidad del mismo” .

LAPL 4.3 art: “ Se considerarán como daños derivados del trabajo las enfermedades, patologías o lesiones sufridas con motivo u ocasión del trabajo “.

Aipaturiko lehenengo artikuluan ( 4.2 art. ), lan arriskuak definitzen ditu eta bigarren artikuluan ( 4.3 art. ), lanetik deribatutako kalteak. Definizio hauetatik habiatuta, gaixotasun depresibo bat lan istripu bezala definitu daitekeela uler daiteke, baita ere Gizarte Segurantzaren kodean agertzen den salbuespenari begira;

 GSL 115 art: “ Tendrán consideración de accidentes: e) las enfermedades no incluidas en el artículo siguiente, que contraiga el trabajador con motivo de la realización de su trabajo, siempre que se pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecución del mismo.”

GSL 115.3 art: “ Se presumirá salvo prueba en contrario, que son constitutivas de accidente de trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y en el lugar de trabajo. “

  Baina  art. honetan bertan, 5b puntuan dio; “...no impedirán la calificación de un accidente de trabajo la concurrencia de culpabilidad civil o criminal del empresario, de un compañero de trabajo del accidentado o de un tercero, salvo que no guarde relación alguna con el trabajo”. 

Egia da mobbing-a edo jazarpen morala edo psikologikoa ez dagoela egun gure ordenamendu juridikoan langileen osasun eta segurtasunaren aurkako deliktu bat bezala tipifikatua. Duela gutxi, alde sozialistak egoera hau aldatzeko asmoz, proposamen parlamentari bat egin zuen, kode penalean modifikazio bat egiteko helburuarekin, jazarpen moralen autoreengan atxiloketak gauzatzeko proposamenarekin alegia, baina proposamen hau ukatua izan zen.

  Hala ere, aditu batzuek diotenez, tipifikazio faltak ez du eragozten erantzunkizunak ezartzea hala existitzen direnean, eta horretarako LAPL hartzen duten erreferentzitzat, baita Kode Penala ere;

 LAPL 42.art; “...el incumplimiento de los empresarios de sus obligaciones en materia de prevención de riesgos laborales dará lugar a responsabilidades administrativas, así como, en su caso, a responsabilidades penales y a las civiles por los daños y perjuicios que puedan derivarse por dicho incumplimiento. “

KP 316.art: “...los que con infracción de las normas de prevención de riesgos laborales y estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los trabajadores desempeñen su actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, de forma que pongan así en peligro grave su vida, salud e integridad física, serán castigados con las penas de prisión de seis meses a tres años y multa de seis a doce meses. “  
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Azkenik, infrakzio edo arau-hauste sozialei begiratuz, santzio garrantzitsuak aurki genitzake, batez ere langilearen babes eskubidearen ikuskaritza eta kontrol faltagatik ( LAPL eta Ordena Sozialaren Infrakzio eta Santzioen Legea 8/1988 ).

  Laburpen gisa esan, MOBBING GATAZKAK, KONTINGENTZI PROFESIONALA BEZALA DEKLARATUA IZAN DAITEKEEN GAIXOTASUNA SOR DEZAKEELA, ZEINAK ERANTZUNKIZUN PROFESIONAL, ZIBIL, PENAL ETA SOZIALA EKAR DEZAKEEN.

MOBBING-AREN PREBENTZIOA

Mobbin-aren prebentzioaz hitzegiteko, aurretik empresariek duten obligazioaz hitzegin behar dugu, hots, bere langileei lan arriskuen aurrean babesa eta segurtasuna eskeintzeko obligazioaz alegia ( LAPL ). Era berean, arriskuen ebaluazioa gauzatzen duten prebentziorako zerbitzuak hartu behar ditugu kontutan, hauek bait dira arriskuei aurre egiteko prebentziorako neurriak ezartzen dituztenak;  adibidez, LAN IKUSKARITZAren egintzei buruz hitzegin genezake, hauek langileentzako beraien lan eremuan erosoa eta baketsua den ingurune bat bultza dezaten, edo emplegatu edo empresariei isaunak jartzeko; botere legegile eta politikoaz hitzegin genezake, lan baldintzen hobekuntzak bultzatzeko eta arautzeko, zer esanik ez autoritate judizialaren zeregina, arauen komplimendua zihurtatzeko, baita sindikatuen garrantzia eta baita ere noski unibertsitatea, bidezko kultura eta gure gizartearen funtzionamendurako hain egokia izan daitekeen instrumentua.

  Gizarteak, asebetegarriak eta egokiak diren erlazio interpertsonalak aurki daitezkeen lan zentruak eta klima eroso batean murgildutako lan zentruak bultza ditzakela esan genezake orokorrean, non lanaren egikaritza pertsona guztien errealizaziora zuzenduta dagoen eta ez zakartze eta autodeuseztaketara zuzendua. Baina horretarako, nahiko utopikoa dirudien arren, pertsona eta baloreen gainean eraikitako lan ingurunea bultzatzen duen gizarte batean pentsatu beharko genuke, eta ez helburu lukratiboak dituen gizarte batean...     
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