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ABSTRACT”

In the hipercompetitive world we live in, where the main feature is the unstoppable progress in the new information and telecommunications
technologies, the most valuable organizational assets, the ones that really create value, are intangibles, that we also call intellectual assets or
intellectual capital. Intellectual capital in its turn is made up of three main components and among them human capital is the most relevant.
In fact people with their competencies and commitments create and develop the above mentioned intellectual capital.

Nevertheless there are organizations that permit the development of mobbing practices that injure to the persons hinder their commitment
and finally provoke their desertion of the organization.

This paper aims to a first theoretical approach on the negative effect that mobbing practices have on the process of the intellectual capital
creation and growth in Spanish state universities. Our approach tries to foster empirical research on the subject that may lead to better intel-
lectual capital management of the universities.

“KEY WORDS”: Capital Intelectual, Capital Humano, Intangibles, Mobbing.

1. INTRODUCCION.

En primer lugar realizamos una descripcion sucinta de la configuracion de la sociedad de nuestro tiempo deno-
minada por unos la sociedad de la informacién y por otros sociedad del conocimiento, destacando en esta des-
cripcion el papel relevante que en ella tienen las tecnologias de la informacion y de las telecomunicaciones.

En segundo lugar se fundamenta tedricamente la importancia relevante de los conocimientos esenciales, compe-
tencias esenciales y del capital intelectual en la generacion de riqueza y en la obtencion de ventajas competitivas
sostenibles para las empresas y organizaciones en general y todo ello dentro del contexto de la sociedad de la in-
formacion y del conocimiento.

En tercer lugar se profundiza en el concepto de capital intelectual, en su tipologia y en los modelos méas utiliza-
dos para su gestion profesionalizada. Se describe a continuacion la tipologia mas extendida que es la que divide
el capital intelectual en capital humano, estructural y relacional; y se analizan también los modelos mas impor-
tantes de gestion del capital intelectual y muy en especial aquellos que consideran el capital humano como fuente
primera de todos los demas capitales tales como el “Intangibles Assets Monitor”, el “Skandia Navigator” y el de
Dave Ulrich que se define por la igualdad “Intellectual Capital = Competence X Commitment”. Se introducen
asi mismo, los conceptos de cuentas compensadoras del capital intelectual, de pasivos intelectuales y se plantea
también en este apartado la valoracion del capital intelectual como la diferencia entre los activos intelectuales
deducidas sus minusvalias y los pasivos intelectuales.

En cuarto lugar se entra en la consideracion de la universidad publica espaiiola y en especial en la legislacion vi-
gente que la configura (La Ley de Autonomia Universitaria), su organizacion matricial, sus centros de poder fac-
tico y el papel relevante casi exclusivo que el capital intelectual tiene en ella para la generacion de valor econ6-
mico y social. Se define un primer modelo con indicadores de capital intelectual de universidades y se hace hin-
capié en la existencia de activos, minusvalias de activos y pasivos intelectuales, siendo el peso relativo de unos
y otros lo que determina el crecimiento o decrecimiento del capital intelectual de una universidad concreta.

En quinto lugar se introduce el concepto de “mobbing” o acoso psicoldgico en el trabajo, se definen sus caracte-
risticas esenciales y se aplica dicho concepto y caracteristicas al caso de la universidad publica espafiola, hacien-
do especial hincapié en que estas practicas indiscutiblemente disminuyen el valor del capital intelectual de las
universidades.
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Finalmente se intenta, dado el caracter relevante que tiene el capital intelectual en el progreso de la institucion
universitaria, estimular estudios empiricos que complementen este primer planteamiento tedrico, concreten el
problema y establezcan vias adecuadas para su solucion.

2. LA SOCIEDAD DE LA INFORMACION Y LA SOCIEDAD DEL CONOCIMIENTO.

Es de todos conocido que en la historia ha habido épocas mas tranquilas en las que la sociedad simplemente ha
evolucionado y otras épocas de grandes cambios en las que la sociedad ha experimentado una auténtica revolu-
cion. Entre éstas tltimas merece especial mencion la revolucion industrial de los siglos XVIII y XIX.

Actualmente nos encontramos ante una nueva €poca revolucionaria, producida por la explosion de las tecnolo-
gias de la informacion y de las telecomunicaciones (telecomunicaciones, informatica, electronica profesional,
electronica de consumo, microelectronica y componentes electronicos) que tienen cada vez mas una importancia
capital en la configuracion de la sociedad de nuestro tiempo, hasta tal punto que algunos la llaman la sociedad de
la informacion.

Sin embargo, las tecnologias de la informacion y de las telecomunicaciones no son mas que un medio para cap-
tar, almacenar, tratar, transmitir y gestionar contenidos (peliculas, miisica, imagenes, acontecimientos deporti-
vos, etc.) y para gestionar eficazmente datos, informacion y conocimiento. Asimismo el conocimiento se con-
vierte en el factor fundamental de creacion de riqueza en la sociedad de nuestro tiempo. En este sentido y tal
como sefialé Savage(1991), los cuatro factores de creacion de riqueza en una economia han sido siempre la tie-
rra, el trabajo, el capital y el conocimiento, pero la importancia relativa de cada uno de ellos ha ido variando con
el tiempo. En la figura 1 que se adjunta a continuacion puede verse la evolucion de la importancia de estos fac-
tores a lo largo de las tres etapas en que de una forma simplificada se ha dividido la historia de la humanidad.
Estas tres etapas o eras son cronolégicamente la era agraria, la industrial y la del conocimiento.

Conocimiento

Trabajo

———  Agricultura
= = Industria

Tierm e Conocimiento

Fuente: Savage Ch. 1991

Figura 1: Fuentes de la Riqueza Econémica

En la figura 1 se indica que el conocimiento se convierte en las economias de finales del siglo XX y de princi-
pios del siglo XXI en la fuente principal de creacion de riqueza, y cada vez mas se va abriendo paso la afirma-
cion de Laurence Prusak (1996) de que la fuente principal de creacion de ventajas competitivas de una empresa
reside fundamentalmente en sus conocimientos 0 mas concretamente en lo que sabe, en como usa lo que sabe y
en su capacidad de aprender cosas nuevas. De este modo y en conexion con esta especial relevancia del conoci-
miento, la sociedad actual también recibe el nombre de sociedad del conocimiento.

3. EL CAPITAL INTELECTUAL COMO FUENTE PRIMERA DE CREACION DE RIQUEZA. SU
FUNDAMENTACION TEORICA :LA TEORIA DE LOS RECURSOS Y CAPACIDADES.

Considerando la estrategia como tema unificador que da coherencia a las acciones y decisiones de una persona
individual o de una organizacion, la estrategia juega un papel muy importante en la consecucion del éxito o la
excelencia. En efecto y de acuerdo con Grant (1998a) un comin denominador en todas las historias empresaria-
les de éxito es siempre una estrategia bien formulada y sobre todo maravillosamente puesta en practica. Grant
(1998b) también considera que el punto de partida para la formulacion de la estrategia debe ser una definicion
clara de la identidad y el proposito de la organizacion. Esta definicion que suele denominarse mision responde
generalmente a la pregunta: ;En que consiste nuestro negocio?. Tradicionalmente las empresas han definido su
actividad de negocio basandose en el segmento de mercado al que intentan servir. Preguntas como: ;quiénes son
nuestros clientes? /cuales de sus necesidades intentamos servir? han sido las que han dado contenido a la mi-
sion. Sin embargo, en un mundo donde las preferencias de los consumidores son volatiles y la identidad de los
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clientes y las tecnologias para servirlas estan continuamente cambiando, una estrategia basada en el mercado, es
probable que no proporcione la constancia de direccion que requiere una estrategia a largo plazo con fundamento
suficiente. Cuando el entorno externo esta constantemente en estado de fluctuacion, la propia empresa conside-
rada como un conjunto de recursos y capacidades puede constituir sin duda una base mucho mas estable para de-
finir su propia identidad.

Asi pues una definicion de la empresa o de la organizacion en términos de lo que es capaz de hacer puede ofrecer
una base mucho mas estable para la estrategia que una definicion basada en las necesidades que la actividad de
negocio busca satisfacer (Quinn, 1992%).

La teoria de la estrategia denominada teoria de los recursos y capacidades recoge mayoritariamente los razona-
mientos que acabamos de exponer (Barney, 1991,1999, Grant, 1991, 1998, Teece, 1997) en sintesis hace hinca-
pié en que, en tiempos turbulentos y en tiempos de grandes cambios tanto en la tecnologia como en las necesida-
des de los clientes y de la industria, las ventajas competitivas sostenibles se deben fundamentalmente a los recur-
sos y capacidades. Con respecto al termino recursos hay una distincion fundamental entre los tangibles y los in-
tangibles (Itami, 1987). Los recursos tangibles son concretos, transferibles y faciles de identificar y de evaluar.
Comprenden basicamente los activos fisicos y financieros que forman parte del balance contable de la empresa
tales como, el capital, las fabricas, las maquinas, las materias primas y los terrenos. Los activos intangibles por el
contrario son mas dificiles de transferir que los tangibles ya que el valor de los activos intangibles es dificil de
determinar y de medir. Los activos intangibles comprenden entre otros el conocimiento, las habilidades, las rela-
ciones, la motivacion, la cultura, la tecnologia y las competencias. Los recursos no son normalmente productivos
por si mismos y los trabajos mas productivos se consiguen gracias a la colaboracion de diferentes recursos for-
mando parte de un equipo que tiene un objetivo determinado a conseguir. Aunque todos los anteriormente cita-
dos recursos tangibles e intangibles pueden ser escasos y pueden ser el origen de la creacion de valor econdmico,
las competencias han recibido en la reciente literatura estratégica una atencion preferente como fuente de venta-
jas competitivas sostenibles. Las competencias son los medios mediante los cuales una empresa articula sus re-
cursos de una forma caracteristica y singular para competir (Haanes, 2000). Asi pues, las competencias de los
profesionales incluyen sus conocimientos y habilidades y las competencias de la empresa incluyen los conoci-
mientos, las rutinas y la cultura organizacional. Sin embargo entre las competencias algunos autores y en parti-
cular Prahalad y Hamel (1990) distinguen lo que ellos llaman “core competences” o competencias esenciales,
que no son otras que aquellas en las que se fundamenta la estrategia y el éxito de la empresa. Competencias
esenciales segun Hamel y Prahalad son aquellas que mayormente contribuyen en la creacion de valor para el
cliente o en la eficiencia con la que se le proporciona este valor y proporcionan ademas las bases para la intro-
duccién en nuevos mercados (Hamel 1992). Sin embargo, en la continuacion de este “paper” usaremos otra defi-
nicién de competencias esenciales que las define como el conjunto coordinado de activos intangibles que consti-
tuye la raiz de las ventajas competitivas sostenibles de la empresa (Andriessen 2001). Asimismo, de ahora en
adelante se usaran las expresiones competencias esenciales y capacidades esenciales indistintamente. También
consideraremos que la expresion capital intelectual es equivalente a competencias esenciales o capacidades esen-
ciales. Con esto nos adherimos a Patrick H. Sullivan (2000) que define el capital intelectual como el conocimien-
to que puede convertirse en beneficios o el conocimiento que produce valor.

La figura 2 intenta resumir lo que se ha expuesto hasta ahora respecto a los recursos y capacidades y la figura 3
muestra cuales son los posibles activos intangibles que integran una determinada competencia esencial.

Competencias
v i i
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competitivas los mejores .
sostenibles competidores - Base de clientes
- Marcas e imagen
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capacidades esenciales = _ Saber hacer
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Fuente:Daniel Andriessen (2001) Weightless Wealth

Figura 2:Los recursos y capacidades de la empresa Figura 3:Conjunto estructurado de activos intangibles

©Viedma y Porto 2002 3



EL MOBBING UN OBSTACULO PARA EL DESARROLLO DEL CAPITAL INTELECTUAL EN LA UNIVERSIDAD PUBLICA ESPANOLA.

4. EL CAPITAL INTELECTUAL: SU Tll,’OLOGiA, LA IMPORTANCIA DE SU GESTION PROFE-
SIONALIZADA Y LOS MODELOS MAS UTILIZADOS.

En el apartado vamos a referirnos a la diferente tipologia de Capital Intelectual y al mismo tiempo a los esfuer-
zos realizados en la busqueda de metodologias y modelos que contribuyan a su gestion eficaz

Los activos intangibles aunque no se pueden tocar, si se pueden identificar y clasificar adecuadamente. Una de
las clasificaciones clara y sencilla es la que se muestra en la figura 4 (Sveiby 1997):

Activos Intangibles

Patrimonio
Competencia
Estructura SIS L Individual
(Valor en libros) Externa e
Activos tangibles (Emp! (Knowhow

gestion, estructura
legal, sistemas

manuales, patentes
1+D, Software)

conocimientos,
habilidades
educacién,
experiencia)

menos deudas (Marcas, clientes
y relaciones con
proveedores)

Fuente: Karl Erik Sveiby “The new organizational wealth” 1997
Figura 4: Monitor de Activos Intangibles.

a) Activos de competencia individual: Se refieren a la educacion, experiencia, “know how”, conocimientos,
habilidades, valores y actitudes de las personas que trabajan en la empresa. No son propiedad de la empresa.
La empresa contrata el uso de estos activos con sus trabajadores. Los trabajadores al marcharse a casa se lle-
van consigo estos activos. A este conjunto de activos, la literatura los denomina también capital humano.

b) Activos de estructura interna: Se refieren a la estructura organizativa formal e informal, a los métodos y
procedimientos de trabajo, al software, a las bases de datos, a los sistemas de [+D (investigacion y desarro-
llo), a los sistemas de direccion y gestion, y a la cultura de la empresa. Estos activos son propiedad de la em-
presa y algunos de ellos pueden protegerse legalmente (patentes, propiedad intelectual, etc.). A estos activos
se les vienen denominado como capital estructural.

C) Activos de estructura externa.: Se refieren a la cartera de clientes que recibe el nombre de fondo de comer-
cio, a las relaciones con los proveedores, bancos y accionistas, a los acuerdos de cooperacion y alianzas estra-
tégicas, tecnologicas, de produccion y comerciales, a las marcas comerciales y a la imagen de la empresa.
Estos activos son propiedad de la empresa y algunos de ellos pueden protegerse legalmente (marcas comer-
ciales, etc.). Estos activos son conocidos también como capital relacional.

Siendo el capital intelectual la principal fuente de riqueza de nuestras empresas es totalmente 16gico que la direc-
cion de las mismas preste una atencidn especial a la gestion eficaz de dicho capital intelectual.

Asi pues la capacidad de identificar, auditar, medir, renovar, incrementar y en definitiva gestionar estos activos
intelectuales es un factor determinante en el éxito de las empresas de nuestro tiempo.

En este sentido, o sea en la busqueda de metodologias y modelos que contribuyan a mejorar la capacidad de ges-
tion del Capital Intelectual se han realizado en los ultimos afios numerosos esfuerzos, aunque con éxito relativo,
debido sin duda a la propia naturaleza intangible de estos activos y, sobre todo a que cada negocio especifico tie-
ne su combinacion particular de conocimientos clave de éxito en funcion de los objetivos a conseguir y de la si-
tuacion del mercado.

Sin pretender ser exhaustivos citamos a continuacion algunos de estos esfuerzos o experimentos mas representa-
tivos agrupandolos en cuatro categorias:

A) LOS ESFUERZOS PIONEROS REALIZADOS EN LOS PAISES ESCANDINAVOS.

Los paises escandinavos han jugado un papel importante en el desarrollo de modelos y herramientas destinadas a
la medicion y gestion de los activos intangibles. Con un punto de vista tedrico-practico fue en el afio 1986 cuan-
do Karl Erik Sveiby desarroll6 la primera teoria de la “Empresa del Conocimiento”, y su modelo correlativo el
“Monitor de activos intangibles”, pero fue mucho mas tarde ya a mediados de la década de los noventa cuando
algunas empresas introdujeron en sus memorias anuales los resultados de sus sistemas de medida de sus activos
intangibles, mostrando claro esta, dichos resultados publicamente. Dado el papel pionero y relevante que Karl
Erik Sveiby tuvo en este contexto, nos vamos a referir a continuacion con un cierto detalle a su modelo y herra-

9 1

mienta, el “Monitor de Activos Intangibles”.

Este modelo, cuyo esquema ya ha sido introducido en la figura 4 define tres areas de importancia al determinar los activos intangibles de
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La empresa mas conocida que utiliza el “Monitor de Activos Intangibles”, es la sueca Celemi que se dedico al
desarrollo y comercializacion de procesos de aprendizaje, Celemi define tres areas de activos intangibles a saber:

1) “nuestros clientes”, que se refiere a las estructuras externas de relaciones con clientes y proveedores,
marcas, contratos y reputacion o imagen,

2) “nuestra organizacion” que se refiere a la estructura interna de la empresa y consta de patentes, concep-
tos, contratos con proveedores, modelos y sistemas informaticos y administrativos,

3) “nuestra gente” que se refiere a las competencias combinadas de los empleados de Celemi tales como la

capacidad de actuar en una amplia variedad de situaciones.
Asi mismo y para cada una de las tres areas es decir “nuestros clientes”, “nuestra organizacion” y “nuestras per-
sonas” se definen una serie de indicadores relevantes que a su vez se clasifican en tres grupos a saber:
1) Indicadores de crecimiento y desarrollo
2) Indicadores de eficiencia
3) Indicadores de estabilidad.

Finalmente quisiéramos mencionar que Celemi basandose en las investigaciones de Karl Erik Sveiby ha creado
un modelo de simulaciéon de negocios denominado Tango™ que es especialmente indicado para identificar los
activos intangibles claves de la empresa, y para medirlos y gestionarlos de una forma coordinada con los activos
tangibles. Este modelo, y a su vez herramienta de simulacion, que se lanzo6 al mercado en 1994 y que Celemi uti-
liza para la confeccion de sus informes anuales desde 1995 también utiliza la clasificacion de indicadores antes
mencionada, es decir, los tres grupos de crecimiento y desarrollo, eficiencia y estabilidad.

B) LOS REALIZADOS POR LAS EMPRESAS CONSULTORAS.

Entre los esfuerzos realizados por las empresas consultoras destacan los de Ernest and Young que a través de su
“Center for Business Innovation (CBI) y de su “Center for Business Knowledge (CBK) ha sido pionera en im-
pulsar, financiar y estimular la gestion del capital intelectual. El fruto mas notable de estas iniciativas ha sido el
desarrollo por parte de Kaplan y Norton del modelo denominado “Balanced Scorecard”.

C) LOS REALIZADOS POR INSTITUCIONES FINANCIERAS Y COMPANIAS DE SEGUROS.

Entre los esfuerzos realizados por instituciones financieras y compaiias de seguros tiene un caracter relevante el

realizado por Skandia, cuyo director de Capital Intelectual Leif Edvinson ha escrito conjuntamente con Michael

Malone un libro titulado “Intellectual Capital: Realizing Your Company’s True Value by Finding Its Hidden

Brainpower”. En este libro se describe la filosofia fundamental de Leif Edvinson respecto al Capital Intelectual
y lo que es mas importante se explica el
modelo utilizado por SKANDIA para

Enfoque Financiero Pasado gestionar dicho Capital Intelectual. Da-
” ~ do que dicho modelo es el tinico que in-
Erfome do A Erfome do orosers tenta vincular los indicadores de Capital
Cliortes Rnfoos Prog reseree Intelectual con los resultados financieros
Hurano rocesos .
Cl v mediante un “Balanced Scorecard” que

" 4 se entrega a los accionistas y al publico
Enfoque de I movacion y Desarrollo Futuro en general como un complemento a di-
chos resultados financieros, incluimos a
continuacion el esquema grafico de di-
cho modelo que recibe el nombre de
“Skandia Navigator”, ver figura 5:

Ambiente Operativo

Fuente: Edvinson, Malone Michael “Intellectual Capital”, 1997.

Figura 5: Navegador Skandia.
El Skandia Navigator no esta estructurado en tipos de capital sino que se compone de cinco areas de enfoque.

una empresa, a saber: la estructura externa, la estructura interna y las competencias de las personas. Estas tres areas son muy parecidas a las
que veremos con posterioridad en el “Balanced scorecard” aunque en este ultimo se denominen de otra manera. A la estructura externa se le
llama perspectiva del cliente, a la estructura interna se le llama perspectiva de procesos internos y a la competencia de las personas se le lla-

ma perspectiva de aprendizaje y crecimiento.

La diferencia fundamental entre el “Monitor de Activos Intangibles” y el “Balanced scorecard” estriba en que este ultimo al igual que el
“Skandia Navigator”, que también veremos con posterioridad , considera ademas de las tres perspectivas ya expuestas la perspectiva finan-
ciera enlazando con ello con los planteamientos clasicos de la gestion empresarial mientras que el monitor de Activos Intangibles prescinde
de la perspectiva financiera por considerar que las personas son las tnicas fuentes generadoras de riqueza en la empresa. En este sentido las
propias expresiones de Sveiby (1997) fueron las siguientes:

“Las acciones humanas se convierten en estructuras de conocimientos tangibles e intangibles que se orientan al exterior (estructuras externas)
o al interior (estructuras internas). Estas estructuras son activos ya que afectan a las corrientes de ingresos”

“El conocimiento humano tiene muy poco que ver con el dinero y muy pocas personas manejan dinero. Si el concepto de persona como
creador de riqueza es razonablemente correcto, nosotros siendo consecuentes tenemos que acercarnos a esta fuente de conocimiento si que-
remos medirla adecuadamente”.
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Es decir, estas son las areas en las cuales la organizacion debe centrar su atencion, y de ese enfoque se deriva el
valor del Capital Intelectual de la compafia dentro de su entorno competitivo.

Asimismo, en el modelo de Skandia, cada uno de los enfoques dispone de una serie de indicadores “ad hoc”,
que tienen por finalidad la gestion eficaz del capital intelectual del area correspondiente a cada enfoque, para
conseguir alcanzar los objetivos de la empresa y hacer frente con éxito a los mejores competidores.

D) LOS REALIZADOS POR EXPERTOS EN GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

Entre los esfuerzos realizados por expertos en recursos humanos destacan con luz propia los correspondientes a
Dave Ulrich (1998). En efecto, Ulrich equipara el capital intelectual al capital humano por considerar que la per-
sona humana es la fuente primera creadora del conjunto de activos intangibles. En este sentido coincide con K.E.
Sveiby que tal como se ha indicado con anterioridad tiene planteamiento similar.

Ulrich (1998) define el capital intelectual con la ecuacion siguiente:

Capital Intelectual = Competencia X Compromiso

Esta ecuacion sugiere que dentro de una unidad de negocio la competencia de los empleados deberia incremen-
tarse si se quiere que el capital intelectual aumente, pero la competencia por si sola no garantiza nada. Empresas
con gente muy competente pero no comprometida o que no estan por la labor no consiguen que las cosas funcio-
nen y vayan adelante. En sentido contrario tampoco se consigue nada positivo con gente comprometida pero que
no tiene las competencias requeridas. En resumen la creacion y el desarrollo del capital intelectual requiere am-
bas cosas, es decir, competencia y compromiso. Debido a que la formula no suma, sino que multiplica una nota
baja en uno de los factores reduce sensiblemente el producto.

Hasta ahora en la literatura se ha establecido una equivalencia entre capital intelectual y activos intelectuales; al
asimilar Ulrich el capital intelectual a las competencias y al compromiso, nos indica que una escasez de com-
promiso por las causas que sean, resta valor al capital intelectual. En consecuencia, si “el elemento humano es el
componente esencial de ambos factores: es quien se compromete y en quien radican gran parte de las capacida-
des puestas en juego; la incidencia en las personas de la organizacion, del mobbing, puede llegar a anular los es-
fuerzos y las inversiones en Capital Intelectual ... el mobbing ataca frontalmente la formacion del capital intelec-
tual al verse reducido el compromiso de los empleados para con la institucion en la que prestan sus servicios y al
provocar, a la larga, la marcha de la organizacion de muchos de los empleados acosados”. (Porto, 2001 a: 862-
863). En un intento de generalizacion a partir de las consideraciones expuestas en los apartados anteriores po-
demos afirmar que toda empresa u organizacién® que quiera llevar a termino con éxito su misién y su estrategia
debe gestionar basicamente sus intangibles desarrollando y potenciando los activos, neutralizando su minusvalia
y eliminando en la medida de lo posible los pasivos.

5. LA UNIVERSIDAD PUBLICA ESPANOLA. SU ESTRUCTURA ORGANIZATIVA Y DE PODER A
TENOR DE LA LEGISLACION VIGENTE. POSIBLE MODELO DE INDICADORES DE CAPITAL
INTELECTUAL. ACTIVOS Y PASIVOS INTELECTUALES.

Podemos afirmar que por su caracter de universidad publica, su mision, sus objetivos y las lineas maestras de su
funcionamiento se determinan en la legislacion positiva vigente y mas concretamente en nuestro caso en la Ley
Organica de Universitaria (L.0.U) que fue promulgada en diciembre de 2001. En dicha ley se asignan a la uni-
versidad espaiiola al servicio de las sociedad las siguientes funciones fundamentales art.1.2):

A. La creacion, desarrollo, transmision y critica de la ciencia, de la técnica y de la cultura.

B. La preparacion para el ejercicio de actividades profesionales que exijan la aplicacion de conocimientos
y métodos cientificos o para la creacion artistica.

C. La difusion, la valorizacion y la transferencia del conocimiento al servicio de la cultura, de la calidad de
la vida y del desarrollo econdémico.

D. La difusion del conocimiento y la cultura a través de la extension universitaria y la formacion a lo largo
de toda la vida.

Asi mismo la L.O.U. establece, para la organizacion de las actividades conducentes a la realizacion de las fun-
ciones descritas, una estructura matricial en la que los departamentos tienen un papel preponderante. A este res-

% Para Gonzalez (2000) “la presentacién de acoso psicologico es mas probable en organizaciones relativamente cerradas, cuya cultura interna
considera el poder y el control como valores prioritarios sobre la productividad y la eficacia. Por eso, dentro del ambito laboral, parece darse
con mas frecuencia en universidades, hospitales y ONG, aunque ninguna entidad publica o privada, parece estar a salvo del problema.
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pecto, en su articulo 9 dice asi: “Los departamentos son los 6érganos encargados de coordinar las ensefanzas de
una o varias areas, de acuerdo con la programacion docente de la universidad, de apoyar las actividades e inicia-
tivas docentes e investigadoras del profesorado, y de ejercer aquellas otra funciones que le sean determinadas por
los estatutos”. Es de resaltar, que, los concursos convocados con anterioridad a la promulgacion de la L.O.U se
regiran por la L.R.U. (Ley de Reforma Universitaria de 1983) que se completa con diversos decretos entre los
cuales tiene especial relevancia el RD1988/1984 que regula los concursos para la provision de plazas de los
cuerpos docentes universitarios. Es decir, la universidad publica espafiola se ha desarrollado en los ultimos die-
ciocho afios dentro del marco juridico de la L.R.U. y de su legislacion complementaria.

En este contexto y teniendo en cuenta la estrategia especifica de cada universidad, que forzosamente estara con-
dicionada a lo que establece la vigente legislacion y teniendo en cuenta asimismo la experiencia real que propor-
cionan las vivencias de profesores universitarios, podemos considerar que la universidad publica espafiola tiene
como unidad de gestion del capital intelectual el departamento. Asimismo y dentro de cada departamento y te-
niendo en cuenta los razonamientos expuestos en los apartados 1 a 4 de este trabajo se pueden considerar los si-
guientes modelos y tipologias de capital intelectual.

. Capital Intelectual individual de cada profesor (p).
Su calculo puede expresarse mediante la siguiente ecuacion:
CIP= (ICHP +BCE P +’YCR P

En la que:
CI p = Capital Intelectual del profesor P CEp = Capital Estructural del profesor P
CHp = Capital Humano del profesor P CRp = Capital Relacional del profesor P

a, B, v = Coeficientes de ponderacion de cada tipo de capital

. Capital Intelectual del departamento.
Su calculo puede expresarse mediante la siguiente ecuacion:
CI a— o CH d +BCE d +"{CR d
En la que:
Cly= Capital Intelectual del departamento
P=n
CHgs&= ZCHp /n (media de los capitales humanos de los profesores del departamento)
P=1
CEg4= Capital Estructural del departamento; CR4= Capital Relacional del departamento y
o,P3,y=Coeficientes de ponderacién de cada tipo de capital

Estimamos que en las condiciones actuales de funcionamiento de la universidad y teniendo en cuenta los razo-
namientos expuestos por Sveiby y Ulrich el capital humano de cada profesor es el componente fundamental no
solo del capital intelectual personal sino también del capital intelectual del departamento. O sea, dicho en otras
palabras el coeficiente a es el Gnico significativo siendo los B y y de escasa representacion. Asi pues la ecuacion
de capital individual personal se puede reducir a la siguiente ecuacion simplificada:

CIp= CHp= Competenciap X Compromisop
donde competencia “p” puede tener los siguientes elementos componentes que se manifiestan en las actividades
correspondientes.
Competencia p

Componentes Actividades correspondientes
Capacidad docente Actividad docente

Capacidad investigadora Actividad investigadora

Capacidad innovacion Actividad innovadora

Capacidad transferencia tecnologia, Etc. Actividad transferencia tecnologia, Etc.

Tal como se ha manifestado con anterioridad ni la competencia por si sola garantiza la construccion de capital
intelectual, ni tampoco el compromiso por si solo. Se necesitan ambos y ambos se refuerzan y complementan.

En resumen, podemos decir que en esencia el capital intelectual de las universidades publicas espafiolas se origi-
na y se desarrolla en el capital humano de los profesores de dichas universidades y que el capital intelectual de
un departamento determinado resulta de la integracion del capital humano de sus profesores componentes.

A su vez dado que el capital intelectual de un profesor concreto depende de sus competencias y su compromiso;
todas aquellas practicas que menoscaban uno u otro de estos elementos son nocivas para el desarrollo del capital
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intelectual del departamento. E1 mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo es una de estas practicas negativas
que merma el valor del capital intelectual como veremos a continuacion.

6. EL “MOBBING” O ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO: UNA MINUSVALIA DE UN AC-
TIVO INTELECTUAL O UN PASIVO INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD ESPANOLA.

Mobbing es un término americano, bullying es un término inglés, y acoso moral en el trabajo o incluso sindrome
del acoso institucional es el espaiiol, con ellos que se designa el acoso psicologico en el lugar de trabajo. Consis-
te en la persecucion de un trabajador y se refiere a cualquier manifestacion de una conducta abusiva y, especial-
mente, a los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que atentan contra la personalidad, la dignidad o
la integridad fisica o psiquica de una persona, desmoralizdndola con el objetivo de que abandone su trabajo, lo
que convierte al acoso moral en una forma rebuscada y moderna de liberarse de un funcionario® o de cualquier
otro trabajador fijo, y por tanto, de acabar o de desplazar a trabajadores incomodos y habitualmente capaces por
encima de la media, que son los habitualmente acosados’. De forma mas precisa, la nota técnica de prevencion
476, del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene espafiol, en el trabajo parrafo 2: sefiala que el mobbing es un
"término empleado en la literatura psicoldgica internacional para describir una situacion en la que una persona o
un grupo de personas ejercen una violencia psicologica extrema (en una o mas de las 45 formas o comportamien-
tos descritos por el Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LIPT), de forma sistematica (al menos,
una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo,
segun definicion de H. Leymann".

El acoso moral, segiin Hirigoyen (2001) es un conflicto asimétrico entre dos partes, en donde la hostigadora tiene
mas recursos y apoyos que el hostigado. Por ello, la situacion de acoso continuado hacia personas que no lo pue-
den amortiguar, aunque desde afuera parezca anodino, al degradar el clima de trabajo, tiene un efecto devastador
para la salud fisica y psiquica de las victimas, la que lleva con frecuencia a la manifestacion de una sintomatolo-
gia (conducta de evitacion, ideacion recurrente, desarrollo de fobias, alteraciones del suefio, etc) y de persistir en
el tiempo conduce al desarrollo de diversas alteraciones patologicas:

Alteraciones del estado de animo (trastornos bipolar, obsesivo, depresion ansiedad, etc)
Conductas asociales tendentes a adicciones (drogas, tabaco, alcohol, entre otras)
Conducta auto-lesivas (conflictos familiares, divorcios, suicidios , etc.)

Afecciones fisioldgicas (hipertension, alteraciones digestivas, dermatoldgicas ....)

Hirigoyen (2001:103) afirma que “podemos soportar determinadas dosis de hostilidad, salvo si esta hostilidad es
permanente o repetitiva o si estd colocada en una posicion a la que es imposible replicar o ante la que es imposi-
ble justificarse™.

Las anteriores consideraciones nos han llevado a ampliar un modelo, al que denominamos DIR, (Porto, 2000,
2001 b), que en su origen pretendia la adecuada deteccion, identificacion y registro de las provisiones y contin-
gencias, en los términos en que son definidas por AECA y por el FASB-5. La situacion cambia con la aproba-
cion de la NIC-37, quedando fuera de la contabilidad situaciones que antes debian incluirse entre la informacion

a suministrar a terceros y que, sin embargo, son situaciones que afectan o pueden afectar al capital intelectual.

El estudio pormenorizado del Capital intelectual en la Universidad publica espafiola, nos ha permitido ver, que el
fenomeno del mobbing, puede a nuestro juicio, generar tres tipos de situaciones diferentes, por un lado, en el Ac-
tivo del Balance del Capital Intelectual: la pérdida de valor del capital intelectual, que consideramos reversible si
se acttia con celeridad solucionando la causa que da origen a esa minusvalia® y por otro, en el Pasivo de ese Ba-

* Proposicién de Ley ntim. 175-1, de 23 de noviembre de 2001 “Derecho a no sufrir acoso moral en el trabajo, en el articulo 6, indica “El
articulo 63.1 de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado, aprobada por Decreto de 7 de febrero de 1964, queda modificado en su segundo
parrafo del siguiente modo: «Asimismo, los funcionarios tendran derecho al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual y frente a conductas constitutivas de acoso moral, en los
términos definidos en el articulo 31.1 o) de la Ley 30/1984.»

* Una idea de la magnitud de este fendmeno, lo transmiten los siguientes datos: en junio del afio 2000 segiin la Agencia Europea para la segu-
ridad y la salud en el trabajo, el mobbing afecta al 8 % de los trabajadores europeos (EASHW, 2000, p 20, Pifiuel (2001, p 293 y ss.) propor-
ciona el siguiente dato, en Espaiia el Mobbing afecta ya al 11,44% de los trabajadores espafioles, esto es, alrededor de 1,7 millones de perso-
nas son victimas de acoso moral en su entorno laboral.

3 Asi, si el acosado percibe que sus hostigadores tienen la intencion explicita de causarle dafio o mal, las situacion se convierte en especial-
mente estresante, pues la victima percibe la situacion como una amenaza, y esta situacion, a nuestro entender afecta a la valoracion del capi-
tal intelectual, ocasionando una pérdida de valor reversible, puesto que en el momento que desaparezca la situaciéon de Mobbing, si se ha ac-
tuado a tiempo, este intangible humano, recuperara el valor que presentaba antes de sufrir la agresion psicoldgica.

6 De entre las consecuencias negativas sobre el capital intelectual destacamos las que la NTP-476 (1998: 7 y ss) sefiala como las situaciones
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lance: una salida de recursos cierta o probable, cuyo origen estd en una indemnizacion’ y/ o un pasivo intelec-
tual® que surgiria al adquirir la persona la conciencia de que la Universidad le debe una indemnizacién y /o un
resarcimiento por los dafios que ha sufrido en sus carnes, que se corresponden con las situaciones siguientes:

e Una minusvalia de un activo intelectual: este razonamiento se ampara en lo que hemos desarrollado
en las paginas anteriores, sin embargo queremos recordar nuevamente que en los términos de Ulrich, el
Capital Intelectual. es consecuencia de la competencia y de las capacidades del individuo y el acoso
psicologico afecta directamente a sus competencias, en este sentido afirmamos que se trata de una per-
dida de valor reversible de ese activo intangible, pues es muy posible que al desaparecer la causa que ha
originando las perturbaciones, el trabajador volviera a recuperar el valor como intangible que tenia con
anterioridad a sufrir el acoso psicoldgico; por ello, en este caso, proponemos la denominacion de “pro-
vision por depreciacion del capital intelectual en la universidad”.

e Un pasivo financiero del balance, una cuenta de provisiones de pasivo del subgrupo 14 del PGCE,
que se utilizara en los casos de conflictos declarados, que se solventaran, por medio de indemnizaciones
monetarias, que en el caso de cumplir determinadas caracteristica (ser probable o cierta la salida de re-
cursos y de valoracion fiable). En este caso, se reflejaran en los estados financieros convencionales

e Un pasivo intelectual, en los casos de conflictos percibidos, que se solventaran, aplicando, como indica
Molina (2001:25-26) el principio juridico de “restitutio in integrum” o integridad de resarcimiento (re-
parar la lesion o dafio sufrido mediante la correccion del comportamiento en el presente y hacia el futu-
ro) y principio de eficacia (técnicas represivas y sancionadoras en sentido estricto) por medio de indem-
nizaciones monetarias y/u otras sanciones. Asimismo, si hubiere, habra que afiadir la repercusion posi-
ble en otros aspectos intangibles, como pueden ser la pérdida de imagen o de reputacion de la Univer-
sidad, en la medida en que recuperarse a la situacion anterior va a significar un desembolso (en publici-
dad, becas, etc.) para la universidad o para las personas de un determinado departamento, centro, etc.

En consecuencia, con la implantacion en el sistema de informacion de un modelo como el DIR (figura 6), se sis-
tematiza el tratamiento a dar a algunos pasivos contingentes y a los hechos contingentes que afectan a la valora-
cion del Capital Intelectual de una universidad. En este trabajo presentamos las notas preliminares sobre la apli-
cacion al caso concreto del mobbing en la Universidad como fenémeno capaz de reducir el valor del capital inte-
lectual. Hemos estructurado el modelo de la figura 6 de la pagina siguiente, en tres fases:

eDetectar las condiciones, situaciones o conjunto de circunstancias, existentes a la fecha de cierre de los estados
financieros, que pudieran desembocar en el futuro en salidas de recursos para la universidad o en una minora-
cion del valor del capital intelectual, para conseguirlo, el personal, laboral y funcionario, de la Universidad pt-
blica espaiiola, deberia contestar a un cuestionario, para detectar si hay evidencias de mobbing en cada uno de
los centros, departamentos, institutos, etc que componen esta institucion. Ello permitiria detectar este fendme-
no y arbitrar las soluciones pertinentes, teniendo en consideracion que su prevencion cae en el ambito de la
prevencion de riesgos laborales, pues la salud en el trabajo es un derecho fundamental de los trabajadores.

Proponemos que se realice un cuestionario para detectar los posibles casos de acoso moral en el trabajo, que
abarque los cinco aspectos siguientes y que por razones de espacio, no podemos desarrollar en este “paper”:

que representen consecuencias negativas ara la organizacion del trabajo:

a. Sobre el rendimiento: Se produce una disminucion de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la persona afectada. Se producira

un aumento de absentismo y probablemente la pérdida de la fuerza de trabajo, puesto que el afectado intentara cambiar de trabajo.
b. Sobre el clima social: Se vera afectada la cohesion, la colaboracion y solidaridad, la calidad de las relaciones interpersonales entre otros.
c. Sobre los accidentes laborales: Algunos estudios relacionan el clima laboral con la siniestralidad ( accidentes por negligencias o descui-
dos, accidentes voluntarios, entre otros)

7 Sirvan como ejemplos las siguientes noticias: El Tribunal Superior de Justicia de Catalufia ha condenado a una empresa a indemnizar con
14'5 millones de pesetas a un trabajador por mobbing o acoso moral en el trabajo por retirarle el mando, desacreditarle en publico e incluso
dificultar que sus compaiieros hablasen o comiesen con él. (La verdad digital, 21/12/01). La sentencia se puede ven en <
http://www.mobbing.nu/SENTENCIA9352-2001.doc>
El Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana (TSJCV) ha sancionado a una empresa de seguros con tres millones de pesetas
por aislar "fisica y moralmente" a dos de sus empleados, a los que se les apart6 de su lugar habitual de trabajo y se les impuso diversas res-
tricciones por una reduccion de su rendimiento. (Panorama actual.com . 8 /11/01).
Cabe destacar las sentencia de la 3* Secc. 6* del Tribunal Supremo de 23 Julio 2001, en la que se reconoce la responsabilidad de las admi-
nistraciones publicas confirmando la sentencia de indemnizacion por acoso moral a funcionario local por parte del Ayuntamiento.
8 Molina (2001:2) apunta que la organizacion del trabajo y la gestion del personal en las Administraciones Publicas se muestran, lamenta-
blemente, como un campo especialmente abonado para la emersion y desarrollo de gravisimas «patologias laborales», vicios institucionales y
conflictos interpersonales degenerativos, ignorando y contradiciendo hasta el paroxismo los mas elementales principios que, por imperativo
constitucional, han de inspirar la actividad de la Administracion. Esta forma singular de violacion extrema y sistematica, por tanto ni margi-
nal ni ocasional, si bien a través de modalidades mas o menos difusas, indirectas y mas o menos sutiles, resulta ain mas reprochable si cabe,
en el plano social y en el plano juridico, cuando tales comportamientos se producen en servicios publicos de especial relevancia social, como
la educacion (escuelas, universidades) o la salud (hospitales), en los que las contradicciones son mas visibles y lacerantes”.
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1- ATENTADOS CONTRA LAS CONDICIONES DE SU TRABAJO: Se pretende pillar en falta a la per-
sona acosada para que parezca incompetente y hallar motivos para obligarla a marcharse.

2- AISLAMIENTO SOCIAL Y RECHAZO DE LA COMUNICACION: No dar los buenos dias 0 no mirar
a alguien son conductas que pueden parecer insignificantes pero que resultan un poco mas hirientes a medida
que pasan los dias. Son procedimientos que el agresor trivializa o niega y que la victima acusa dolorosamente.

3- ATENTADOS CONTRA LA REPUTACION O LA DIGNIDAD PERSONAL: Es utilizado para hacer
ver que la causante de la situacion es la victima, ésta rara vez responde pues siente vergiienza y no se atreve a
reaccionar.

4- VIOLENCIA VERBAL, FISICA O SEXUAL. Aparece cuando el acoso esta muy establecido y todos lo
han advertido. La victima esté estigmatizada como paranoica, y los testigos, estan tan aterrorizados, que no
pueden ofrecer apoyo alguno

5- ATENTADOS CONTRA LA IGUALDAD : Acciones que muestran como caracteristica que son situacio-
nes de inequidad:

Fuente elaborado a partir de ZAP, Knorz y Kulla (1996); Leyman (1996), NTP 476 (1998) e Hirigoyen (2001)

( ¢Existe mobbing en la Universidad Publica? )
Deteccidén

El personal de la Universidad publica espafiola, j

deberia contestar a un cuestionario, para detectar
si hay evidencias de mobbing en cada uno de los
centros, departamentos, institutos, etc que
componen esta institucion. Ello permitiria detectar
este fenémeno y arbitrar las soluciones pertinentes

Pregunta

aCig

Identificacion

¢ Es probable o cierto que
la Universidad tenga que

INDEMINICACIONES:
Mas probable que ocurra
que lo contrario:

Evaluacion
Probabilidad

desprenderse de recursos
que incorporen beneficios
econdémicos, para

Menos probable que ocurra

Registro contable y
También afecta al
Capital intelectual

que que de lo contrario:
Afecta al
Capital intelectual

L

Aplicacion del método
Entrada de datos de calculo apropiado

cancelar la obligacién con
esa persona como
resultado de
reclamaciones o litigios
pendientes?

En todos los casos detectados se deben aplicar los
Indicadores pertinentes, para aflorar los efectos
subterraneos y detectar los conflictos existentes

y asi poder calcular la pérdida de valor de ese
activo intangible y evaluar el impacto sobre el

¢ estimacio
fiable del
importe

valor del capital intelectual [
Sj
Registro . t1>A§1Vt0 iONTA]_H__,]'Z .
PASIVO CONTINGENTE ratamiento de provision:

. Cuenta de resultados
« Balance

* A través de los medios
convencionales que
ofrece la contabilidad

*Informar en la memoria, si la
probabilidad no es remota

*MINUSVALIA DE ACTIVO

* En los informes sobre el *PASIVO INTELECTUAL

Capital Intelectual ( C.l.)

*Incluir en el infori
sobre el C.l.

Figura 6: El modelo DIRYy el Capital Humano.

o Identificar si se trata de una pérdida de valor del activo intangible ( minusvalia) o de una provisioén (un pa-
sivo financiero, si se verifica que es mas probable que ocurra que lo contrario una salida de recursos cuyo
importe se pueda estimar de manera fiable) , o de un pasivo intelectual, cuyo impacto se medira a través de
un conjunto de indicadores, que se podrian utilizar para revelar una situaciéon de Mobbing. A titulo de
ejemplo proponemos los siguientes:

Nivel de bajas =_Dias de baja por accidentes o bajas laborales (excepto maternidad)
N° de miembros de un departamento o seccion
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Si un trabajador sufre estrés, sindrome de quemado, o cualquier otra consecuencia del mobbing habra esta-
do de baja, segln el estudio de Hirigoyen (2001) un promedio de 138 dias.
Cuanto mas alto sea este indice, mas habra que sospechar de la existencia de posibles anomalias.

Nivel de conflicto = Numero de conflictos + N° de quejas durante el periodo
N° de personas en activo durante ese periodo en un instituto, departamento o area

Este indicador se debe de comparar con el resto de los institutos, departamentos o areas de la universidad

Logro individuall = _Afos desde el ingreso en la universidad hasta la lectura de la tesis.
Media del departamento, instituto o de la Universidad

Si un individuo tarda mas que la media, trabajando lo que se considera habitual, puede estar sufriendo dis-
criminacion, en todo caso, se debera tener en cuenta el tipo de dedicacion, parcial o total, para juzgar los re-
sultados

Logro individual 2 = Afios desde el ingreso hasta dejar de ser contratado
Media del departamento, Instituto o de Univ. en alcanzar el estatus de funcionario

Al igual que el anterior y el siguiente, estos indices valoran la posible existencia de discriminacion.

Carga docente = Alumnos para cada profesor
Media de alumnos por profesor en el departamento

e Registrar, en la contabilidad financiera de la provision o bien, a la luz de los datos suministrados por la fase
anterior, de todas aquellas condiciones, situaciones o conjunto de circunstancias que pueden devenir en pér-
didas de valor para el capital intelectual, incluyendo dicha informacion en el informe de capital intelectual.

7. SUGERENCIAS SOBRE POSIBLES LINEAS DE INVESTIGACION FUTURAS.

Creemos, como ya hemos apuntado, que la incidencia en el personal de la universidad, del mobbing, puede lle-
gar a anular los esfuerzos y las inversiones en Capital Intelectual, pues, como apuntan Alvarez y Blanco
(2000:7), "si el activo humano no tiene un personalidad definida y una autoestima probada, terminaré producién-
dose un servilismo ineficaz en el proceso de generacion de valor afiadido".

La sospecha de que el Mobbing pudiera ser una practica generalizada en la universidad espafiola y en otros am-
bitos laborales, ha dado a fendémenos tales como la organizacion del Primer Congreso Nacional sobre la Corrup-
cion en la Universidad Publica Espafiola que se realizara, en Madrid en septiembre de 2002, a la creacion de aso-
ciaciones para la justicia universitaria y de asociaciones contra el acoso psicoldgico en el trabajo, de las que ya
existen mas de ocho, algunas regionales y otras de ambito nacional espaiiol.

Es nuestro deseo que la lectura de este trabajo estimule la realizacion de trabajos empiricos para:

e Contrastar, nuestro razonamiento teorico.

e Cuantificar el coste econdomico que el Mobbing esta ocasionando a cada una de las Universidades publicas
espafiolas en la cual el individuo acosado esta prestando sus servicios y ya no sélo por el rendimiento o el
absentismo, justificado o no, sino, también por la falta de motivacion, a la que, en tltima instancia, conduce
este fendmeno

e  Valorar el coste que representa para la sociedad espafiola el asumir la proteccion de la persona enferma (ba-
jas laborales, medicamentos, tratamientos médicos, entre otros) por las consecuencias de padecer el acoso
psicologico en su lugar de trabajo.

e  Descubrir el numero de personas que se han visto obligadas a abandonar la universidad Publica Espafiola,
por sentirse acosados en su puesto de trabajo, con la consiguiente pérdida de capital intelectual para esta
institucion, maxime, cuando el que ha infringido el acoso (acosador) sigue en su puesto de trabajo, perpe-
tuando este tipo de conducta y hostigando a nuevas victimas, que finalmente se terminaran marchandose o
abandonando su puesto, ocasionando lo que en la literatura especifica se denomina una lista de “cadaveres
en el armario”, que cuanto mas larga sea, mas perdida de potencial y capital intelectual ha representado pa-
ra la Universidad en cuestion.

e Identificar a los Institutos, areas, departamentos y Universidades en donde es mas frecuente este fendmeno,
con la idea de identificar a los hostigadores que ocasionan esta pérdida para la universidad.

¢ Disefar una estrategia de reeducacion de los acosadores, y demas personal, laboral y funcionario, pues, si se
“eliminan” de la Universidad a los acosadores, también se perderia una buena parte de capital intelectual,
pues el acoso, suele ser mas fuerte en las parte superior de la piramide organizacional.
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e Disefar una estrategia de prevencion para que el Mobbing no ocasione pérdidas a la Universidad.

Como se desprende de este escrito, sostenemos que el mobbing es un obstaculo para la formacion y el desarrollo
del capital intelectual en la universidad publica espafiola, al verse reducido el compromiso de sus recursos hu-
manos para con la institucion en la que prestan sus servicios, en este caso la universidad ptblica espafiola y al
provocar, a la larga, la marcha de la organizacion de muchos de los empleados acosados, permaneciendo los aco-
sadores .impunemente en su puesto de trabajo,
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