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Resumen: La presente investigación que abordamos en este artículo trata de 
descubrir qué es el gaslighting organizacional, dando un paso más allá a la 
hora de establecer si existe alguna vinculación del gaslighting organizacional 
con el suicidio laboral. Nos encontramos ante un fenómeno cuyo análisis hun-
de sus raíces filosóficas en el marco de la ética aplicada y en la biopolítica, 
desplegando diferentes interrogantes que remiten a la manipulación, la soca-
vación de la autonomía moral del individuo, así como al desarrollo de dinámi-
cas de control y dominio en el seno de las organizaciones.

Abstract: therefore, this article presents the research carried out to try to 
discover what organizational gaslighting is. furhemore, we go one step further: 
we analyze the possible link between organizational gaslighting and workplace 
suicide. this phenomenon, whose analysis has its philosophical roots in the 
framework of practical ethics and biopolitics, unfolding different questions that 
refer to manipulation, the undermining of the moral autonomy of the individual, 
as well as the development of dynamics of control and dominance within 
organizations.



Revista inteRnacional de Pensamiento Político - i ÉPoca - vol. 19 - 2024 - [351-374] - issn 1885-589X

352

1. Introducción

Diversas han sido las disciplinas que se 
han interesado por el constructo del gas-
lighting y aunque todas ellas son coin-
cidentes en apuntar al lugar de trabajo 
como uno de los entornos propicios para 
que exista gaslighting, sobre todo por sus 
conocidas relaciones de poder, práctica-
mente no existen estudios al respecto de 
la temática mencionada. 

Para ello, y bajo la hipótesis de que el gas-
lighting organizacional no son meros he-
chos aislados, sino un método arraigado 
en algunas organizaciones, que puede in-
cluso provocar la muerte de las personas 
trabajadoras, se analizan dos de los suici-
dios acontecidos en la empresa francesa 
Renault y, por metodología comparativa, 
se relacionan con el caso de la empresa 
española Aldi y el suicidio del Sr. bedia. 
Este último será el único caso reconocido 
por la justicia española como accidente 
laboral de los 4.003 suicidios acontecidos 
en España en el año 2021.

Dicha muestra no pretende acometer la 
prevalencia del método de gaslighting 
organizacional en todos los casos de sui-
cidio laboral, dado que es una investiga-
ción exploratoria sobre un aspecto poco 
investigado del mismo, pero sí confirma 
en los casos de estudio, la utilización del 
método Gaslighting, reflejando un mues-
treo suficiente para concluir el concepto 
de Gaslighting Organizacional  y  alertar a 
la reflexión, a la revisión y a la  investiga-
ción a nuestros gobernantes y a la comu-
nidad científica en general de los graves 
perjuicios que ocasiona el ejercicio del 
gaslighting sobre las personas trabajado-
ras, que en ocasiones las lleva al trágico 
momento de quitarse la vida.

2. El gaslighting, su origen y 
estudio

El más primitivo origen del término gas-
lighting nace de la mano del dramaturgo 
británico Patrick hamilton cuando, en 
1938, publica la obra de teatro Gas Light  
(luz de gas). hamilton viene a poner de 
manifiesto hechos peculiares de la épo-
ca que acontecen dentro del contexto de 
una relación íntima de pareja. Así, la ci-
tada obra sostiene que el esposo busca 
intencionalmente hacer parecer loca a su 
esposa, para obtener un beneficio econó-
mico de ella. Debemos trasladarnos en el 
tiempo para entender los términos, loca o 
pérdida de la cordura, términos estos ac-
tualmente desterrados por las disciplinas 
de la psiquiatría y la psicología y que remi-
ten a ciertas enfermedades mentales. La 
obra de hamilton, con mismo título, fue 
llevada al cine en una primera versión in-
glesa en el año 1940, para posteriormen-
te, en el año 1944, realizar una adapta-
ción al cine americano de mayor calado 
internacional.

El concepto de gaslighting nace de esta 
realidad tan bien plasmada en la obra 
de hamilton, en el momento en el que 
la investigación de los psiquiatras barton 
& whitehead, en 1969, la incluye, implí-
citamente, en el título de la misma “El 
fenómeno de luz de Gas”. Cierto es que 
algunas autoras de libros de autoayuda 
habrían querido apropiarse del concepto, 
pero los citados psiquiatras concluyen en 
su estudio, tras varios casos exploratorios 
que el gaslighting es una forma de abuso 
que lleva a la hospitalización psiquiátrica 
involuntaria de personas sanas mental-
mente (ingresadas por psicopatologías 
graves) por parte de sus familiares direc-
tos, señalando que siempre parece existir 
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un propósito de interés personal en dicha 
actuación (barton & whitehead, 1969, 
p.1258). Así pues, se confirma académi-
camente la autoría del concepto de gas-
lighting a barton & whitehead.

Más tarde, y también desde el campo de 
la psiquiatría, concretamente en 1981, 
los estudios de Calef & weinshel ya nos 
hablan de las consecuencias clínicas que 
sufren las personas que son sometidas al 
fenómeno de gaslighting, demostrando 
que “estas personas son más propensas a 
la esquizofrenia” (Calef & weinshel,1981, 
p. 61) síndrome psiquiátrico caracteriza-
do por síntomas psicóticos de alucinacio-
nes, delirios y lenguaje desorganizado, 
según definición del DMS51, la llamada 
biblia de los profesionales de la psiquia-
tría y la psicología. Los citados psiquiatras 
también se refieren a la codicia observada 
por parte de los que ejercen el gaslighting, 
al igual que los psiquiatras anteriormente 
citados (Calef & weinshel,1981, pp. 63-
64).

Pero ha sido el área de conocimiento de 
la psicología quien ha dedicado más es-
tudios a este fenómeno del gaslighting 
y que según Galán j & figueroa, 2017; 
Sarki, 2017; Petric, 2018; Cabero, 2023, 
concuerdan en definir como un abuso 
psicológico en la que una persona o enti-
dad, para ganar más poder, hace que una 
víctima cuestione su realidad destruyén-
dola y atacando su salud mental. Para la 
esfera académica de la psicología, los me-
dios que utiliza la persona o entidad que 
ejerce gaslighting (gaslighter) hacia su 
víctima, se concretan en una comunica-
ción confusa (amor/reproche), actos hos-
tiles, silencios, quejas, bromas hirientes, 

1 DSM5 Manual de diagnóstico y estadístico de 
enfermedades mentales de la Asociación de psi-
quiatría estadounidense.

intimidaciones, amenazas, coacciones y 
humillaciones que terminan por provocar 
en la víctima problemas psicosomáticos y 
psicológicos de gran calado, llegando en 
ocasiones hasta desear quitarse la vida. 

hernández2 et al., 2014, en su trabajo 
doctrinal “El maltrato psicológico. Causas, 
consecuencias y criterios jurisprudencia-
les. El problema probatorio”, desde una 
visión que conjuga la psicología y el de-
recho, también se suman a esta última 
afirmación en cuanto a las afecciones 
que provoca el ejercicio del gaslighting. 
Para ellos, el gaslighting es una forma de 
violencia psicológica consistente en injer-
tar en la víctima un estado de desorienta-
ción crónica mediante comportamientos 
de emboscada (hernández et al., 2014, 
p. 33). Los citados autores centran el 
gaslighting como un comportamiento de 
género y dentro de las relaciones perso-
nales, “una  violencia tangible, pero para-
dójicamente invisible” (hernández et al., 
2014, p. 33).

Aunque los estudios existentes en este 
campo de la psicología profundizan en 
las relaciones de índole privada e íntima, 
como las relaciones de pareja, se seña-
la a otros entornos, como la escuela o el 
mundo laboral, como entornos también 
propensos al florecimiento del gaslighting, 
dado que, como venimos señalando, el 
gaslighting se produce en las relaciones 
de dependencia emocional y de poder. y 
si hablamos de poder, no podemos dejar 
de mencionar al universo político, el cual 
también dio luz a este fenómeno a través 

2 Carmelo Hernández Ramos, Magistrado del 
Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La 
Mancha, Doctor en Derecho. Ostenta la Cruz de 
Honor de San Raimundo de Peñafort y es uno de 
los principales impulsores del I+D en la moderni-
zación y eficacia de la justicia española.
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de la obra Gaslighting América de la ase-
sora política Carpenter3 (2018). Carpen-
ter, desde su sufrimiento personal como 
víctima de gaslighting, marca la fórmula 
infalible de trump calificándolo de gas-
lighter total y analiza cómo este fenóme-
no se fue desarrollando con el presidente 
Nixon, ganó fuerza con bill Clinton y ex-
plotó bajo el mandato de trump. 

Más allá de este ejemplo de vida extraído 
del ámbito político, la filosofía tampoco 
se ha quedado indiferente ante este fe-
nómeno (incluso parece tendencia en las 
últimas décadas). Autores como, Abram-
son, 2014; Adkins, 2019; Podosky, 2020; 
Ruíz, 2020; Spear, 2020, ahondan, entre 
otros, en el papel de la manipulación del 
gaslighting, en los factores que lo provo-
can, en sus efectos epistémicos y hasta 
en el orden lingüístico de la comunicación 
empleada por los gaslighter. Pero aunque 
el interés de estas investigaciones men-
cionadas está centrado también en las 
relaciones personales de naturaleza ínti-
ma o familiar, subyace en estos trabajos 
un trasfondo que invita a tener muy en 
cuenta, el despliegue de estrategias de 
poder desarrollados por foucault (biopo-
lítica) o Agamben (nuda vida). Asimismo, 
las reflexiones críticas sobre racionalidad 
instrumental, desarrolladas por horkhei-
mer y Adorno, proporcionan el pilar ético 
reflexivo de este artículo, desvelando dife-
rentes cuestionamientos que señalan di-

3 Amanda Carpenter sufrió una campaña de des-
prestigio, en las primarias republicanas de 2016. 
Una experiencia traumática, que ella misma 
señaló como gaslighting: mentiras y manipula-
ciones que la acusaban de tener una relación ex-
tramatrimonial con el rival de Trump. Carpenter, 
sostiene en su libro que Trump miente de una ma-
nera metódica diseñada para mantener la lealtad 
de la base republicana, desequilibrar a los demó-
cratas y manipular a los medios.

rectamente a la violación de la autonomía 
individual, al abuso de poder, la manipu-
lación, y el soslayo del bienestar emocio-
nal de la víctima, y que abordaremos en 
el marco filosófico y ético político de este 
estudio con mayor detalle.

y si,  hasta aquí, todas las investigacio-
nes objeto de estudio van apuntando de 
forma directa o indirecta a los entornos 
laborales, como entornos  propicios para 
ejercer el gaslighting, y no encontrando 
prácticamente ningún estudio relevante 
en el campo de la sociología, con la única 
excepción del publicado por la Doctora 
Sweet, parece lógica la afirmación que 
ella misma realiza en su publicación, The 
sociology of gaslighting, donde expone 
que, a pesar de la popularidad del térmi-
no gaslighting, “los sociólogos lo han ig-
norado y han dejado que los psicólogos 
teoricen sobre él” (Sweet P. L, 2019, p.1). 
El gaslighting, para Sweet, es principal-
mente un fenómeno sociológico más que 
psicológico, y a pesar de que su estudio 
está muy centrado en las relaciones de 
pareja, concluye que “el gaslighting tiene 
consecuencias cuando se dan situacio-
nes de desigualdades estructurales e ins-
titucionales capaces de manipular las rea-
lidades de las víctimas” (Sweet P. L, 2019, 
p.1) señalando, por lo tanto, de manera 
clara a la escala de poderes que se su-
ceden en las estructuras organizacionales 
de una empresa.  

En resumen y atendiendo a lo que se des-
prende del estado de la cuestión expues-
to, podemos afirmar que el gaslighting es 
un proceso de manipulación psicológica, 
invisible pero tangible, que se produce de 
forma gradual y reiterativa, y que es eje-
cutado siempre por una persona o enti-
dad que ejerce el control del poder sobre 
otra persona para obtener un beneficio, 
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provocando, sobre la víctima que lo pade-
ce importantes trastornos a nivel mental 
que en ocasiones derivan en ideas autolí-
ticas letales.

3. Marco filosófico: ético-
político

Como señalábamos al comienzo de este 
artículo, el estudio del gaslighting presen-
ta una fenomenología cuyo análisis remite 
al marco filosófico de la ética aplicada, sin 
olvidar el trasfondo reflexivo de la teoría 
crítica (a través de la crítica de la racio-
nalidad instrumental) así como otras te-
matizaciones que abordan las relaciones 
de poder o la biopolítica. Cuestiones como 
la manipulación, el abuso de poder y la 
violación de las determinaciones morales 
constitutivas del ser humano, como su 
autonomía individual, o el respeto entre 
individuos, base de la igualdad en la esfe-
ra intersubjetiva, configuran el trasfondo 
ético-político y, en general, filosófico que 
preside este estudio. 

Desde una perspectiva genética e his-
tórica podemos sostener que las éticas 
aplicadas nacieron por imperativo de la 
realidad social que necesitaba respuestas 
interdisciplinares en sociedades pluralis-
tas. hoy, entrados ya en el tercer Milenio, 
constituyen una realidad y una forma de 
actuar indeclinable porque no han nacido 
por requerimiento de una sola instancia 
sino por la demanda de esta realidad so-
cial. Ciudadanos, éticos, expertos y go-
biernos se han incorporado a este debate 
de forma institucional, por ende, el terre-
no de las organizaciones empresariales, 
como no podía ser de otra manera,  ha 
visto un camino fructífero a este enfoque 
práctico de la ética. 

Así, la confianza se ha convertido, de ma-
nera explícita, en un gran valor intangible 
empresarial hoy en día al alza, donde la 
reputación organizacional marca el cami-
no de las empresas más admiradas por los 
consumidores que en paralelo son las que 
obtienen mayor rentabilidad, demostran-
do así que ética y empresa pueden nacer 
de la mano. Escandalosos casos como los 
de Enron o worldcom4 no han hecho sino 
recordar la necesidad de ganar esa con-
fianza a través de la reputación organiza-
cional de cara a todos los stakeholders y a 
la sociedad en general. Por lo tanto, para 
lograr beneficios empresariales no es ne-
cesario abandonar la ética sino que, por 
el contrario, es necesario que la alta direc-
ción de las organizaciones, a través de su 
cultura organizacional, marque normas, 
valores y conductas éticas ejemplarizan-
tes, consolidando con ello otra manera de 
SER. El fenómeno del gaslighting, en par-
ticular el análisis de su realidad, no puede 
perder de vista nunca esta perspectiva 
ética y obliga a éticos,  gobiernos, institu-
ciones, ciudadanos, organizaciones y ex-
pertos a dar respuesta y poner en marcha 
soluciones a una problemática de salud, 
en ocasiones letales, para las personas 
trabajadoras en edad laboral, como es el 
caso que nos ocupa.

4 Dos de los mayores escándalos financieros, sin 
parangón en la historia reciente. Engaños conta-
bles, empresas maquilladas, nacidas solo con el 
único propósito de reportar grandes beneficios 
personales a sus directivos. Enron o Worldcom, 
acabaron en la quiebra causando un grave per-
juicio económico para su accionariado y oca-
sionando la baja de un gran número de puestos 
de trabajo. Tras este escándalo financiero y sus 
sentencias correspondientes, en Estados Unidos 
y otros países se estableció, jurídicamente, que 
el auditor de las empresas debe ser independiente 
de su cliente, también se endurecieron los requi-
sitos y las penas para este tipo de praxis.
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horkheimer y Adorno (2019) observan, a 
partir de Lukács, el proceso de cosifica-
ción progresiva que acontece en la his-
toria humana, dando cuenta del fracaso 
de la razón ilustrada y del consiguiente 
triunfo de la razón subjetiva que, al ab-
solutizarse, desencadena la irracionali-
dad. Observan que la cosificación del ser 
humano sucede tanto en las sociedades 
capitalistas como en las socialistas y esto 
les lleva a plantearse la hipótesis de que la 
causa de esta cosificación no reside tan-
to en la economía del capital como en la 
razón instrumental5 desarrollada desde la 
Ilustración. La razón del individuo se con-
vierte en utensilio capaz de ser usado por 
todos los demás. Estamos ante una ra-
cionalidad instrumental, esto es, la razón 
considerada como un medio orientado a 
fines y las capacidades del individuo re-
ducidas a meros valores de cambio. 

De acuerdo con las reflexiones anteriores, 
entendemos el gaslighting como un ejem-
plo claro de racionalidad instrumental, ya 
que prioriza la eficiencia y el control por 
encima de otras consideraciones éticas. 
La distorsión de las relaciones entre los 
individuos, su cosificación, y el soslayo 
de la complejidad emocional y moral de 
las relaciones humanas son consecuen-
cias directas de este fenómeno. En el 
gaslighting, como veremos en los casos 
reales que presentamos en este estudio, 
la persona que lo ejerce utiliza a la víctima 
como un medio para sus propios fines. 
En este proceso, el perpetrador manipula 
la percepción de la víctima, subordinan-

5 "El concepto de razón no excluía jamás a la 
razón subjetiva, sino que la consideraba una ex-
presión limitada y parcial de una racionalidad 
abarcadora, vasta (…). El énfasis recaía más en 
los fines que en los medios". M. Horkheimer, 
Crítica de la razón instrumental. Buenos Aires, 
Sur, 1969 (p. 29).

do su autonomía y su esfera subjetiva, a 
sus propios intereses olvidando el daño 
emocional y psicológico causado. El gas-
lighting erosiona la confianza y la autono-
mía de la víctima, a través de una manipu-
lación calculada, lejos del respeto y de los 
valores éticos que sustentan y promueven 
el entendimiento mutuo y el diálogo es-
tablecido desde el respeto, bases funda-
mentales para una adecuada interacción 
ética. Supone, así, la antítesis de la racio-
nalidad comunicativa que, expresada en 
términos habermasianos6, promueve el 
entendimiento mutuo y el diálogo.

Otro foco de análisis y reflexión desta-
cado es el constituido por el estudio de 
las relaciones de poder y, en un sentido 
más extenso, la biopolítica.  Los trabajos 
de foucault, su concepción de biopoder, 
estudian las estrategias y técnicas que uti-
lizan instituciones y gobiernos para regu-
lar la vida de los individuos. El despliegue 
de las formas de poder modernas no se 
ejerce solamente desde una posición de 
fuerza, sino a través de mecanismos de 
regulación y de gestión de las vidas de las 
personas en su esfera subjetiva. Desde 
esta perspectiva, podemos entender el 
gaslighting como una técnica de poder en 
la que se manipula las percepciones de la 
realidad, minando la autonomía psicológi-
ca y moral del individuo, en línea con las 
dinámicas de control sobre los cuerpos y 
las mentes que constituyen el núcleo téc-
nico.

6 "Pues la verdad consiste en la peculiar coac-
ción que nos fuerza a un reconocimiento uni-
versal y sin coacciones; y este reconocimiento 
va ligado a una situación ideal del habla, lo que 
quiere decir: a una forma de vida en que sea po-
sible un entendimiento universal y sin coaccio-
nes". J. Habermas, Perfiles filosófico-políticos. 
Madrid, Taurus, 2019 (p. 92).
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En Vigilar y castigar, Michel foucault 
estudia, a partir del modelo del panópti-
co7 modelo que atiende a una sociedad 
disciplinaria, así como los modelos de 
control en el que las personas se au-
torregulan porque se sienten vigiladas. 
también foucault en La Microfísica del 
poder tematiza la idea de circulación del 
poder, esto es, su capilaridad a través de 
las diferentes relaciones sociales, en sus 
diferentes niveles y a través de prácticas 
cotidianas que impactan directamente en 
la percepción y las emociones de la vícti-
ma, como así hemos analizado que ocu-
rre en los casos de estudio que presenta 
esta investigación.

Si en foucault, el estudio del ejercicio del 
poder y sus dispositivos de control disci-
plinario constituyen el núcleo de muchos 
de sus trabajos más destacados, la mani-
pulación de la realidad y de las condicio-
nes de vida (incluyendo las laborales) de 
las personas es tematizada por el filósofo 
italiano Giorgio Agamben en obras como 
Homo Sacer: El poder soberano y la nuda 
vida. La reflexión sobre las condiciones de 
la vida humana despojada de sus dere-
chos políticos, de su protección jurídica, 
reducida a la mera existencia biológica, 
es desarrollada en esta obra. El poder so-
berano, expone Agamben, tiene la capa-
cidad de exclusión de ciertos individuos 
de la esfera pública (política) reducidos a 
una condición en la que su vida puede ser 
controlada sin consecuencias jurídicas al 
no estar protegidos por las leyes, esto es, 
al quedar despojado de su estatuto políti-
co. La nuda vida, según desarrolla Agam-

7 Tipo de arquitectura carcelaria ideada por el 
filósofo utilitarista Jeremy Bentham, a finales del 
siglo XVIII, cuyo objetivo era permitir a su guar-
dián, desde una torre central, observar a todos los 
prisioneros en celdas individuales alrededor de la 
torre, sin que estos sepan si son observados.

ben, es esa figura que da cuenta de la 
posibilidad de muerte que tiene quien ha 
quedado fuera de la ley y al mismo tiempo 
es insacrificable: 

La vida nuda, es decir, la vida a quien cual-
quiera puede dar muerte pero que es a la 
vez insacrificable del homo sacer, cuya fun-
ción esencial en la política moderna hemos 
pretendido reivindicar. una oscura figura 
del derecho romano arcaico, en que la vida 
humana se incluye en el orden jurídico úni-
camente bajo la forma de su exclusión (es 
decir la posibilidad absoluta de que cual-
quiera le mate. (Agamben, 2010, p. 18).

Poder y exclusión entran en juego en esta 
conceptualización de la nuda vida, a tra-
vés de diversas estrategias, a saber: ac-
tuación del poder sobre la percepción de 
la realidad, despojo de la autonomía indi-
vidual, entre otras técnicas en las que la 
idea de manipulación del poder sobre la 
vida humana constituye su nudo central. 
Como veremos en los ejemplos que des-
cribimos en nuestro estudio, una de las 
consecuencias del gaslighting, tras haber 
ejercido  “una  violencia tangible, pero 
paradójicamente invisible” (hernández et 
al., 2014, p. 33) es el suicidio de la per-
sona trabajadora, una vez despojada ya 
de su estatuto profesional y excluida de 
la dinámica ordinaria de la organización.

4. Estado de la cuestión desde 
la esfera del comportamiento 
y estructura organizacional

Como hemos comentado en la introduc-
ción, son conocidas las prácticas de poder 
en la esfera organizacional, principalmen-
te en las organizaciones con estructuras 
muy jerarquizadas, donde el poder está 
concentrado principalmente en la cúpula 
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o en su alta dirección. Es desde esta mira-
da de mando, donde se toman decisiones 
que pueden afectar de manera muy signi-
ficativa a las personas trabajadoras.

Si curioso es, como nos dice Sweet, que 
este fenómeno del gaslighting no haya 
sido estudiado por la sociología, más sor-
prendente resulta todavía la escasa visi-
bilidad del fenómeno para el campo del 
comportamiento y estructura organizacio-
nal. Desde la Escuela brasileira de Admi-
nistración Pública y de Empresas (fGv 
EbAPE), en Río de janeiro (Reis et al., 
2023), publican el estudio realizado, Gas-
lighting: El arte de enloquecer a grupos 
minoritarios en el trabajo, la muestra de 
la investigación se realiza a treinta y siete 
empresas de Rio de janeiro y São Paulo 
y relacionan el fenómeno del gaslighting 
con el acoso laboral, principalmente con 
el acoso laboral de género y discrimina-
torio. El análisis empírico de este estudio 
concluye que es “una responsabilidad in-
equívoca de las organizaciones incluir as-
pectos de justicia social y calidad de vida 
de las personas trabajadoras” (Reis et al., 
2023, p. 16).

Desde esta misma visión epistemológica, 
el Institute of Management Indore, los 
predoctorales kukreja & Pandey (2023), 
nos ofrecen, a través del artículo científico 
“Iluminación de gas en el lugar de trabajo, 
conceptualización, desarrollo y validación 
de una escala”, una primera definición 
del gaslighting organizacional, concretán-
dola como “un comportamiento negativo 
en el lugar de trabajo en el que una per-
sona, en una posición de poder, se entre-
ga a la trivialización y la aflicción cuando 
trata con sus subordinados” (kukreja & 
Pandey, 2023, p.7). Esta investigación se 
realizada bajo dos hipótesis que se con-
cretan en:

 – Hipótesis 1: “El conflicto de roles 
en el lugar de trabajo, se relaciona 
positivamente con el gaslighting”.
(Kukreja & Pandey 2023, p.5).

 – Hipótesis 2: “El gaslighting en el 
trabajo se relaciona negativamente 
con la satisfacción laboral del em-
pleado” (Kukreja & Pandey, 2023, 
p.5).

La primera hipótesis, atendiendo al cono-
cimiento sobre estructura organizacional 
y las relaciones de poder (recordemos las 
conclusiones de Sweet sobre las desigual-
dades estructurales e institucionales) no 
parece que debería de estar acotada a un 
conflicto exclusivo de roles, es decir, no 
a un comportamiento único de una per-
sona hacia otra sino que todo indica que 
estamos ante un proceso que lleva a cabo 
quien ejerce el poder, o que se realiza con 
el beneplácito del poder real que ostenta 
la alta dirección de una organización.

Esta última suposición, por lo tanto, será 
la hipótesis principal de nuestro estudio, 
que avanza hacia una segunda hipóte-
sis no menos importante (apoyada en 
el conocimiento previo en el campo co-
mentado de la psiquiatría y la psicología) 
que estima que el estado mental de las 
personas que sufren gaslighting en el tra-
bajo puede llevarlos a cometer acciones 
encaminadas a enfermedades mentales 
graves, incluso al suicidio. 

Así pues, desde este posicionamiento 
epistemológico del comportamiento y es-
tructura organizacional, combinado con 
la mirada filosófica ético-política men-
cionada, nos preguntamos: ¿Qué es el 
gaslighting organizacional y qué relación 
tiene con el suicidio laboral? Para dar res-
puesta a este cuestionamiento de investi-
gación, se marcan como objetivos priori-
tarios analizar los antecedentes laborales 
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de dos de las personas trabajadoras que 
se suicidaron en las empresas Renault 
(primer y segundo suicidio. M1 y M2) en-
tre los años 2006 y 2007, y cruzar datos, 
por método comparativo, con el caso de 
suicidio (M3) acontecido en la empresa 
Aldi en 2021. En todos los casos a anali-
zar, tanto la justicia francesa como la jus-
ticia española, han declarado los suicidios 
como nexo causal el trabajo.  

Pero antes de entrar en las concordancias 
de nuestro análisis y para centrarnos en la 
problemática a abordar, conviene realizar 
una pequeña reflexión sobre el suicidio 
como accidente laboral en España y los 
suicidios más impactantes acontecidos 
en la esfera organizacional en los últimos 
años.

5. El suicidio como accidente 
laboral en España

Según el MSD8, el suicidio es la muerte 
causada por un acto de autolesión dise-
ñado para ser letal, siendo la ideación sui-
cida la referida al proceso de pensar, con-
siderar o planificar el suicidio. En 2016, 
la Organización Internacional del trabajo 
(OIt) ya concreta en su publicación: Es-
trés en el trabajo, un reto colectivo, que:

Las intenciones suicidas vinculadas al tra-
bajo pueden surgir por diferentes causas, 
entre ellas destacan, los riesgos psicosocia-
les (estrés, depresión, ansiedad) asociados 
a las jornadas de trabajo extralimitadas, a la 
discriminación, al aislamiento, a las relacio-
nes conflictivas, al abuso físico o psicológi-
co. (OIt. 2016, p. 6)

8  MSD Manual de recursos médicos integrales. 
Merck & Co, Inc., Rahway, NJ, Estados Unidos

La OIt determina así, como hecho con-
trastado, la vinculación entre el suicidio 
y los riesgos psicosociales. Las cifras en 
cuanto  a estrés en el trabajo que refle-
jan los estudios e investigaciones a nivel 
mundial son muy preocupantes para la 
OIt. A modo de pincelada, y refiriéndo-
nos a la última encuesta europea sobre 
las condiciones de trabajo (EwCS, 2021)9 
se confirma que el 50% de las personas 
trabajadoras de la unión Europea trabaja 
a gran velocidad o a plazos muy cortos, 
y el 12% trabaja con una extrema y alta 
tensión. 

 también en el Plan de Acción sobre Sa-
lud Mental 2013- 2030 de la Organiza-
ción Mundial de la Salud (OMS) la depre-
sión y la conducta autolesiva, el suicidio, 
figuran entre las afecciones prioritarias a 
abordar (más de 700.000 personas en el 
mundo mueren al año como consecuen-
cia del suicidio, principalmente en edad 
laboral)10.

A pesar de lo alarmante de estas cifras, 
“la tercera parte de las organizaciones no 
cuentan con procedimientos para tratar 
estos riesgos psicosociales” (OIt. 2016, 
p. 8) a sabiendas de que existe regula-
ción legislativa en materia de prevención 
de riesgos laborales en los países de la 
unión Europea. 

En el caso de España, las obligaciones 
empresariales en este ámbito se concre-
tan a través de diversas normas11, si bien 

9 https://www.eurofound.europa.eu/es/surveys/
encuesta-europea-sobre-las-condiciones-de-
trabajo-ewcs
10 Programa de Acción para Superar las 
Brechas en Salud Mental (mhGAP) 
11 Ley de Prevención de Riesgos Laborales 
31/1995, de 8 de noviembre. Directiva Marco 
89/391/CEE sobre Seguridad y Salud en el Tra-
bajo. RD 39/1997, de 17 de enero, por el que se 
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debemos de puntualizar que en la Ley 
31/1995, de 8 de noviembre, de Preven-
ción de Riesgos Laborales (LPRL) en su 
artículo 14 (Derecho a la protección frente 
a los riesgos laborales) no se abordan los 
riesgos psicosociales de manera especí-
fica, pero sí establece de forma taxativa 
(en párrafo 2), la obligación de la perso-
na empresaria de garantizar la seguridad 
y la salud de las personas trabajadoras a 
su servicio, en todo los aspectos relacio-
nados con el trabajo, lo que incluiría, de 
forma implícita, los factores psicosociales. 

En cuanto a la obligación sobre la evalua-
ción y seguimiento de los riesgos psicoso-
ciales, de igual manera que la expresada 
anteriormente, la ley de PRL menciona-
da, en su artículo 16, refiere al plan de 
prevención de riesgos laborales, evalua-
ción de los riesgos y planificación de la 
actividad preventiva que deben de llevar 
a cabo las empresas en protección de la 
salud de las personas trabajadoras, lo que 
atañería también a los riesgos psicosocia-
les, aunque estos no sean citados de for-
ma detallada.

Para mayor refuerzo de las normas men-
cionadas y ya con una clara mención a los 
riesgos psicosociales, España se ha adhe-
rido y ratificado, el 16 de junio de 2023, al 
Convenio 19012 de la Organización Inter-
nacional del trabajo (OIt) sobre violencia 
y acoso en el mundo del trabajo. y según 
consta en el citado Convenio, en su apar-

aprueba el Reglamento de Salud y Prevención. 
Acuerdo Marco Estrés Laboral de 2004. Acuer-
do sobre acoso y violencia en el trabajo de 2007. 
Acuerdo Europeo sobre estrés laboral, 8 de octu-
bre de 2014. 
12 https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=
NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C190

tado v de Protección y Prevención, artí-
culo 9.b:

todo miembro deberá adoptar una legisla-
ción que exija a los empleadores tomar me-
didas apropiadas y acordes con su grado de 
control para prevenir la violencia y el acoso 
en el mundo del trabajo, así como los ries-
gos psicosociales asociados, en la gestión 
de la seguridad y salud en el trabajo. (OIt. 
2019).

Por lo expuesto y retomando la afirmación 
de la OIt “la tercera parte de las organi-
zaciones no cuentan con procedimientos 
para tratar estos riesgos psicosociales” 
(OIt. 2016, p. 8) parece muy evidente 
que algo está fallando y que es necesaria 
una revisión urgente por parte de los legis-
ladores en materia de prevención de los 
riesgos psicosociales, esto sería, el tratar 
de manera específica y clara los riesgos 
psicosociales en la Ley de PRL española 
como consecuencia de la entrada en vigor 
del convenio 190 de la OIt.

Centrándonos ya en las estadísticas para 
el territorio español, los datos sobre pre-
sión laboral superan las preocupantes ci-
fras europeas mencionadas. Según el últi-
mo informe realizado por ADP® Research 
Institute en 2022, el 66% de los trabaja-
dores españoles experimenta estrés en el 
trabajo, al menos una vez por semana13. 

Enfocando ya la problemática que nos 
ocupa de los suicidios en España y se-
gún observamos en figura1, atendiendo a 
los últimos datos facilitados por el INE14, 
estos alcanzan la cifra de 4.227 muertes 
al cierre del año 2022. Dicha mortalidad 

13 https://es.adp.com/recursos/insights/people-
at-work-2022-una-vision-sobre-el-equipo-huma-
no-global.aspx
14 Instituto Nacional de Estadística. https://
www.ine.es/jaxi/Tabla.htm?tpx=48293&L=0
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supone la friolera de 11,6 suicidios al 
día (siendo la tasa de suicidios femeni-
nos del 26% frente a una tasa masculina 
del 74%). Las cifras van en aumento año 
tras año: 3.941 muertes en el año 2020, 
4003 muertes en el año 2021 y 4.227 en 
el año 2022, un total de 12.171 persona, 
en estos tres últimos años que han deci-
dido quitarse la vida. Lo terrible de esta 
situación es que no existe estadística al-
guna en España que muestre las causas 
ciertas del origen de tal decisión, de lo 
que se desprende: la poca transparencia, 
el desinterés y menor preocupación por 
parte del poder ejecutivo español ante 
una situación tan grave, a la que nuestra 
sociedad mira inmóvil e impasible. 

Analizadas estas cifras por edades de sui-
cidios en España, referido al último dato 
publicado del año 2022 y como se puede 
observar en la gráfica de figura 2, según 
datos ofrecidos por el portal de estadísti-

ca alemán Statista Gmbh15, en todas las 
franjas de edades se confirma una tasa 
superior de suicidios para la variable 
hombres.

15 https://es.statista.com/estadisticas/819819/
muertes-por-suicidio-y-lesiones-autoinfligidas-
por-grupos-de-edad-en-espana/

Figura 1. Número de suicidios en España años 2020, 2021 y 2022. Fuente: Elaboración propia.
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De los datos facilitados por Statista (año 
2022) y poniendo ya el foco en averiguar 
en que edades la tasa de suicidios en 
España es mayor, se analiza y elabora la 
figura 3, en ella, destacamos que la ban-

da de edad entre los 40/59 años refiere 
al 46% de los totales 4.227 suicidios co-
mentados, edades que corresponden a 
personas en una fase de madurez laboral. 

Figura 2. Suicidios en España, año 2022, género y edad. Fuente: Statista GmbH.
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La fundación española para la Prevención 
del suicidio, en su publicación Observato-
rio del suicidio en España 202216, con da-
tos tomados del INE, realiza una gráfica la 
cual podemos observar en figura 4 sobre 
las muertes por causas externas en Espa-

16  https://www.fsme.es/

ña. En ella, la propia publicación apunta 
que las defunciones por ahogamiento, su-
mersión, sofocación accidental, así como 
resto de accidentes podrían ocultar muer-
tes por suicidios que por distintos motivos 
no son asignados al origen citado. Real-
mente podríamos estar hablando de cifras 
mucho más elevadas que las registradas 

Figura 3. Edades con mayor % de suicidios en España, año 2022. Fuente: Elaboración propia.

Figura 4. Muertes por causas externas en España 2022. Fuente: Fundación española para la 
Prevención del suicidio.
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por el INE a cierre de 2022 y que supera-
rían las 14.000 muertes al año. 

La realidad diaria que se plasma en los 
medios de prensa de toda índole en 
nuestro país, así como la gran preocupa-
ción del gobierno español a través de sus 
Ministerios (Interior e Igualdad) se centra 
en las muertes por accidentes de tráfico 
y las muertes por violencia de género. En 
2022, mil ciento cuarenta y cinco per-
sonas perdieron la vida en las carreteras 
españolas según informe de la Dirección 
General de tráfico17, lo que representa 
solo el 27,08% de las muertes que se 
produjeron por suicidio en la misma fe-
cha. En referencia a 2022 también, el 
Ministerio de Igualdad español18, informa 
que cuarenta y nueve mujeres han per-
dido la vida en nuestro país, a manos de 
sus parejas o exparejas, un 1,15% con 
respeto a los 4.227 suicidios informados 
por  España. 

Estamos de acuerdo que hablamos de 
dos realidades (accidentes de tráfico y 
violencia de género) cuyas cifras tenemos 
la obligación de dar visibilidad, concien-
ciar y reducir, sin perder de vista la nece-
saria protección de la ciudadanía en estos 
aspectos tan importantes. Sin embargo, 
los suicidios en España, presentando una 
cifra muy superior, no se gestionan con el 
mismo enfoque sino todo lo contrario, se 
vive de espalda a ellos: ni son noticia, ni 
se miden correctamente, ni se previenen, 
ni se conciencia, ni se da visibilidad a la 

17 https://www.dgt.es/comunicacion/notas-de-
prensa/1.145-personas-fallecieron-en-sinies-
tros-de-trafico-durante-2022/#:~:text=En%20
2022%20se%20produjeron%201.042,y%20pre-
vio%20a%20la%20pandemia.
18 https://violenciagenero.igualdad.gob.
es/wp-content/uploads/VMujeres_2022_
act_11_04_2024.pdf

problemática y mucho menos se legisla a 
favor de buscar una solución.

De los 7.944 suicidios que se han regis-
trado en España entre los años 2020 y 
2021, solo dos casos han sido recono-
cidos como accidentes de trabajo por la 
justicia española (Sánchez, 2023, p.25). 
Realmente estamos frente a una cifra in-
verosímil, tan solo atendiendo al 46% de 
población madura laboral que se quita la 
vida, como hemos mencionado anterior-
mente.

Para entender la dificultad que ocasiona 
el reconocimiento del suicidio como cau-
sa laboral  en España, debemos de refe-
rirnos al Real Decreto Legislativo 8/2015, 
de 30 de octubre, por el que se aprueba 
el texto refundido de la Ley General de la 
Seguridad Social, en su artículo 156.2.e) 
concepto de accidente de trabajo, el cual 
cita las enfermedades que tendrán con-
sideración de accidente de trabajo y en 
las cuales no se refiere al suicidio, pero si 
dispone y dice que: 

Las enfermedades, no incluidas en el artícu-
lo siguiente, que contraiga el trabajador con 
motivo de la realización de su trabajo, siem-
pre que se pruebe que la enfermedad tuvo 
por causa exclusiva la ejecución del mismo. 
(OIt. 2016, p.6)

Las enfermedades mentales a las que nos 
llevamos refiriendo en este artículo como 
factores psicosociales que propician  el 
suicidio (estrés, ansiedad, depresión, 
etc.) vinculado al trabajo, son definidas 
por la disciplina de la psiquiatría y de la 
psicología como enfermedades de tipo 
multicausal y por lo tanto, probar o demos-
trar el nexo entre una enfermedad mental 
originada como causa exclusiva el trabajo, 
es prácticamente inviable. Por lo tanto, 
que a día de hoy, se mantenga vigente la 
redacción de este articulado es un verda-
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dero disparate, a la par que muy injusto 
para nuestra sociedad. Los escasos fallos 
que vinculan suicidio y trabajo en nuestro 
país se deben a la interpretación juris-
prudencial española, y determinan como 
causa determinante/preponderante  la si-
tuación mental de la persona trabajadora 
en relación al origen del mismo, esto es, 
el entorno laboral. Es la interpretación ju-
risprudencial la que está facilitando el ca-
mino para, a pesar de la norma existente, 
establecer la posibilidad de que el suicidio 
alcance la consideración de accidente de 
trabajo. 

Desde luego, todo por hacer en lo relativo 
al suicidio en España, a su transparencia 
en cuanto al origen, a su prevención y por 
supuesto, a su legislación que no debería 
ocasionar esfuerzo alguno de interpreta-
ción jurídica.

y a pesar de que los suicidios suponen 
una prioridad gubernamental interna-
cional, como hemos expuesto, seguimos 
con este gran tabú de no analizar el ori-
gen de los suicidios. Es cierto que, en 
cambio, países como francia, Australia, 
tailandia y japón comienzan a visibilizar 
y a reconocer la vinculación existente 
entre los suicidios y el trabajo (práctica-
mente debida a los mencionados riesgos 
psicosociales) siendo el estrés y el acoso 
laboral las causas más señaladas. Pre-
ocupaciones estas que acontecen tras 
lo escandaloso de los suicidios masivos 
ocurridos en los países mencionados. 
Este punto se aborda a continuación 
destacando aquellos casos más estre-
mecedores por el número tan elevado de 
suicidios que se han registrado en una 
misma organización.

5.1. Los suicidios en la esfera 
organizacional

En contraposición hasta todo lo aquí ana-
lizado, ciertos casos de suicidios recono-
cidos por la justicia con causa de origen 
en el entorno laboral, han tenido gran re-
percusión mediática de manera puntual y 
han conmocionado a la población en ge-
neral. Sería muy difícil acallar una noticia 
de suicidio múltiple que deja al desnudo 
lo que sucede en las estructuras internas 
de algunas organizaciones. Nos referi-
mos, entre otros, a los casos siguientes:

 – France Telecom, actual Orange, don-
de sesenta personas trabajadoras se 
quitaron la vida entre el 2001 y 2008. 
Su exdirector ejecutivo Didier Lom-
bard, su director de RRhh y cinco ex-
directivos más, fueron declarados cul-
pables de “acoso moral institucional”. 
El 12 de diciembre 2019, el tribunal 
Correccional de París señala además 
que lo que se condena no “es la es-
trategia empresarial sino los métodos 
utilizados en france telecom.”19

 – Foxconn, la multinacional taiwanesa, 
el mayor fabricante de componentes 
electrónicos a nivel mundial (princi-
pal fabricante de los productos Apple, 
Sony, Nintendo, Microsoft y Amazon) 
en el año 2010 dieciocho personas 
trabajadoras se suicidaron, casi todos 
lanzándose al vacío en las propias 
instalaciones de foxconn. La orga-
nización sin ánimo de lucro SACOM 
(Centre for Research on Multinational 
Companies and Students & Scholars 
Against Corporate Misbehaviour) en 
ese mismo año publicó un informe en 

19 Redacción BBC News Mundo. 20 diciembre 
2019
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el que se detallan los acosos y atro-
cidades que se llevan a cabo en las 
instalaciones de foxconn. Ante estos 
hechos tan graves, lo más sangrante, 
y tras las peticiones de sus clientes 
para solucionar la problemática, la 
compañía foxconn en la actualidad 
obliga a las personas trabajadoras de 
la compañía a firmar un contrato con 
una serie de cláusulas relacionadas 
con el suicidio, de esta manera evita 
toda responsabilidad que pueda tener 
sobre los mismos.20

 – La Poste, El servicio estatal de co-
rreos francés, en 2010, se convierte 
en sociedad anónima abriendo así la 
posibilidad de entrada de capital pri-
vado y con un nuevo plan estratégico 
para la empresa. Según citan varios 
medios de comunicación españoles21 
(El Mundo, El País y ABC) a principios 
de 2011, el sindicato Confederación 
General del trabajo (CGt) francés co-
munica que setenta y siete agentes 
de La Poste se han suicidado entre 
los años 2009 y 2010. Los sindica-
tos relacionaron las muertes con los 
cambios recientes en el capital social 
de la compañía y que han acarreado 
diversas reestructuraciones, señalan-
do también la escasez de personal y 
las presiones a las que se han visto 
sometidos las personas trabajadoras 
de La Poste.

2 0  h t t p s : / / w w w. e l m u n d o . e s / e l m u n -
do/2011/05/06/navegante/1304682711.html
2 1  h t t p s : / / w w w. e l m u n d o . e s / e l m u n -
do/2013/04/19/economia/1366363024.html. 
https://elpais.com/sociedad/2014/05/05/actuali-
dad/1399317249_139610.html
https://www.abc.es/internacional/abci-francia-
teme-nueva-suicidios-201203130000_noticia.
html

 – Renault, En la década 2006/2016 una 
docena de empleados de la fabrican-
te de automóviles francesa se suicida-
ron; Según el diario Le Parisien, en la 
empresa se viven condiciones labora-
les como estrés, exceso de trabajo y 
depresiones.

Avanzando en nuestro estudio, para inten-
tar comprender si el fenómeno del gas-
lighting en el entorno laboral tiene relación 
con lo hasta aquí expuesto, abordamos, a 
continuación, las concordancias del aná-
lisis realizado, en primer lugar, respecto a 
dos de los primeros suicidios acontecidos 
en la empresa francesa Renault.

5.2. Concordancia en los 
suicidios del caso Renault en 
relación con el gaslighting 
organizacional

tabares, A. (2011), dramaturgo canario, 
plasmó en su obra La punta del Iceberg 
otra realidad de la época que no difiere 
tanto del concepto de gaslighting revelado 
por hamilton (recordamos, volver locas 
a las personas). En este caso, tabares, 
nos muestra los primeros tres suicidios 
masculinos acontecidos en una planta de 
Renault, technocentre, que la compañía 
francesa tiene al suroeste de París (Gu-
yancourt). Los hechos reales ocurren en 
un intervalo muy corto de tiempo, tan solo 
cuatro meses, entre los años 2006-2007. 
En 2016 la obra de tabares es adaptada 
al cine, con gran acogida y bajo el mismo 
título. La trama (bastante real) relata la 
locura que han tenido que vivir tres eje-
cutivos de esta compañía para terminar, 
finalmente, quitándose la vida.

La vida del primer suicidio del caso Re-
nault, suicidio que analizamos en este 
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estudio ,fue también ampliamente investi-
gado por el periodista hubert Prolongeau, 
el cual en 2022 y en formato de novela 
gráfica (recreado por el dibujante Gregory 
Mardon, y el escritor de novelas gráficas 
Arnaud Delalande) bajo el título Cuando 
el trabajo mata (2022) describe el terrible 
sufrimiento de un apasionado ingeniero 
por su trabajo, de origen muy humilde y 
que, con gran esfuerzo, alcanza su sue-
ño de lograr ser responsable de departa-
mento en la compañía Renault. A partir 
de ese instante, el trabajador sufre pre-
siones, manipulaciones, jornadas de tra-
bajo interminables y termina entrando en 
un bucle de comportamiento cercano a la 
locura en el que ya no admite consejo de 
nadie, incluido su círculo más íntimo. En 
2006, decide terminar con esa situación, 
sin ver más salida, precipitándose al vacío 
en las instalaciones donde desarrollaba 
su trabajo.  

El porqué de estas muertes, primer y se-
gundo suicidio que clasificamos como M1 
y M2 para nuestro estudio, lo deja bien 
claro el tribunal de Apelación de versa-
lles en sus sentencias, fallando ambos 
suicidios como falta inexcusable de la em-
presa Renault22, y concreta como origen 
una exposición colectiva de las personas 
trabajadoras a un riesgo anormal causado 
por la organización del trabajo. Entre las 
causas principales que apuntan ambas 
sentencias, destacamos para nuestro es-
tudio:

 – jornadas de trabajo excesivas, sin 
control de horarios.

 – Presiones a objetivos, en muchos ca-
sos inalcanzables.

22 CA Versailles, 5e ch., 19 mai 2011, n° 10-
00954-CA Versailles, 5e ch., 10 mai 2012, n° 
10-05488

 – Responsabilidad técnica, sin forma-
ción adecuada.

 – Riesgo a enfermedades psicosocia-
les, sin prevención.

Para analizar la concordancia de nuestro 
estudio en M1 y M2, en relación al gas-
lighting, se realiza un análisis cualitativo 
de las siguientes fuentes: información en 
publicaciones, medios de comunicación 
y sentencias; extrayendo (clasificando 
y agrupando) de las mismas, las herra-
mientas que utiliza un gaslighter señala-
das en el marco teórico de estudio.

Sobre la muestra tomada se detectan los 
siguientes hechos coincidentes:

 – Existe una preponderancia excesiva 
en la relación de poder entre la alta 
dirección de la compañía Renault y 
los trabajadores estudiados.

 – Ambos trabajadores habían sido as-
cendidos de sus puestos por parte de 
la Compañía.

 – Eran trabajadores con un alto rendi-
miento, con responsabilidad corpora-
tiva y alto deber del cumplimiento. 

 – Personas trabajadoras, sometidas al 
logro de objetivos muy cortoplazistas.

 – Coincidentes, también, en una alta 
vinculación a la empresa, lo que les 
provoca un sentimiento de pertenen-
cia a la misma.

 – La organización parece estar siempre 
cubierta en sus decisiones, siempre 
tiene sobre quien depurar responsa-
bilidades corporativas de cualquier 
índole.

 – El señalamiento, las presiones, las 
mentiras y el secuestro de la vida fa-
miliar de los trabajadores, por parte 
de los mandos superiores de Renault, 
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son coincidentes también provocan-
do sentimientos de angustia, depre-
sión y caos mental.

En resumen, la concordancia en los ca-
sos M1 y M2 y atendiendo al gaslighting, 
refiere a un deterioro progresivo de la 
persona trabajadora que clasificamos en 
ocho ítems como se muestra en figura 
5. un primer ítem: Bombardeo de amor, 
donde se produce un reconocimiento de 
la empresa hacia los trabajadores y que 
se concreta en ascensos que reportan a 
los mismos una mejor posición social y 
económica. un segundo ítem: dominio 
de poder, donde la cultura de la empresa 
deja claro el franqueamiento de los lími-
tes (sin control alguno de horarios) lo que 
provoca el aislamiento de los trabajadores 
de su vida privada y familiar y comienzan 
las presiones a resultados. El tercer ítem: 
comunicación oscilante, viene cargado de 
una comunicación confusa entre, ¡tú pue-
des, eres el mejor y por eso te hemos as-
cendido! y un ¡prepárate con que mañana 
no esté resuelto!. El cuarto ítem, chantaje 
emocional, donde los trabajadores entran 
en una dinámica de vigilancia y segui-
miento continuo por parte de la empresa 
y que desemboca en un inevitable quinto 
ítem: distorsión de la realidad, donde las 
personas afectadas por este fenómeno 
del gaslighting, comienzan a entrar en 
estado de confusión total por la realidad 
distorsionada que le muestra la empre-
sa hacia ellos, que en algunos casos del 
análisis se ha concretado en realizar tra-
bajos que no eran su desempeño laboral 
o no estaban facultados para el mismo 
(por ejemplo, despedir a compañeros/as) 

momento que la empresa aprovecha para 
señalarles como debilidad de los trabaja-
dores en estudio.

Seleccionamos el sexto ítem: amenazas y 
extorsiones, en donde las exigencias pro-
fesionales, sin formación adecuada para 
su desarrollo, sirve a las organizaciones 
para demostrar la incapacidad del que 
había sido un buen empleado y donde las 
amenazas sobre los despidos y los trasla-
dos sobrevuelan constantemente las ca-
bezas de los trabajadores provocándoles 
una parálisis total, parálisis que solo el 
miedo y el terror a quedarse sin ingresos 
económicos puede provocar. El séptimo 
ítem, la ley del silencio, refiere cuando los 
trabajadores se sienten ya señalados por 
parte de la empresa, aquella empresa a la 
que les unía un fuerte sentimiento de per-
tenencia y a la que, por más horas dedi-
cadas, no terminan de contentar sino todo 
lo contrario, les castiga (traslados que 
ocasionan más distanciamiento de la vida 
privada, reuniones y supervisiones muy 
incómodas). Es aquí cuando los trabaja-
dores entran en una confusión tal que no 
ven otra salida que sacarse del medio. un 
último ítem, la llamada cortina de humo, 
en estos casos de análisis se concreta en 
hacer ver que son las propias condiciones 
y vidas personales de los trabajadores lo 
que realmente los lleva a sentirse estre-
sados, deprimidos y angustiados. todo lo 
que padecen tiene origen en su vida pri-
vada o familiares, no en el entorno laboral. 
Esta fase, sobremanera, se observa cuan-
do la organización trata de defenderse de 
las demandas interpuestas por los familia-
res de los dos fallecidos objeto de estudio. 

Figura 5. Fuente: Elaboración propia.



Revista inteRnacional de Pensamiento Político - i ÉPoca - vol. 19 - 2024 - [351-374] - issn 1885-589X

369

En figura 5, y de manera más esquemáti-
ca, podemos observar los ocho ítems que 
se acaban de explicar con mayor detalle 
en relación a los medios utilizados por 

La sentencia, al margen de otras proba-
torias, según transcribe Lousada, j.f. 
(2023), Ilmo. Magistrado de la jurisdic-
ción social de Galicia en la Revista de 
Jurisprudencia Laboral número 4/2023 
(bOE: 090-21-213-4) bajo el título “El sui-
cidio como accidente de trabajo: ¿qué hay 
que probar y cómo probarlo?23, se apoya 
en el informe de la inspección de trabajo 
de fecha 27/10/2021, el cual emite infor-
me concluyente en que el nexo causal del 
suicidio ha sido una situación laboral es-
tresante. La inspección de trabajo impone 
sanción a la empresa Aldi por falta de me-
didas de seguridad, atendiendo a la falta 
de evaluación de riesgos psicosociales y a 
la adopción de medidas preventivas como 

23 Lousada, J.F. (2023). El suicidio como ac-
cidente de trabajo: ¿qué hay que probar y cómo 
probarlo?. Revista de Jurisprudencia Laboral nú-
mero 4/2023 (BOE: 090-21-213-4).

Figura 6. Fuente: Elaboración propia.

parte de la empresa Renault, así como el 
impacto que han ocasionado en los traba-
jadores las formas de proceder de esta.

5.3. Comparación del método 
“gaslighting Renault” con 
el caso de suicidio español 
empresa Aldi

Para dar mayor fiabilidad al estudio, aun-
que ello no suponga la prevalencia de to-
dos los casos de suicidio laboral en rela-
ción al gaslighting organizacional, se han 
comparado los ocho ítems descritos en el 
caso Renault con el caso de suicidio de 
un empleado de la compañía Aldi, con no-
menclatura M3, suicidio acontecido el 12 
de abril de 2021. Este suicidio está sen-
tenciado también como accidente laboral 
por la justicia española, el 27 de febrero 
2023, en sentencia firme que falla el tri-
bunal Superior de justicia de Cantabria 
(tSjC), “sentencia número 118/2023”. 
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exige en nuestro país la Ley de Prevención 
de Riesgos Laborales (LPRL 31/1995). La 
sanción por esta causa, supuso a la em-
presa Aldi la irrisoria cantidad de 8.196 
euros, cantidad que una vez impugnada 
por parte de la empresa fue rebajada a 
la ínfima de 2.046 euros (Lousada, 2023, 
p.3). Otra prueba también fundamental  y 
novedosa para esta resolución del tSjC 
fue la Autopsia Psicológica aportada por 
la parte denunciante, en ella se concreta 
que el suicidio no hubiese sucedido sin 
los episodios vividos de rechazo por parte 
de Sr. bedia (Lousada, 2023, p. 7).

El Sr bedia tenía 53 años, estaba casado y 
era padre de una niña. Su vinculación la-
boral con la empresa Aldi comienza hace 
10 años cuando se le contrata con una 
categoría inicial de empleado de tienda. 
En marzo de 2020 es ascendido a res-
ponsable de tienda (con 18 personas a su 
cargo) y solamente un año más tarde se 
quita la vida.

Su viuda concreta en una entrevista rea-
lizada por la periodista Irene Sáinz24 que 
su marido se suicidó después de que 
su empresa lo utilizara como cabeza de 
turco. Los hechos y sus antecedentes se 
muestran claramente en la mencionada 
sentencia, así como en la Revista de ju-
risprudencia Laboral mencionada (Lousa-
da, 2023, pp. 1-8).

Analizados los antecedentes de hechos 
referidos y comparándolos con los ítems 
seleccionados en los casos de suicidio 
Renault, podemos concluir que la con-
cordancia de los mismos es claramente 
coincidente en ambos casos. Podemos 
observar en figura 5, como el ascenso, la 

24 https://www.eldiario.es/cantabria/ultimas-
noticias/suicidio-accidente-laboral-marido-
hizo-despues-empresa-utilizara-cabeza-tur-
co_1_10652896.html

dedicación excesiva a la empresa, la anu-
lación de la vida personal, las presiones, 
el domino de poder y el señalamiento final 
llevaron al Sr. bedia a un estado mental 
tan confuso que no encontró más salida 
que la muerte. 

fijémonos en lo acontecido en la parte 
final de su vida en relación a su trabajo, 
el Sr bedia es obligado por su empresa a 
sindicalizarse, para resultar elegido como 
representante de los trabajadores. Esto 
le ocasionó un problema importante con 
sus compañeras de trabajo afiliadas a otro 
sindicato. Dos de ellas resultaron despe-
didas, y otra fue rebajada a la atención 
en caja del supermercado por orden indi-
recta de la empresa. Como consecuencia 
de los problemas que generaron las de-
cisiones de la compañía, el Sr. bedia re-
sultó demandado por parte de una de las 
citadas compañeras de acoso laboral. La 
empresa, a la que tanta lealtad guardaba 
el Sr. bedia, le envía una auditoría externa 
para finalmente señalarlo como culpable 
de tal acoso. Este señalamiento trae con-
sigo una reunión con sus superiores, en 
la que le comunican un traslado forzoso 
de puesto de trabajo. La incertidumbre 
sobre su horizonte penal en la denuncia 
por acoso y la ausencia de apoyo de su 
empresa ante la problemática a la que se 
enfrentaba terminan de hundir al Sr. be-
dia. Sus últimas búsquedas en internet, 
un día antes de su muerte, fueron signifi-
cativas, claras y determinantes: condena 
a Alcalde a tres años de prisión… delito 
acoso laboral mobbing, consecuencias 
penales en acoso laboral, sentencia penal 
por acoso laboral, búsquedas que mues-
tran la afectación tan grande que cursaba 
en la mente del Sr. bedia la problemática 
laboral descrita. 
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Ergo, podemos concretar en este compa-
rativo de casos de estudio que los ocho 
ítems son fases progresivas de un método 
de actuación ejecutado por parte de la alta 
dirección de la compañía hacia estos tres 
trabajadores de muestra M1, M2 y M3.

6. Concepto Gaslighting 
organizacional

Por lo tanto, del estudio se desprende que 
el Gaslighting Organizacional es un méto-
do de progresión gradual que utilizan al-
gunas organizaciones para evitar respon-
sabilidades empresariales, consistente en 
someter a una persona trabajadora a un 
estado de confusión mental elevado que, 
sostenido en el tiempo, acarrea graves da-
ños a la salud, incluso autolesionándose 
de manera letal la persona trabajadora 
que lo padece. 

Dicho método es señalado directamente 
por el tribunal de Apelación de versalles 
en las sentencias mencionadas en este 
artículo, como un proceder arraigado en 

la compañía Renault. Esta praxis organi-
zacional atiende a determinadas culturas 
organizacionales donde el punto de apo-
yo, no nace de la ética aplicada sino de la 
amoralidad del que todo vale para obtener 
un beneficio o para eludir una responsa-
bilidad, incluso la exposición del ser hu-
mano a quitarse la vida.

7. Conclusiones

De la investigación presentada se extraen 
las siguientes conclusiones:

1. El gaslighting organizacional, en los 
casos de estudio, no se puede valorar 
como un mero hecho aislado porque 
es un proceso gradual de confusión 
mental y utilización de las personas 
trabajadoras para evitar responsabili-
dades corporativas de diversa índole.

2. En ocasiones, esa confusión mental 
lleva a la persona trabajadora a quitar-
se la vida. Es, por lo tanto, una puerta 
abierta al suicidio y, por ende, una si-
tuación muy grave a erradicar. 

Figura 7. Fuente: Elaboración propia.
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3. Ciudadanos, éticos, expertos, empre-
sas y gobiernos deberían de prestar 
atención, analizar  y dar solución a 
esta realidad social de 12.171 suicidios 
en España acontecidos entre los años 
2020-2022. Dar visibilidad, concien-
ciar y reducir los suicidios en España 
es una obligación de toda la Comuni-
dad ética.

4. Es necesaria una revisión urgente de 
la ley de PRL 31/1995, atendiendo a la 
adhesión de España al Convenio 190 de 
la OIt, y por lo tanto se deben tratar los 
riesgos psicosociales y las obligaciones 
empresariales (como protectores de las 
salud de las personas trabajadoras) de 
manera explícita y clara. Determinan-
do, para ello, un plan de prevención 
efectivo que contemple la evaluación, 
el seguimiento y la planificación de los 
riesgos psicosociales en protección de 
la salud de las personas trabajadoras.

5. La evaluación de los riesgos psicosocia-
les deberá tener en cuenta si los mis-
mos provienen de una praxis gradual 
organizacional o si atienden a un hecho 
puntual del momento de la evaluación.

6. El poder legislador debería de tipificar y 
revisar las sanciones correspondientes 
al no haber adoptado la empresa me-
didas preventivas en lo concerniente a 
los riesgos psicosociales. Estamos ha-
blando de enfermedades graves y de 
muertes de personas, cierto que ningu-
na cantidad repara el daño ocasionado 
a los familiares de las víctimas pero, si 
sancionamos con cantidades ridículas, 
el temor a la sanción por parte del en-
tramado empresarial con estas praxis 
será sin duda mucho menor. 

7. El poder legislador también debería 
tipificar como enfermedad el acoso la-
boral psicológico (mobbing) para que 

exista una Nota técnica de Prevención 
(NtP) tal y como ya existe para el acoso 
sexual laboral, la NtP507. Esto mejo-
raría los tiempos de reconocimiento de 
las contingencias profesionales, y evi-
taría la revictimización de las personas 
trabajadoras aquejadas por mobbing. 

Por último, y lo más importante a desta-
car dentro de estas conclusiones finales, 
es realizar un llamamiento de alerta a los 
poderes ejecutivos y legislativos de nuestro 
país, en su obligación de cuidado, control y 
prevención de la enfermedad de todos los 
ciudadanos españoles. Dos casos recono-
cidos en España de suicidio como acciden-
tes de trabajo, entre 2020 y 2021, frente a 
7.944 suicidios registrados en estos años, 
deberían de encender todas las alertas de 
estos poderes en su obligación de proteger 
la salud de nuestra ciudadanía.

Legislar y hacer cumplir la ley encamina-
da a que nuestra sociedad y en particular 
las personas trabajadoras, gocen de un 
bienestar y una vida saludable y por tanto 
no se vean sometidas a una “nuda vida” 
expuesta a la posibilidad de ser matada 
silenciosa e impunemente.

8. Futuras investigaciones

El caso del Sr. bedia es coincidente con 
los casos franceses de suicidio que he-
mos tratado en este análisis. Para futu-
ras investigaciones se debería ampliar la 
muestra lo máximo posible, con personas 
trabajadoras en activo (mandos interme-
dios) a fin de comprobar en qué medida 
el gaslighting organizacional está afectan-
do a los suicidios laborales. 

Aunque los casos de estudio y el mayor 
número de suicidios tenga una afectación 
mayor para los hombres y atendiendo 
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al trabajo doctrinal de hernández et al., 
(2014) que centran el gaslighting como 
un comportamiento de género, deberían 
de ampliarse las futuras investigaciones 
en este terreno, tratando de vincular las 
causas y poniendo de relieve el padeci-
miento de las mujeres en esta problemáti-
ca de manipulación organizacional.

La literatura existente sobre el tema del 
gaslighting es de naturaleza mayoritaria-
mente cualitativa y enfocada hacia las 
relaciones de pareja. Es necesario avan-
zar en investigaciones cuantitativas, que 
presenten mayor muestreo y desde el 
posicionamiento epistemológico que nos 
ofrece la estructura y comportamiento or-
ganizacional, apoyado en el ejercicio de la 
ética aplicada.
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