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Resumen

Un tema abordado muy recientemente en México es el acoso laboral, problema que durante afios
se limit6 a una de sus expresiones, el acoso sexual, y a uno de sus ambitos, la empresa privada.
Sin embargo, las condiciones y mutaciones que ha experimentado el mundo laboral en los
ultimos afos, han generado ambientes agresivos y de alta presion para los trabajadores, con las
consecuencias que ello deriva en lo personal y en lo institucional. EIl articulo busca analizar
distintas investigaciones que se relacionan con el acoso laboral en universidades y presentar un

primer acercamiento a la situacién de acoso en la Universidad

Auténoma del Estado de Morelos (UAEM), como parte del avance de una investigacion en
proceso. Aprovechamos los avances que en el tratamiento del tema se presentan en otros paises,
cuyas conquistas en materia juridica se han traducido en politicas publicas materializadas en

acciones concretas implementadas en casos especificos.

Palabras clave: acoso, trabajadores, universidad.

Vol. 4, Nim. 7 Enero — Junio 2015 RICSH



Revista Iberoamericana de las Ciencias Sociales y Humanisticas ISSN: 2395-7972

Abstract
One issue addressed most recently in Mexico is the workplace harassment, problem that for years

was limited to one of its expressions, the sexual harassment, and one of its variants, private
companies. However, conditions and mutations that has experienced the working world in recent
years, have created aggressive and high pressure environments for workers, with the
consequences that such a thing derives in the personal and the institutional fields. The article
seeks to analyze different investigations that relate to the workplace harassment in universities
and present a first approach to the situation of harassment at the Autonomous University of
Morelos State (UAEM), as part of the progress of an ongoing investigation. We take advantage
of the advances arising in the treatment of the subject in other countries, whose achievements in
the legal field have resulted in public policy materialized into concrete actions implemented in

specific cases.

Keywords: mobbing, harassment, workers, employees, university.
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Introduccion

En las actuales condiciones econdmicas recesivas, la actividad laboral en todos los contextos ha
entrado en una etapa de inestabilidad, precariedad y volatilidad, derivado de los ajustes realizados
por las empresas e instituciones, lo cual se ha traducido en un saldo desfavorable para los
trabajadores desde cualquier angulo. Esta situacion ha hecho cada vez mas visible el problema
del acoso laboral, que sin ser un fendmeno nuevo, se habla poco de él.

Las consecuencias que genera el acoso laboral no solo son graves para quienes lo padecen
directamente, el efecto trasciende al trabajador: impacta a su familia, y el rendimiento y la
productividad de las empresas o instituciones donde se manifiesta dicho fenémeno. A pesar de lo
anterior, dicha problematica en México, a diferencia de otros paises, se ha estudiado poco,
limitandose sobre todo al tratamiento del acoso sexual, lo cual reduce considerablemente la
diversificacion de las manifestaciones del acoso laboral, ademas de que practicamente no hay un

estudio sistematico del mismo en instituciones de educacién superior.
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En México, las victimas de acoso laboral cuentan con una escueta y limitada proteccién
enmarcada en una reforma —reciente- a la Ley Federal del Trabajo, que si bien representa un
avance, resulta insuficiente, sobre todo considerando la carencia de una reglamentacion en favor
de la prevencion y atencion especifica para quien es victima del acoso laboral.

Por lo anterior, los objetivos del articulo son analizar distintas investigaciones que se relacionan
con el acoso laboral en universidades y presentar un primer acercamiento a la situacion de acoso
en la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM), como parte del avance de una
investigacion en proceso realizada por un grupo de profesores investigadores, estudiantes de
doctorado, maestria y licenciatura de la misma universidad y la propuesta de un protocolo contra
el acoso.

El articulo esta estructurado con los siguientes apartados: la presentacion de algunas definiciones
que permiten observar la cobertura del tema de acoso laboral, asi como del acoso en el ambiente
laboral de las universidades, el andlisis de los contextos normativos de un pais europeo y de
México para obtener una perspectiva comparada, la descripcion de la investigacién sobre acoso
laboral en la UAEM, la propuesta de un protocolo de intervencion para situaciones de acoso en

universitarios y algunos comentarios finales.

Algunas definiciones

El tema de la violencia en la sociedad y en la escuela en particular, transita por diversas
situaciones y formas de afectar a las victimas. Actualmente se reconocen diferentes tipos de
violencia: fisica, psicologica, sexual, patrimonial, entre otras, y se segmenta su estudio en
diversos grupos, se habla de violencia en contra de las mujeres, los nifios y las nifias, personas
adultas mayores, homosexuales, etcétera. Una de las manifestaciones de la violencia ocurre entre
personas que realizan actividades laborales, conocida como acoso, mobbing, acoso moral en el
trabajo, hostigamiento laboral, intimidacion y/o terror psicoldgico. Este fenOmeno muestra el tipo
de situaciones y las condiciones en las que se presenta una forma particular de ejercer el poder.

La palabra inglesa mobbing, se traduce aqui como “acoso laboral”, Herranz-Bellido, Reig-Ferrer
y Cabrero-Garcia (2006), comparten la definicion que hace Pifiuel (2001) de mobbing, mismo
que se refiere a “un continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por

parte de otro u otros, quienes se comportan con él cruelmente, con vistas a lograr su aniquilacién
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psicolégica y conseguir su salida de la organizacion laboral” (p.147). Indudablemente, este
término es equiparable al de acoso.

Entre los efectos del acoso se encuentra el dafio psicoldgico vy fisico. Peralta (2014) coincide y
cita a Luna (2003) en que la violencia que se ejerce para provocar el dafio, no es facil de
identificar. Lo anterior pese a que, segin Zarpf, Knorz y Kulla (1996, citados por Peralta, 2014),
los ambitos en los que se “configura el hostigamiento” se pueden identificar plenamente como en
el caso de: asignar tareas que no corresponden, aislar socialmente, atacar su vida privada o a su
familia, manifestaciones de violencia fisica, ataques a las creencias de las personas y rumores
para desacreditar al acosado.

Para considerar que una persona esta en una situacion de acoso, los estudiosos de este campo
insisten en que estas agresiones deben presentarse de manera continua y por un periodo de al
menos seis meses. Si bien el acoso es una condicién por la que puede transitar cualquier persona
en sus relaciones de trabajo, Pando, Aranda, Preciado, Franco y Salazar (2006), declaran que los
profesores universitarios son mas propensos que otros profesionales a padecerlo.

Las consecuencias laborales mas comunes del acoso son la separacién del cargo que venia
desempefiando el acosado, ya sea por despido o por cambio de adscripciéon. Al respecto,
Mendizébal (2013, p. 15) sefala:

El acoso laboral es el fendmeno demostrable producido en el ejercicio o con motivo del
trabajo que se caracteriza por una serie de comportamientos acosadores, que atentan
contra la dignidad y la salud fisica o mental de un trabajador, de forma sistemética y
recurrente, durante un tiempo prolongado, ejercida por parte de un empleador, un jefe o
superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, y tiene
como objetivo que la victima sea eliminada de la organizacion o del entorno laboral del

acosador.
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Entre las consecuencias del acoso también se encuentran los dafios psicolégicos y fisicos de
quien es acosado y una de sus manifestaciones puede ser el denominado burnout® o sindrome de
guemado.

Segun un estudio realizado por la Universidad de Alcald de Henares en 2001, 11.4 % de la
poblacion activa espafiola es victima de acoso laboral. Esto quiere decir que 1671 956
trabajadores “se levantan cada mafiana sabiendo que la destruccion de su imagen profesional les
impide realizar su trabajo adecuadamente” (Ausfelder, 2002 citado por Pando et al., 2006). Ante
estas circunstancias es menester determinar la dimensién de esta problematica en México y, en

particular, en las universidades.

Estado de la cuestiéon

En este apartado revisamos trabajos de investigacion sobre el tema bajo estudio en ambientes de
universidades publicas en México, los seis documentos revisados presentan coincidencias que se
aprecian en lo que se recuper6 de ellos como se muestra a continuacion.

El articulo El acoso moral en el trabajo en los empleados del Centro Universitario de Ciencias de
la Salud de la Universidad de Guadalajara, de Acosta, Pando, Aranda y Aldrete (2005), se
realizd para estimar la prevalencia del acoso moral en un grupo de trabajadores administrativos y
de servicios universitarios, asi como para identificar las situaciones y comportamientos de acoso
moral mas recurrentes. Los tedricos consultados fueron: Leymann de Suecia, Knorz, Zapf y Kulla
y Zapf de Alemania, Einarsen de Noruega, Dejours e Irigoyen de Francia, y Pifiuel y Gonzalez
de Rivera de Espafia.

En cuanto a la metodologia, los autores lo describen como un estudio de tipo no experimental,
con un disefio transeccional y correlacional. El instrumento que utilizaron fue una adecuacion del
cuestionario de Leymann con adaptacion escalar (LIPT-60) disefiada por Gonzélez de Rivera y
Rodriguez-Abuin (Acosta et al., 2005); se obtuvieron los siguientes resultados: la prevalencia
encontrada para el acoso moral fue de 10.3 % para ambos grupos de trabajadores. Los

trabajadores administrativos registraron una prevalencia de 6.86 %, mientras que en los

! Este sindrome “se caracteriza por falta de energia, fatiga emocional, insatisfaccion en el trabajo, actitud
de negativismo, disminucion a la resistencia de enfermedades, aumento del ausentismo laboral asi como
el pobre nivel de ejecucion del trabajo y aislamiento” (Del Angel, Martinez, Santes, Aldrete & Preciado,
2008, p. 3). El multiempleo, desempleo, contratos de corto plazo, incertidumbre laboral y competencia en
vez de colaboracion son algunos de los aspectos detonantes de este sindrome.
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trabajadores de servicio fue de 3.44 %. Los comportamientos y situaciones de acoso mas
frecuentes correspondieron a limitar la comunicacion. Las estrategias mas utilizadas para acosar
fueron: criticar el trabajo, dificultar la expresion, ignorar su presencia, calumniar y murmurar a
sus espaldas, exagerar sus fallos y errores. Los hallazgos coinciden en lo que Quine (1999),
citado por Acosta et al., (2005) ha sefialado como las tres dimensiones esenciales de las
situaciones y comportamientos de acoso moral:

a. La repeticion y la persistencia de la(s) conducta(s) de acoso.
b. Los efectos siempre negativos y devastadores en la persona del acosado.
c. El acoso como una manifestacion centrada mas en las repercusiones nocivas para la

victima que en las intenciones del victimario.

No obstante el dafio que se ocasiona al acosado, estos investigadores aseguran que en el contexto
latinoamericano, salvo un estudio multinacional sobre la prevalencia de la violencia psicoldgica
en el sector salud realizado en 2002 por Di Martino (citado por Acosta et al., 2005), no existen
por el momento estudios sobre las repercusiones que esa condicidn laboral puede generar en el
bienestar psiquico de quienes estdn expuestos a ella. Esto no significa que no se tengan
identificados los efectos del acoso, sino que se carece de mecanismos para determinar el dafio en
el desempefio integral de la persona afectada.

En sus conclusiones comparten la conviccion de que: “es necesario precisar y distinguir las
diferencias entre el acoso moral y la violencia psicoldgica en el trabajo. El primero se distingue
por su intencionalidad explicita de dafar psiquica y moralmente a alguien en particular” (Acosta
et al., 2005, p. 21). El acoso moral conlleva en si mismo un prop6sito méas organizacional y
econdmico (deshacerse de una persona gque ya no conviene a la institucion y a la que no se le
desea hacer valer los pocos 0 muchos derechos laborales que le asistan), mientras que la violencia
psicolégica deriva de una consigna mas interpersonal y sin animos propiamente laborales.

No obstante que los datos sobre mobbing son muy variables, el objetivo de la investigacién
(Herranz-Bellido et al., 2006, p. 148), busco “estimar la frecuencia del mobbing entre el
profesorado universitario y explorar sus determinantes laborales, de salud, de calidad de vida y

sociodemograficos”, a traves de una metodologia que utiliz6 como técnicas una encuesta
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transversal, autoinformada y suministrada por correo. El cuestionario para el acopio de datos de
la investigacion mencionada incluye las siguientes dimensiones: calidad de vida laboral, salud de
los profesores, calidad de vida y estrés laboral asistencial o burnout, asi como las variables
sociodemogréaficas asociadas a esas dimensiones.

Por medio de andlisis estadistico encontraron que si bien se reporta mobbing hacia profesores de
la universidad estudiada, no existe asociacion estadisticamente significativa entre el mobbing y el
estado de salud percibido por los profesores. Tampoco encontraron datos significativos de la
relacién del mobbing con variables demogréaficas como sexo, edad o categoria laboral, aunque
esta Ultima variable si podria mostrar una ligera tendencia de que mientras es menor la categoria,
el sujeto es mas proclive a recibir mobbing. Los datos de esta investigacion reportan que: el grado
de autonomia laboral y el apoyo que reciben de los superiores son predictores del mobbing en
contra de quienes tienen menos apoyo.

El tema del acoso deviene importante debido a que afecta no solo la condicion laboral, con sus
repercusiones, sino que también afecta la salud de aquellos que padecen la condicion de trabajar
en ambientes donde existen relaciones desagradables entre los compafieros. Una investigacion del
acoso entre universitarios bajo esta tonica, es la realizada por Justicia, Benitez, Fernandez y
Berbén (2007), en la cual citan a Bjoérkqvist, Osterman y Hjelt-Back (1994), quienes encontraron
que las victimas de acoso presentan altos niveles de ansiedad, depresion y agresividad.

En la revision de la literatura reconocen la manera en que las relaciones hostiles entre
compafieros se asocian al mobbing o acoso y al bullying o maltrato y estos dos fendmenos en
conjunto constituyen para el acoso moral para Justicia. Entre los datos que justifican su trabajo
Ilama la atencion que en los universitarios se reporten tasas de acoso de entre 12 y 15 %. Estos
datos se acercan a los hallazgos de su investigacion ya que “los datos obtenidos revelan que 11%
de los participantes en el estudio dicen sufrir de forma frecuente y duradera acoso en su lugar de
trabajo” (Justicia et al,. 2007, p. 461), ademas de presentarse mucho méas sobre mujeres y que
este acoso afecta la salud fisica, emocional, el desempefio profesional y social de la victima.

Estas condiciones se manifiestan dependiendo del tiempo de victimizacion, si hay mas
comportamientos agresivos, si se empobrecen las relaciones sociales; y los afectados se aislan
de sus comparieros, de sus familiares y de su pareja, es decir, afecta a todas las esferas de su vida.
Ante estas consecuencias, el grupo de investigadores recomiendan que las instituciones sefialen

claramente qué hacer y como combatir el fendmeno del acoso laboral, disefiar protocolos de
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diagnostico y evaluacion del fendmeno, campafias de sensibilizacion e informacion sobre el
problema, formacién en resolucion de conflictos, formacion especifica para el desarrollo del
trabajo cooperativo y asesoramiento juridico a los afectados por parte de la institucion.

Otra vertiente de estudios sobre el acoso laboral se enfoca en el acoso sexual, mismo que, de
acuerdo con Caballero (2004) —en su investigacion descriptiva de corte transversal donde
compara a un pais latinoamericano con uno europeo—, se ha transitado desde la denuncia hasta
el abordaje cientifico-académico pasando por la represion judicializada. Los analisis se han
basado en datos empiricos para fundamentar las teorias sociologicas, politicas y filoséficas
relacionadas con el acoso sexual. La problemética de tipificar el acoso sexual obedece a que,
como se observa en la definicion de este fendmeno, hay imprecisiones dificiles de consensuar, sin
embargo, se asume que “... el acoso sexual es una forma de violencia. La fuerza empleada puede
ir desde la coercion fisica hasta el uso del poder mediante el ofrecimiento de recompensas,
prebendas o la negacion de derechos adquiridos™ (Caballero, 2004, p. 432).

Ante esta postura y recuperando como referente a Foucault, el estudio de Caballero se orienta a
recortar el acoso sexual como un ejercicio del poder masculino sobre las mujeres, delimita su
objetivo a determinar “la prevalencia del acoso, la coercién o la incomodidad sexual que las
mujeres experimentan por parte de los hombres, con miras a establecer la dimension del
fendbmeno en dos medios especificos” (Caballero, 2004, p. 433). Para ello fue necesario
identificar las caracteristicas personales, culturales, laborales y ambientales asociadas con
conductas de acoso sexual en sus diferentes modalidades y aclarar y precisar conceptos
fundamentales en el fendmeno de esta modalidad de acoso.

Los resultados estadisticos muestran una prevalencia de acoso sexual del 10 %, incrementando la
tasa en 2 % cuando se trata de una mujer trabajadora, en comparacion de cuando se trata de un
estudiante; ademas, este acoso es bastante mas alto en el pais latinoamericano objeto de estudio
que en el europeo. Las diferencias entre paises se asocian con el mayor desarrollo legislativo
sobre el tema en el pais europeo. Un aspecto que reduce el nivel de acoso es el estado civil; estar
casada es una ventaja en este sentido. Por otro lado, utilizar lenguaje obsceno y tomar bebidas
embriagantes en el ambito laboral aumenta la prevalencia de acoso sexual.

Se hallaron algunas contradicciones entre la literatura de Caballero y sus hallazgos, por ejemplo:
solo 30 % de las mujeres que sufren acoso sexual enfrentan el problema, es decir, se muestran

capaces de denunciar a su agresor, a quien frecuentemente toleran en lugar de rechazarlo y buscar
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sancionar sus conductas de agresion. Debido a lo anterior no sorprende que “si los hombres
mantienen las creencias sexistas en el medio laboral y académico, las mujeres serén tratadas
como inferiores y sus derechos no seran respetados” (Caballero, 2004, p. 446). Aqui la autora
recomienda implementar reglamentos de trabajo que sean lo suficientemente claros al respecto.

La tendencia a medir el acoso lleva a revisar investigaciones cuyos objetivos persiguen contar
con técnicas de acopio confiables, como sucede con el trabajo de Pando et al., (2006), quienes
revisaron los instrumentos de la década de los sesentas del siglo XX y a partir de ellos, disefiaron
y estudiaron la confiabilidad y validez de constructo del Inventario de Violencia y Acoso
Psicoldgico en el Trabajo en la poblacién mexicana (IVAPT-PANDO). Para ello determinaron
distinguir el acoso del resto de conductas de violencia psicolégica en los ambientes laborales. A

partir de ello, sefialan:

Tres aspectos necesarios para su identificacion: 1) existe como una forma de violencia
psicoldgica especifica y estd constituido por una serie de actos violentos, generalmente en
lo moral y psicolégico, y muy extrafiamente de manera fisica; 2) debe ocurrir con una
repetitividad o continuidad de las acciones, y 3) se aplica con el propdsito de perjudicar la
integridad de la otra persona, tratando de obtener su salida de la organizacion (Pando et
al., 2006, p. 322).
La construccion del inventario requiere la valoracion de expertos, cuya version decantada se
aplico a una muestra y se evalu6 mediante un analisis factorial con el método de componentes
principales y rotacion varimax. Contrario a muchas otras investigaciones, con este instrumento se
hallé que las mujeres no son mas acosadas que los hombres; la antigiiedad en el trabajo tampoco
es estadisticamente significativa en relacion con la violencia psicologica en el trabajo ni con el
acoso laboral. En tanto que la edad y el estado civil, especialmente estar casado, se asocia con ser
acosado. La escolaridad Unicamente se relaciond con el acoso laboral, y el turno en el que se
trabaja si tiene que ver con violencia psicologica en el trabajo. Los resultados probaron la
hipdtesis de los investigadores en relacion a la “exagerada” presencia de acoso en espacios
laborales que ellos imputaron a problemas de los constructos de otros instrumentos. EI mayor
aporte de este trabajo estriba en que “El IVAPT-PANDO es el primer instrumento construido y
validado en un pais latinoamericano y es un comienzo en el acercamiento a la medicién del

problema en México” (Pando et al., 2006, p. 329).
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Como ya hemos adelantado al inicio de este texto, el acoso puede provocar como respuesta el
burnout. En un estudio descriptivo, transversal y correlacional, Del Angel, Martinez, Santes,
Aldrete y Preciado (2008), reportan la relacion entre el Sindrome de Burnout y la autoestima de
académicos de una universidad publica, encontraron que la situacion laboral de los profesores
universitarios del caso estudiado esta relacionada con el sindrome. En su trabajo muestran una
orientacion hacia las repercusiones del dafio a la salud fisica y mental de los trabajadores por las
consecuencias sobre “el ausentismo, la rotacion y principalmente la disminucion de la
productividad” (Del Angel et al., 2008, p. 5) y no tanto por los trabajadores académicos.

Las categorias de anélisis, derivadas del instrumento empleado? fueron: cansancio emocional,
despersonalizacién y baja realizacion personal, estas tres categorias van desde: no quemado, en
riesgo de quemarse, hasta estar quemado. Los resultados alcanzan valores de 15 % de estar
guemado en la categoria de cansancio emocional, la de despersonalizacion 19 % y la baja
realizacion personal report6 quemados en 8 %. El estar casado y la situacion laboral,
especialmente ser profesor de asignatura, son variables que aumentan el riesgo de padecer
burnout. En cuanto a la autoestima se observa una relacion inversa, es decir, mientras mas
guemado menor es la autoestima, con los riesgos en la salud mental que ello significa.
Finalmente, es significativo que los autores de este trabajo recomienden “que se realicen nuevos
estudios enfocados a detectar la etiologia y las implicaciones en la calidad de vida de los sujetos
afectados por este sindrome, en los que se incluya estudios del clima organizacional” (Del Angel
et al., 2008, p. 9), mismos que pueden reportar situaciones de acoso.

En este mismo tenor, el trabajo de Acosta H. (s/f) tuvo como objetivo determinar la relacion entre
variables sociodemogréficas, sociolaborales y organizacionales con las dimensiones del burnout
comparando profesores universitarios chilenos y espafioles. La metodologia con la que se realizo
la investigacion es de corte cuantitativo. Se encontrd una relacion entre el tema del burnout y el
acoso laboral ya que la concepcion de estar quemado remite a una reaccién ante la exposicion a
altos niveles de estrés. Un aporte fundamental del trabajo es la recuperacion de las variables
sociodemograficas y sociolaborales que dan cuenta de que las combinaciones de caracteristicas
como el sexo, el estado civil, la edad, los afios de antigliedad laboral y la categoria profesional

funcionan como condicionantes para padecer el sindrome y sus consecuencias en la salud mental

> En esta investigacion utilizaron la Escala de Maslach Burnout Inventory (MBI) y la escala de Autoestima
IGA-2000 adaptada por Pando, et al. (2007).
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de los sujetos. De tal manera que para el caso de los universitarios, ser profesora de tiempo
completo, mujer, soltera, relativamente joven y con cierto grado de antigtiedad laboral —que no
garantice una estabilidad laboral-, es el tipo de persona que tenderd a presentar con mayor
frecuencia y gravedad el sindrome, posiblemente agravado por situaciones de acoso laboral.

En la revision de proyectos de investigacion e informes generados por académicos de la UAEM,
el tema del acoso laboral est4 ausente, no obstante ubicamos que se han desarrollado estudios en
relaciéon con la salud de los trabajadores, el agotamiento profesional y el estrés que, aungque no
necesariamente estén mediadas o determinadas por el acoso laboral, si pueden tener es este su
origen. En el mismo sentido, una obra cercana a nuestro objeto de estudio es el trabajo de Arias
(2012), Agotamiento profesional y estrés: hallazgos desde México y otros paises
latinoamericanos, en el que el autor recoge una serie de investigaciones tendientes a determinar
los factores asociados al agotamiento ocupacional y el estrés cronico sin que se asuma como

resultado del acoso laboral.

Contextos normativos

Un factor importante en la prevencion, atencién, control y erradicacién del mobbing, en
cualquier entorno laboral y en especifico -por ser materia de este articulo- en las relaciones
laborales universitarias, es el marco normativo existente. Este determina la importancia que la
sociedad asigna al tema a través de sus legisladores, la presion que imponen los sindicatos y el
reconocimiento de las propias empresas en sus reglamentos internos.

No obstante lo anterior, encontramos que en paises como Espafia y México® no se cuenta con
legislacion especifica, pero si normas que pueden ser aplicables. La principal diferencia entre
ellas es la justiciabilidad que la sociedad trabajadora ha encontrado en los tribunales sociales
espafioles, en comparacién con México, donde son escasas aun las demandas por este tema. Por
lo que es conveniente presentar un breve panorama sobre mecanismos juridicos a disposicion en

ambos paises.

® Se determiné el estudio de las legislaciones de estos paises en funcién del comparativo entre
universidades en las que se esta realizando esta investigacién: UAEM- Universidad de Valencia.
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En el caso espafiol podemos afirmar que pese a que no existe una conceptualizacion normativa
(Romero, 2005, p.10)* desde la propia Constitucién Espafiola, la legislacion laboral y penal da
respuesta a las victimas del acoso laboral mediante las siguientes acciones juridicas que pueden
ejecutar las victimas:
1% La accion de tutela de derechos fundamentales que da origen al resarcimiento de los dafios y
perjuicios ocasionados en su integridad fisica y moral. Los derechos fundamentales que se
consideran pueden ser vulnerados para las victimas son: derecho a la dignidad del trabajador,
derecho a la no discriminacion, a la integridad fisica y moral, derecho al honor, derecho a la
intimidad personal y derecho a la propia imagen (Romero, 2005, p.25).
2% La accion de extincion indemnizada de la relacion laboral por voluntad del trabajador.
Con fundamento en los articulos 4.2e, 19 y 50 del Estatuto de los Trabajadores, que sefialan:
Articulo 4. Derechos laborales.
2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:
e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo (Estatuto de los trabajadores, 2012).
El articulo 19 establece la obligacién empresarial de incorporar medidas de seguridad e higiene
en el centro de trabajo, asi como del trabajador de seguirlas, en las cuales se puede fundamentar
la responsabilidad empresarial a las medidas de seguridad psicoldgica del trabajador y, por
ultimo, el articulo 50 determina las causas de extincién por voluntad del trabajador, lo que en
México equivaldria a la terminacion de la relacion de trabajo con responsabilidad del patron, en
la cual se incluyen como causales: las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo
que redunden en perjuicio de su formacién profesional o en menoscabo de su dignidad, en cuyo
caso el trabajador tendré derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente.
3% Declaracion de contingencia de accidente de trabajo. Al respecto vale la pena resumir que de
conformidad con lo establecido en el articulo 115.1 del Texto Refundido de la Ley General de la

Seguridad Social, se entiende por accidente de trabajo toda lesion corporal que el trabajador sufra

* Al respecto, Romero (2005, p.10) sefiala: La indefinicion juridica del concepto mobbing y las distintas
acepciones del término son la causa de que los distintos informes elaborados acerca de su incidencia
social presenten resultados harto dispares, hasta el punto de que como acertadamente se ha sefialado
puede existir el peligro “de que un fendmeno a todas luces real se trivialice de tal manera que acabe por
resultar irrelevante”.
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con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena, de forma que si la baja

laboral se produce a consecuencia de hostigamiento psicologico del trabajador en el lugar de

trabajo, esta podra considerarse como accidente de trabajo.

En México, podemos advertir que a pesar de que existen medios procesales para hacer frente al

acoso laboral, la realidad nos demuestra que los conflictos laborales que ocasiona, pocas veces se

dirimen ante los tribunales. Esto se debe en un principio al desconocimiento de los trabajadores

sobre el tema y la precaria normatividad especifica aplicable.

No obstante lo anterior, existen algunas normas que pueden ser empleadas por los trabajadores

acosados para hacer justiciable el derecho a la dignidad del trabajador y a su integridad fisica y
moral (Mendizabal, 2013).

a)

b)

d)

Los derechos fundamentales de los trabajadores, contenidos en la Carta Magna mexicana
y que son derechos que corresponden a cualquier ciudadano, pero en su caracter de
trabajador subordinado (articulos 5 y 123 de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos).

En la rama del Derecho Civil encontramos la responsabilidad civil por dafio moral
(articulos 1910 y 1916 del Cdédigo Civil Federal).

Dentro del Derecho Laboral, las acciones mas importantes que se pueden emprender con
relacién al acoso laboral son la aplicacion de las normas concernientes a la rescision de la
relacion de trabajo del acosador, sin responsabilidad para el patron (Fraccion VIII del
articulo 47 y fraccion | del articulo 135 de la Ley Federal de Trabajo); la terminacion de
la relacién de trabajo unilateral, sin responsabilidad para el trabajador acosado; y la
responsabilidad del patron frente al acoso, la cual incluye hoy en dia sanciones
pecuniarias para este (articulo 56, fraccion VI del 132, fraccion XIII del 133 y fraccién VI
del articulo 994 de la citada ley).

En el caso del Derecho Penal, encontramos que las acciones de los acosadores se pueden
encuadrar en los siguientes delitos: intimidacion, hostigamiento sexual, abuso sexual,
violacion, amenazas, extorsion y lesiones, principalmente.

En cuanto al Derecho Administrativo, podemos sefialar que este puede culminar con las
siguientes sanciones para los servidores publicos: apercibimiento privado o publico,

amonestacion privada o publica, suspension, destitucion del puesto, sancion econdémica e
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inhabilitacion temporal para desempefiar empleos, cargos o comisiones en el servicio
publico.

f) Por ultimo, en el Derecho de la Seguridad Social y en especifico el derecho de los seguros
sociales, encontramos que los tres grandes institutos del seguro social en México®
incluyen en su normatividad la regulacion para la prevencion y atencion de los riesgos de
trabajo y en el caso especifico del ISSFAM la terminologia correcta es enfermedad,
incapacidad y discapacidad sufrida con motivo del uso de las armas. Lo cierto es que los
riesgos de trabajo contemplan accidentes y enfermedades profesionales y por estas
ultimas se entiende: todo estado patoldgico derivado de la accidn continuada de una causa
que tenga su origen o motivo en el trabajo, o0 en el medio en que el trabajador se vea
obligado a prestar sus servicios y las consecuencias del acoso laboral producen, en ese
sentido, enfermedades profesionales.

A manera de interpretacion y como puntos a resaltar de derecho comparado tenemos los
siguientes:

1) Tanto los trabajadores espafioles como los mexicanos cuentan con legislacion incipiente sobre
el acoso laboral, siendo todavia méas especifica la legislacion laboral en México que en Espafia,
puesto que en la primera por lo menos se define y sanciona especificamente al patrén acosador o
que lo permita en su centro de trabajo.

2) Tanto en Espafia como en México, se cuentan con mecanismos constitucionales para la
salvaguarda del derecho a la dignidad del trabajador, a la no discriminacion, a la integridad fisica
y moral, al honor, a la intimidad personal, y a la propia imagen.

3) En Espafa es mas efectiva la aplicacion de su normatividad de seguridad social, atendiendo
con ello de mejor forma las consecuencias que trae consigo el acoso laboral en la salud de los
trabajadores; mientras que en México al no ser ni siquiera reconocido el estrés como un riesgo de

trabajo, resulta mas dificil su justiciabilidad como enfermedad de trabajo.

® Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los
Trabajadores del Estado (ISSSTE) e Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas (ISSFAM).
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Acoso laboral en la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos

Las autoras de este articulo nos encontramos desarrollando actualmente una investigacion®
focalizada y propositiva, para identificar, diagnosticar, atender, contrarrestar e inhibir la practica
del acoso laboral en la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, aprovechando los avances
que en el estudio del tema presentan otros paises cuyas conquistas en materia juridica se ha
traducido en acciones concretas y especificas materializadas en politicas publicas.

Un rasgo innovador por ser poco estudiado en Mexico, es el abordaje del acoso laboral en
instituciones de educacion superior y la UAEM no es la excepcidn -como ya se mencioné-. Se ha
encontrado que el acoso laboral prolifera entre trabajadores cuya organizacion laboral es propicia
para ello por las caracteristicas que presenta, entre otras destacan: la estabilidad laboral, la
despersonalizacién de la jerarquia laboral y la falta real de instrumentos de solucion de conflictos
laborales, entre otros. Estos rasgos son propios de las relaciones laborales de las administraciones
publicas y de instituciones educativas estatales. Ejemplo de ello es el caso de la UAEM, donde a
pesar de la existencia de una Procuraduria de la Defensa de los Derechos Académicos, su
universo de atencion se centra especificamente en el personal académico y en su operatividad no
cuenta con la instancia y los recursos humanos calificados para la atencién del acoso laboral.

Una posible causa es que en la educacion superior en México en los Gltimos afios, el concurso por
los fondos econémicos ha ocasionado, entre otros fenémenos, una competencia entre su personal
para obtener plazas laborales, mejores contratos (con definitividad o estabilidad laboral), para ser
incorporados al sindicato, alcanzar la mayor credencializacién posible, el mejor puntaje dentro
de los programas de estimulos econdémicos, obtener el mayor financiamiento externo e interno
para desarrollar las actividades que la categoria laboral demanda. Lo anterior aumenta la presion
entre el personal, lo que a su vez desencadena o exacerba los conflictos interpersonales y son
caldo de cultivo para el mobbing.

Por otra parte, no obstante que los datos duros muestran que el acoso laboral lo padecen en mayor
proporcion mujeres jovenes, en el proyecto en mencién decidimos incluir a toda la planta laboral
de la UAEM, la cual representa un universo total de 6,723 trabajadores entre personal

administrativo y académico de diferentes categorias. Nos inclinamos a tomar el término acoso

® El proyecto se denomina “Estrategias de combate al acoso laboral dentro de la Universidad Auténoma
del Estado de Morelos, con perspectiva de género” y es auspiciado por el Fondo Sectorial de
Investigacion para la Educacion (Violencia SEP/SES/CONACYT 2012).
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laboral como eje de la investigacion por su caracter incluyente, toda vez que comprende diversos
tipos y grados de hostigamiento que pueden existir en una relacién de trabajo: ascendente,
descendente u horizontal.

Las acciones agresoras pueden ser muy variadas, van desde el aislamiento de la victima,
prohibicion de platicar con los compafieros, dirigirse a un o una trabajadora de forma hostil o
grosera, hacer comentarios maliciosos sobre alguien, ridiculizar el aspecto fisico de una persona,
0 su trabajo, obstaculizar su desempefio laboral; hasta las lesiones fisicas o agresiones de todo
tipo, incluyendo las sexuales.

La investigacion contemplé realizar un diagndstico sobre la dimension del acoso laboral en la
UAEM, con perspectiva de género, que incluye: un analisis juridico de los tratados
internacionales aplicables, la legislacion nacional, estatal, municipal e interna de la UAEM, con
especial interés en las normas con perspectiva de género (maternidad-paternidad, conciliacion del
trabajo familiar con el doméstico, entre otros).

Asimismo, el estudio cuenta con una parte empirica consistente en una investigacion de campo
(de corte descriptivo-aplicativo)’, para diagnosticar la dimension del problema, en general para
todos los trabajadores, en especial para encontrar las causas y consecuencias, asi como distinguir
entre paliativos y medios efectivos utilizados para su solucién. Dicho diagndéstico se utiliza para
establecer un plan de accidn que abarque las propuestas de: creacidn de una unidad especializada
en el tema, las reformas legislativas necesarias, la propuesta de un protocolo de prevencién e
intervencion de acoso laboral en la UAEM y una campafia de sensibilizacion dirigida a toda la
comunidad universitaria, para, finalmente, gestionar las acciones propuestas a la discusiéon y
eventual aprobacién del H. Consejo Universitario de la UAEM.

El objetivo de esta investigacion es aportar una propuesta para lograr un cambio en el clima
laboral de la comunidad universitaria de la UAEM, extendiendo su impacto a otras instituciones
del estado y del pais.

El “Protocolo de prevencion, atencion y control del acoso laboral” permitird ahondar en los
resultados de las investigaciones, promover la denuncia en contra de quien practique el acoso

laboral en cualquiera de sus manifestaciones, para institucionalizar la sancién a los infractores y

" Durante los meses de noviembre y diciembre se aplicO una encuesta a una muestra de 360

trabajadores de distintas dependencias de la UAEM, de los cuales 230 eran trabajadores docentes (118
hombres y 112 mujeres), 91 trabajadores administrativos (50 hombres y 41 mujeres) y 39 académicos
de confianza (20 hombre y 19 mujeres).
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con ello inhibir y erradicar dichas précticas. La implementacion de dicho Protocolo permitird
asimismo, salvaguardar los derechos humanos y la dignidad de los trabajadores universitarios y
evaluar una posible reduccién en el ausentismo laboral, la excesiva rotacion de personal, asi
como los costos directos e indirectos que representa para la institucion la atencion a problemas
psicologicos entre los trabajadores, derivada de la practica del acoso laboral. Erradicar esta
préctica, abona —sin duda- en favor de un ambiente favorable para el mejor desempefio, atencion
y bienestar de todos quienes integran la comunidad universitaria. Por todo ello a continuacion se

presenta un bosquejo de lo que este debe contener.

Protocolo de prevencion, atencion y control del acoso laboral

Si bien ha quedado de manifiesto que existen mecanismos juridicos para la exigibilidad juridica
de la aplicacién de justicia para las victimas del acoso laboral, la realidad es que el personal
afectado pocas veces denuncia (INMUJERES, 2009, p. 63) y cualquier denuncia penal o
demanda laboral o administrativa “supone un tramite largo, ademas de un gasto para la persona
afectada y una prolongacion no deseada de la situacién de acoso”.

Debido a esto, consideramos que el establecimiento de un “Protocolo de prevencion, atencion y
control del acoso laboral” es el instrumento idoneo para atender esa problematica, entre otras
razones por la cercania con los involucrados; la adaptacion al entorno laboral especifico y la
inmediatez en la aplicacion de las acciones que se deben implementar. Por lo tanto, de forma
general el protocolo debe incluir los siguientes puntos:

1. Un marco conceptual desarrollado en un capitulo de definiciones lo suficientemente
amplio y flexible, que permita encuadrar las conductas que se pueden considerar como
actos acosadores, asi como futuras conductas que también lo puedan ser
(Bezirksregierung Munster, 2007).

2. Un apartado sobre la determinacion de la responsabilidad frente al acoso laboral, tomando
en cuenta que: todos los sujetos que intervienen para que funcione correctamente una
relacion laboral (patrén, trabajador, sindicato y autoridades laborales) son responsables
del acoso laboral y, por lo mismo, requieren emprender acciones en conjunto para
evitarlo. Por ello se deberan establecer derechos y obligaciones para cada uno en torno al

tema.
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3. Medidas preventivas contra el acoso laboral.

4. Conformacion del equipo de trabajo responsable de la atencion del acoso laboral en la
institucion de educacion superior con un comité en el que haya un representante de cada
unidad académica.

5. Descripcién pormenorizada de un procedimiento claro y sencillo, especificando
responsables y acciones en cada etapa, para que bajo una estricta confidencialidad de la
informacidn para las partes involucradas, permita a la victima: a) presentar una queja, b)
gozar de medidas cautelares de proteccion, c) desarrollar, en conjunto con el equipo de
trabajo responsable de la atencion del acoso laboral en la dependencia de educacion
superior, un plan de accion para el caso especifico; y de forma general el procedimiento
deberéa establecer un procedimiento agil de investigacion y solucion del conflicto a través
de la mediacion, buscando la mejor opcion para todos los involucrados.

6. Mecanismos para garantizar el derecho a la privacidad e intimidad de las partes
involucradas.

7. Establecimiento de sanciones disciplinarias.

Mecanismos de seguimiento posteriores al conflicto.

9. Evaluacion del protocolo.

Comentarios finales

El estudio, analisis y vias de solucién del acoso laboral son fundamentales para el desarrollo
humano de los trabajadores universitarios. El acoso laboral repercute en sus relaciones vy
desempefio laboral, por lo que es necesario atender los procesos que afectan la salud fisica y
emocional de quienes la padecen.

La legislacion en materia de acoso laboral establece la base juridica general en cada pais para
atender a las victimas en los tribunales y dar solucion a los conflictos que el acoso laboral acarrea
en los centros de trabajo. Sin embargo, la mejor receta contra el mismo es la prevencion, que
parte de la difusion del conocimiento sobre el tema y la implementacion de mecanismos claros
que resuelvan la problematica dentro de cada empresa o centro laboral como son las

universidades. EI componente de prevencion debe involucrar a todas las partes: autoridades
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laborales, patron, sindicatos y trabajadores. Asi, se considera de gran valor la adopcion y
seguimiento de protocolos de prevencion y atencion del acoso laboral.

Esta investigacion ademas de detectar, identificar, diagnosticar, caracterizar, atender,
contrarrestar e inhibir la practica del acoso laboral en la UAEM, pretende disefiar un protocolo
que coadyuve a prevenir, atender, controlar y erradicar esta problematica a partir de las
modificaciones en la normatividad universitaria y la creacion y operacion de una unidad

especializada en beneficio de la comunidad.
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