ACOSO LABORAL (MOBBING). ANALISIS,
PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES PARA

Silvia Karla Fernandez Marin
Profesora-investigadora visitante del Departamento de Procesos Sociales, UAm-Lerma

Felicita Garnique Castro
Invesigadora en el (USAER) de la Direccién de Educacién Especial-sep

Resumen

El propésito de este articulo es presentar algunos avances de investigacion acerca del acoso laboral e
institucional o mobbing en instituciones de educacién superior (Ies). Debido a la dificultad para compro-
barlo, el objetivo se centra en analizar e interpretar las posibles causas de las acciones de perpetradores
y blancos y sus consecuencias, para llenar huecos, proponer medidas y abrir lineas de investigacién. Se
desarrolla en cuatro apartados: andlisis del acoso en general, acoso laboral e institucional o mobbing,
aspecto de salud institucional y conclusiones.
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Abstract

The purpose of this article is to present some advances in research on labor and institutional harassment
or mobbing in higher education institutions (HEl). Because it is difficult to prove, the goal is to analyze and
interpret the possible causes of the actions of perpetrators and targets, and its consequences, to fill gaps,
propose measures and open research lines. It is developed in four sections: Analysis of harassment in general
and institutional harassment or mobbing, institutional health aspect and conclusions.

Key words: harassment, mobbing, health and labor policies.
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Transferencia a la practica

os avances de resultado de esta investigacion

ponen el dedo en el disefio de politicas univer-

sitarias contra el abuso de poder y sus diferen-
tes medios de ejercerlo: violencia y acoso. Uno de
los retos en su disefo e implementacién es el invo-
lucramiento de la comunidad universitaria en aras
de crear mecanismos para que el acoso sea consi-
derado violacién a los derechos universitarios.

Introduccion

Vislumbrar la accién acosadora y sus secuelas es
complicado porque el ambiente donde se desa-
rrolla se caracteriza por: a) la interaccion entre in-
dividuos a quienes vinculan reglas institucionales,
por ejemplo las contractuales, b) los individuos
estan limitados por normas sociales, ¢) cada uno
estd impregnado por creencias personales, y d)
cada cual tiene sus particulares deseos respecto
de cosas, situaciones intangibles, incluso personas
en concreto. Ello implica considerar mas variables
para deducir el proceso detras de la accién acosa-
dora. Por ello, el objetivo del presente articulo es
reducir el estudio del complejo fenédmeno al ana-
lisis e interpretacion de las causas del mobbing,
los perpetradores, blancos y las consecuencias
(que se cruzaran con los cuatro incisos anteriores),
para aportar elementos hacia la comprobacién del
acoso laboral, proponer acciones institucionales y
tender lineas de investigacion. De tal manera, se
busca responder a la pregunta jcoémo comprobar
el acoso laboral e institucional, ejercido en insti-
tuciones de educacién superior publicas? La con-
jetura es que el acoso y sus consecuencias estan
relacionados con el ambiente institucional (reglas
y normas) y el binomio perpetradores/blanco (en
sus dimensiones creencias y deseos), en donde la
persona no es vulnerable con anterioridad, sino
que, dada la oportunidad, los perpetradores aco-
san a la persona hasta vulnerabilizarla, complican-
do la comprobacion de los hechos.

Ruta del acoso

El acoso proviene del poder politico, que es una
potencia del individuo (racional y emocional), la
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cual puede desplegar solo o en grupo, sobre si,
otro u otros con quien (es) se vincula de manera
institucional ya que se desarrolla en espacios y am-
bientes publicos, pero quien también estd sujeto a
recibir de aquéllos. Se ejerce por diferentes medios
—entre otros la violencia— para ser disfrutado al
desviar, impulsar, frenar, dirigir, vigilar, manipular,
ayudar y/o lastimar en la accién, la accion de otros
en la busqueda de un bien manifiesto futuro. Este
puede ser negativo o positivo para el individuo
solo o en grupo (Fernandez, 2013).

De ahi que la violencia se caracterice por ser
deliberada y comportar una actividad censurable.
Con el tiempo y en diferentes espacios su carac-
ter ha cambiado de la agresion fisica a los dafos
psiquicos, emocionales, econémicos a través de
amenazas u ofensas. En una institucion, algunos
ejes que articulan la violencia son la distribucién
desigual de recursos o competencias, la vulnera-
bilidad (con respecto a las expectativas) y el con-
trol de la informacién entre diferentes individuos o
grupos (Mufoz, 2003: 12-18).

El acoso como fruto de la violencia tiene objeto,
causas y efectos que son los mismos que los del
medio de donde proviene, salvo que la accién aco-
sadora es asimétrica, va dirigida a personas que
pueden ser vulnerables en determinadas circuns-
tancias y varia segun el tipo y las estrategias de
acoso, ademas de su repeticion y sistematizaciéon
en el tiempo y espacio.’

Acoso laboral e institucional o mobbing

De entre diversos mecanismos de acoso, el laboral
e institucional o mobbing se conceptualiza como
una manera de dafar a los trabajadores, ponién-
doles en situacion de perder la salud, de manera
tal que el riesgo en el trabajo se conforme, llevan-
dolos hasta la pérdida del empleo mismo, incluso
puede llegar a costarles la vida.2

El concepto implica una comunicacién hostil
que ocasiona “un considerable sufrimiento psi-
colégico, psicosomatico y social [...] La definicion
cientifica implicada por el término ‘mobbing’, por
lo tanto, se refiere a una interacciéon social a través
de la cual un individuo (rara vez mas) es atacado
por uno o mas (rara vez mas de cuatro) individuos
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Esquema 1

Relacién riesgo en el trabajo, dafio y consecuencias.

Riesgo en el trabajo jexiste?

Dano: Acoso laboral o mobbing jexiste?

Si

Si

Consecuencias: Pérdida de salud (fisica, mental), accidente de

trabajo ;existen?

Si

Consecuencias extremas: Pérdida del trabajo, jubilacién anticipada,

incluso la muerte ;existen?

Si

Manifestaciones: Desmotivacién laboral, realizacién de labores

entorpecidas, aislamiento, entre otras.

Fuente: elaboracion propia.

casi diariamente y por periodos de muchos
meses, llevando a la persona a una posicion
casi desamparada con un riesgo de expulsion
potencialmente alto” (Leymann, 1996: 6). Es una
relacién de poder y como tal es asimétrica y
desequilibrada hacia blancos posibles de vulnerary
se ejerce de manera vertical (tanto descendente de
jefes a subordinados como ascendente), horizontal
(entre pares en la jerarquia) o mixta, entre otras
cosas porque los participantes activos, pasivos
u observadores, no necesariamente conforman
poder por eso se agrupan para perpetrar el acoso.

Entorno ala salud mental, el blanco experimen-
ta ansiedad debido al miedo y a la sensacion de
amenaza. Sus emociones se ven comprometidas
al sentirse fracasado, impotente, frustrado, lo que
deriva en baja autoestima y puede tener proble-
mas de concentracién, por mencionar algunos.?
Ihaki Pifuel (2008) menciona que el “gota a gota”
del daio psicolégico, como consecuencia del aco-
so y la violencia, produce estrés traumatico y uno
de los padecimientos es la pérdida de la capacidad
de concentracién; indicador en el que coinciden
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autores como Trude Ausfelder (2002). Existen otros
sintomas como el deterioro y embotamiento inte-
lectual y pérdida de memoria, insomnio u onico-
fagia (morderse las unas) (Pifuel, 2008) o segun
Berndt Zuschlag, experto en casos de acoso labo-
ral, Ilantos convulsivos, estados de paranoia, mania
persecutoria (citado en Ausfelder 2002: 139).

Edreira hace una acotacién interesante con res-
pecto al acoso laboral: “En el caso de organizacio-
nes o empresas que promueven y recompensan
el mobbing se suele hablar de ‘bossing” (Edreira,
2003: 134). La autora se refiere al caso en que los
jefes (de ahi el término bossing, referente a boss,
en inglés; jefe en espafol) acuerden en conjunto
una accion acosadora contra algun empleado. A
este respecto hay que expresar que la acciéon co-
lectiva es costosa, por lo que no siempre se realiza.
Sin embargo, la misma Edreira (2003) formula una
tactica de los presuntos acosadores para llevarla
a cabo, asumiendo que los beneficios de su con-
ducta superan los costos de la misma: “si el aco-
sador moral es un superior jerarquico, durante el
proceso de acoso se suelen agregar colaboradores
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al linchamiento moral de la victima, ya sea por co-
rrupcion —seduccién— o por coaccién directa del
acosador moral”. Asi que los acosadores se valen
de distintos medios para conseguir su objetivo.
Esto da pie al siguiente apartado en el cual se ana-
liza el acoso desde la accién individual.

Acoso laboral o mobbing visto con el
enfoque de Elster

Una vez recorrido la ruta de acoso desde su origen
en el poder politico, aqui se trata de desbrozar la
definicion de Leymann (1996) a partir del enfo-
que del individualismo metodolégico de Jon Els-
ter (2010, 1996) para explicar: las posibles causas,
consecuencias, perpetradores y blancos del acoso
laboral e institucional, visto como acciones estra-
tégicas.

En la definicién de Leymann, el mobbing “en la
vida laboral conlleva una comunicacion hostil y
desprovista de ética que es administrada de forma
sistematica por uno o unos pocos individuos, prin-
cipalmente contra un Unico individuo” (Leymann,
1996: 5); lo cual desde el enfoque de Elster quiere
decir que la accién de cada uno de los acosado-
res se puede analizar como el elemento basico de
un fenémeno social surgido de la interaccién en
ambientes laborales e institucionales. La eleccion
de los perpetradores de hostigar en el trabajo de
manera frecuente y persistente es producto de“las
restricciones fisicas, econdmicas, legales y psicolo-
gicas” (Elster, 1996: 23), aunque también suponen
su contrario, es decir, pueden resultar permisivas
(por ejemplo, si en la institucion X es explicita la
regla que sanciona el ausentismo en el trabajo, el
perpetrador principal instiga a otros, que se con-
vierten en participantes activos, pasivos u obser-
vadores, a ejercer mobbing sobre Z de quien siente
envidia o cree que puede resultarle un problema
para su propio ascenso, consecuentemente la sa-
lud del blanco se afecta por lo que se ausenta del
trabajo, violando la norma, siendo sancionado por
eso. Por otro lado, en esa misma institucién las re-
glas no previenen la accion violenta del acoso, en
consecuencia el blanco queda en indefension y es
vulnerable, con riesgo de pérdida de trabajo). Esas
restricciones representan el conjunto de oportuni-
dad que tienen los perpetradores.
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Dado que la eleccién racional esta guiada por el
resultado, es decir, que es instrumental, se puede
evaluar cuando es elegida “como un medio mas o
menos eficiente para otro fin” (Elster, 1996: 31), lo
que en el caso del ejercicio del poder politico por
medio del acoso laboral e institucional se observa
que es elegido como un medio para que el blan-
o, tras los seis meses de los que estadisticamen-
te habla Leymann (1996: 5), se separe del empleo
(por renuncia, por despido o por muerte). Para eso
planean —disenando objetivos con metas de cor-
to, mediano y largo alcance, y sefialando priorida-
des— con base en las restricciones antes mencio-
nadas.

Pero como dice Elster, la racionalidad puede
fallar por las creencias que se tienen acerca de,
por ejemplo, el blanco que eligieron los perpetra-
dores para ejercer acoso o acerca de las supuestas
oportunidades en el momento o lugar de ejercer-
lo. Es decir que cuando se enfrentan varios cursos
de accion, los individuos hacen lo que creen mas
probable para obtener un mejor resultado que si
lo hiciesen de otra forma. Por ejemplo, ante una
situacion en que un grupo de individuos quiere
afectar a otro porque el lider es fuerte y compe-
titivo, lo que les crea problemas, eligen ejercer
violencia mediante acoso sobre alguno de los in-
tegrantes de ese grupo, al cual creen mas vulnera-
ble; sin embargo, la tactica falla porque su creencia
fue equivocada respecto a la supuesta vulnerabili-
dad, lo que los coloca en situaciéon de demostrar el
acoso laboral. Esa es una oportunidad para que el
blanco compruebe las acciones violentas que han
ejercido en su contra, a quien se buscaba arrojar “a
una situacién de soledad e indefensién prolonga-
da” (Leymann, 1996: 5). Pero debe tener cuidado
pues también sus acciones, si se anima a denun-
ciar, pueden partir de creencias equivocadas, ya
sea por la falta de informacién acerca de los perpe-
tradores o de pruebas con respecto a su acciones
0 porque éstas sefalan de manera errénea el curso
de los acontecimientos. En tal caso se pueden vol-
ver en su contra o afectar a otros, de manera deli-
berada o no intencionada, debido a la interaccion
en ambientes regidos por reglas institucionales y
normas sociales.

Estas ultimas no se interesan por los resultados,
asi que deben ser compartidas y aprobadas o
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desaprobadas por los miembros de la institucién
u organizacién de que se trate, debido a las
emociones que desencadenan.? Por lo que en una
situacion de acoso laboral e institucional, si la nor-
ma social compartida es que las mujeres no deben
hacer tal o cual funcién, por ejemplo cargos de di-
reccion, se facilitard la acciéon acosadora sobre un
blanco de sexo femenino. Mientras que sila norma
social es equidad de género, la accidon acosadora
serd mas dificil ejercerla sobre una mujer.

Incentivos del perpetrador

Expuesta la accion acosadora surge la pregunta
(qué incentiva al perpetrador? Las pasiones (Hob-
bes, 1980) o los deseos (Elster, 1996, 2010) son las
causantes de que aquella potencia en el ser huma-
no, que es el poder politico, se convierta en acto.
Se acciona al ser incentivado por diversos medios
y mecanismos para obtener su objetivo.

En un razonamiento del poder politico se ha
observado que se trata de una potencia vinculante
entre individuo(s) e institucion, que se ejerce para
ser gozado en la busqueda de un beneficio pos-
terior. Se ha reflexionado que en el proceso para
alcanzar ese beneficio pueden suceder cosas que
lleven a la no consecucién del objetivo; por ejem-
plo el individuo puede experimentar sensaciones
y emociones placenteras que por si mismas son
disfrutables, aunque no superen el beneficio ma-
yor que daria la concrecién del objetivo esperado;
o bien puede ocasionarle displacer u otro tipo de

costos. En tal caso es un beneficio negativo; no
obstante, como en el juego, la apuesta vale el re-
sultado, que bien puede beneficiar o perjudicar a
un tercero (o varios).

Hay que agregar que el disfrute de ese ejerci-
cio de poder es posible experimentarlo en la inti-
midad, pero no tendria trascendencia; por lo que,
en la busqueda de un interés futuro (ya sea per-
sonal, moral o econémico [Levitt y Dubner, 2006),
se busca el acompanamiento o la colaboracién de
otros. Se hace con la comunicacién del medio [la
violencia via el acoso, por ejemplo] y del objetivo
(el disfrute); asi se logra el reconocimiento ante el
otro, o bien un efecto espejo, que lleva al auto re-
conocimiento de los perpetradores. De tal forma
se llega a la posible convencia o incluso a una co
participacion (directa o indirecta). Pero no hay que
confundir al individuo con poder (que hace dafo
no sélo porque quiere, sino porque puede) con
esos otros, sino mas bien deslindar en cada uno el
nivel de perpetracién, complicidad y participacién
activa o pasiva. Eso puede hacerse aislando las ac-
ciones de cada uno en tiempo y espacio para ana-
lizar las causas y consecuencias, sin dejar de ver la
accion acosadora como un producto de un grupo.

Este razonamiento lleva a analizar que el indivi-
duo con poder politico establece una relacién en-
tre sus intereses con aspectos de la violencia como
medio de poder: la relacion interés moral/violencia
psicoldgica pueden compartir el funcionamiento,
en tanto potencial motivador de creencias y nor-
mas de calidad de vida; mientras que el binomio

Tabla 1

Matriz de cruce incentivos/violencia.

Incentivo* Funcionamiento Violencia Consecuencias
Moral Potencial motivador Psicologica Destruccién moral,
de las creencias modificacion de
y hormas de autoconcepto.
calidad de vida.
Social Potencial motivador Social Costos para el
de esfuerzo y empefio. sistema de salud.
Econdmico Potencial motivador Econdmica Baja productividad.*

de obtencién de
ingreso extra.

Fuente: elaboracion propia con base en Steven Levitt y Stephen Dubner (2006).
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interés social/violencia social funciona como po-
tencial motivador de esfuerzo y desempefo y, por
ultimo, la pareja interés econémico/violencia econd-
mica tienen como comun denominador la motiva-
cién de ingresos extraordinarios.

Segun Steven Levitt y Stephen Dubner (2006)
las personas responden a los incentivos desde el
comienzo de sus vidas, pero es algo que surge por
aprendizaje. El no desear hacer algo incorrecto o el
no querer que lo vean haciéndolo, son incentivos
poderosos para la accibon —o inaccion—. Por otro
lado, en cuanto a los incentivos institucionales,
tanto las limitaciones como alcances de las reglas
y hormas, como sanciones y recompensas, son es-
trategias en juegos de cooperacion. De donde se
pueden obtener resultados previstos o consecuen-
cias no intencionales.® Esos incentivos del disefo
institucional son, por poner un ejemplo, el sistema
de estimulos a los empleados del Estado: descanso
laboral remunerado, incentivos para adelantar las
jubilaciones y atender los requerimientos de reno-
vacién de las plantas académicas, o la promocion
de diversas reformas en las universidades publicas
(Bensusan y Ahumada, 2006), asi como el sistema
de jubilacién en las instituciones publicas de Edu-
cacion Superior por composicion y edad del perso-
nal académico.

En el caso de los acosadores, los incentivos in-
dividuales varian de acuerdo a su objetivo, a su ta-
lento y a su propio perfil de personalidad, todo lo
cual opera en un esquema mas amplio, definido y
estable de los incentivos institucionales. Al respec-
to seresaltan dos rasgos: 1) Algunos individuos po-
seen el talento para aprovechar la ocasién o para
montar un escenario oportuno, una vez hecho el
razonamiento de los costos y beneficios segun sus
intereses u objetivos y el disefo institucional. 2) A
pesar de ver la oportunidad y tener el talento para
aprovecharla e identificar a un posible blanco, no
todos los individuos tienen un perfil acosador.

Por otro lado, esa misma relacion tipo de incen-
tivo/aspecto de la violencia se tiene que ver no sélo
desde el punto de vista de quien ejerce el poder,
sino también desde quien lo padece. En ese sen-
tido, en la literatura académica se ha encontrado
como constante que el blanco resulta vulnerable y
esto incentiva al perpetrador. Aqui se resaltan tres
observaciones:
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1. La vulnerabilidad de una persona no lo es de
manera invariable ni permanente, es la opor-
tunidad lo que los convierte en acosadores, ya
que es una accion calculada e instrumental (la
persona [ acosada en el tiempo t en el lugar
§, no serd de nuevo acosada porque las condi-
ciones t § son variables, eventualmente p tam-
bién podria ser diferente en otro momento t o
en otro espacio §).

2. por lo mismo, la vulnerabilidad en ocasién es-
pecifica no hace a la persona débil ni necesa-
riamente blanco de acoso, o a la inversa, que
la persona débil en algun aspecto puede no
convertirse en vulnerable y resulta blanco de
acoso,

3. incluso existe la posibilidad de que una per-
sona crea o sienta que es vulnerable —por
su raza, sexo, preferencia sexual y edad, entre
otras caracteristicas—, por lo que genere de
manera deliberada un entorno que la haga pa-
recer blanco de acoso. Esa misma situacién la
llevard a imaginar a supuestos perpetradores
que, por alguna supuesta superioridad, seran
difamados.

4. Por estas razones, entre otras, se complica la
comprobacion de la accién acosadora, de los
perpetradores pasivos, activos y observadores,
asi como del mismo blanco.

Politicas de salud en el trabajo
y marco legal

Entre la bibliografia especializada consultada se ha
detectado que hay una convergencia en los orige-
nes del acoso, los cuales se pueden reducir a dos:
los nuevos modos de trabajo en una civilizacién
tecnologizada (competencia), asi como nuevas
exigencias (igualdad) de la sociedad democratica,
lo cual genera paradojas.® También hay una coin-
cidencia en cuanto a la mirada desde las conse-
cuencias psico-socio-econdémicas y humanitarias
que puede sufrir un trabajador, a contrapelo de
su seguridad en el empleo: “La figura de mobbing
puede presentar diferentes formas que lesionan, a
su vez, distintos bienes juridicos: salud, dignidad,
ocupacién efectiva y promocién profesional, entre
otros” (Arroyuelo, 2002: 295).” Esto se fundamen-
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ta en la existencia de riesgo laboral que involucra
lesiones orgdnicas, perturbaciones funcionales, la
muerte o un estado patolégico imputable al sis-
tema de produccién (Ramirez, 1984: 77-78). Inaki
Pifluel (2008: 90-91) habla de una “falta de respeto
y de consideracion al derecho a la dignidad del tra-
bajador”. Asimismo, menciona que la aniquilacién
o destruccién psicoldgica que busca la salida de la
organizacién se produce a“través de procedimien-
tos ilegales, ilicitos o ajenos a un trato respetuoso
o humanitario”.

Otra constante gira en torno a las consecuen-
cias a la salud fisica, mental, social y econémica
que afectan de manera directa al blanco de acoso
e indirecta a terceros; con repercusiones negativas
en las relaciones humanas y en la productividad,
tanto en el ambito laboral como en el familiar o
sentimental (Kurczyn, 2004). Respecto a los terce-
ros afectados, hay registro de pérdidas y elevacion
de costos de produccién por aumento de riesgo
en el trabajo, debido a la falta de estimulo y bajo
rendimiento de la persona acosada, estos son cos-
tos para las instituciones, empresas o industrias.
En cuanto a parientes, poco se ha documentado,
no obstante se puede hablar de consecuentes
trastornos médicos o psicoldgicos, de alteracién
de la afectividad o del deseo sexual, entre otros.®
Sin embargo, la ansiedad, la violencia intrafamiliar,
el incremento de gastos médicos y psicoldgicos,
afectan el entorno mas préximo del blanco: la fa-
milia.

El antecedente del fendmeno en México se ha
rastreado hasta los acuerdos para el Tratado de
Libre Comercio de América del Norte (TLcAN).” En
cuanto a la politica laboral, en diciembre de 1992
se firmd el Acuerdo de Cooperacién Laboral entre
los gobiernos de Canada, EUA y México.'? En él se
involucraba inevitablemente a los trabajadores
dentro del territorio mexicano, tanto en el sector
publico como en el privado, y se comenzaron a
normar las condiciones laborales respecto de la
salud profesional. Por ejemplo, en el articulo uno,
el primer objetivo es “mejorar las condiciones de
trabajo y los niveles de vida en territorio de cada
una de las Partes’, mientras que en el primer anexo
de principios laborales se establecen en los nume-
rales 9y 10 la prevencion e indemnizacion de lesio-
nes y enfermedades ocupacionales o de trabajo."’
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Ambientes laborales y acoso en IES

La Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos,
en su articulo 123 fracciones Xlll a XV, rige las obli-
gaciones de los empresarios y patronos respecto
de las garantias para los trabajadores. De ahi que
los Estatutos y Contratos Colectivos de Trabajo
de las instituciones publicas y empresas privadas
deban acatar el mandato constitucional, en espe-
cifico la fraccion XIV de dicho articulo donde los
responsabiliza de accidentes de trabajo y de enfer-
medades profesionales.

Para el subsistema de educacién superior del
pais, en 1993 la Ley General de Educacién en su ar-
ticulo 7 fraccién Vi estipuld que uno de los fines de
la educacién que imparta el Estado, ademas de los
sefnalados en el articulo 3° de la Constitucion, sera:
“Promover el valor de la justicia, de la observancia
de la Ley y de la igualdad de los individuos ante
ésta, propiciar la cultura de la legalidad, de la paz y
la no violencia en cualquier tipo de sus manifesta-
ciones, asi como el conocimiento de los Derechos
Humanosy el respeto a los mismos” (fraccion refor-
mada DOF 17-06-2008, 28-01-2011). Esta finalidad
se entrelaza con la de la fraccion Xl del mismo arti-
culo:“Inculcar [...] la valoracién de la proteccion y
conservacion del medio ambiente como elemen-
tos esenciales para el desenvolvimiento armonico
eintegral del individuo y la sociedad [...]" (fraccion
reformada DoF 30-12-2002, 28-01-2011). Todo lo
cual se puede extender al ambiente laboral, como
se explicita en la fraccion XI: “Fomentar actitudes
solidarias y positivas hacia el trabajo, el ahorro y el
bienestar general”.

En 1999 la Secretaria de Medio Ambiente, Re-
cursos Naturales y Pesca (SEMARNAT), para seguir
de cerca el marco mencionado en el apartado an-
terior, presentd al Consejo de Universidades Pu-
blicas e Instituciones Afines una propuesta para
el establecimiento de un Plan de Accién para el
Desarrollo Sustentable en las Instituciones de Edu-
cacién Superior. Este plan evoluciond y en el 2000
se suscribi6 —en lo general— el Plan de Accién
para el Desarrollo entre ANUIES-SEMARNAT (2000)."?
Entre los principios del Plan se resalta el “Derecho
humano a un ambiente adecuado” Aunque éste es
un principio delimitado a lo medioambiental, ha
provocado su problematizacién académica para
ampliar sus alcances hacia el ambiente laboral y
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los recursos humanos. De hecho, asimismo, lo con-
templa el documento en el apartado correspon-
diente a la visién del desarrollo sustentable, la cual
estd “inextricablemente ligada a los problemas so-
ciales, econdmicos y de distribucién equitativa de

los recursos”'?

De ahi que se haya extendido el analisis a los
recursos humanos en varios de sus atributos. Para
efectos del presente articulo se catalogan cuatro,
integrados como un proceso, y se les denomina
riesgos psico-socio-econémico y humanitarios
en ambientes laborales e institucionales, con sus
correspondientes dafos y consecuencias. Eso ha
llevado a trabajar a la comunidad universitaria en
torno a posibles soluciones, prevenciones y cons-
trucciones de escenarios en tales ambientes.

En tal proceso de construccidén normativa se
ha ido evidenciando un fenémeno de violencia en
los centros de trabajo por la via del acoso laboral
0 mobbing, como uno més de los abusos de po-
der politico. De hecho, Pefia (2006: 3-4) afirma que
en México parece de amplia difusién en contextos
universitarios donde es un problema tolerado por
las instituciones.'® O bien, se les “enmascara como
conflictos o desavenencias entre las personas,
como problemas de personalidad, “grilla” o como
parte de estrategias “normales” que se ponen en
marcha en la lucha por el poder; por ello, frecuen-
temente es trivializado y tolerado” (Pefa, 2007:
183).

Al revisar la literatura especializada se encontré
que el acoso se ha ido incrementado en las IES (0
ha aumentado su denuncia pubica), lo que ha per-
mitido documentar la investigacién.'® Esta inten-
sificacién se puede explicar porque al requerirse
un determinado perfil laboral (mayor especializa-
cién, adiestramiento y adecuacién de los propios
valores a los de la institucién, presién social para
elevar el nivel de vida, entre otras caracteristicas),
de manera contradictoria se han elevado las car-
gas de riesgos de trabajo, entre otras razones por
el aumento de la competencia por los resultados
y por la innegable escasez de recursos de diverso
tipo, lo que propicia disputa por ellos.'®

Esas evidencias del incremento del fenémeno
han llevado a que algunas instituciones promue-
van practicas que contribuyan a prevenir y elimi-
nar el acoso laboral e institucional en sus respecti-
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vos ambientes de trabajo.'” Otras IES han incluido
el concepto de acoso u hostigamiento sexual, pero
estan lejos de abarcar en su total magnitud el aco-
so moral en el trabajo."® En cuanto a la salud men-
tal del trabajador en general y del blanco en espe-
cifico, en algunos Estatutos sindicales se sefalan
como atribuciones de servicio la organizacién de
campanas preventivas de salud del trabajadory su
familia, pero no aparece en Contratos Colectivos
de Trabajo ni en las estructura de las respectivas
instancias de defensa de derechos universitarios.'?

A pesar de que la misma OIT promueve la sensi-
bilizacién y cooperacion para combatir la violencia
en el lugar de trabajo, 2° hay instituciones de edu-
cacion superior que no han incluido ningun tipo
de reglamentacién acerca del acoso en cualquiera
de sus manifestaciones. Aunque esta ausencia no
indica una conducta admitida o ignorada, tampo-
co sugiere su existencia.?'

Ante este escenario surge el cuestionamiento
respecto de las razones de la omisién o delimita-
cion solo a acoso sexual u hostigamientoy no a la
ampliacion del concepto a acoso moral en el tra-
bajo (en los casos en que lo reglamenten las IES).
Una respuesta sugerida por la misma bibliografia
consultada, asi como por la experiencia, es que la
demostracién de las acciones acosadoras, de los
perpetradores y los blancos, es un objetivo dificil
de probar, entre otras cosas por lo complejo de
la delimitacion del problema, de la imputacién
de responsabilidad(es) y la operacion de recursos
para facilitar la prevencién, denuncia y solucion.
En otras palabras, el problema se encuentra en
un umbral entre lo legal/politico y lo organizati-
vo/administrativo, por lo que llegar a disefar una
politica de donde se deriven planes y programas
operativos laborales y de salud en el trabajo, re-
sulta costoso para la institucion. Los tomadores de
decisidon deberian considerar, como inversién a fu-
turo en el mediano y largo plazos, las recomenda-
ciones al respecto hechas por agencias nacionales
e internacionales.

Propuesta de politica universitaria
de combate al acoso

Como resultado de la investigacién documental
hasta ahora realizada, a raiz de la cual se han detec-
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tado recomendaciones de organismos nacionales
e internacionales que no se cumplen a cabalidad y
que el aporte de diversos investigadores que han
trabajado el fenédmeno del mobbing dan cuenta de
la necesidad de transformar los ambientes labora-
les , a continuacion se propone un disefio de politi-
cacontrael abuso de podery sus diferentes medios
de ejercicio, como la violencia y el acoso generado
de ésta, tomando en cuenta los marcos legales se-
falados en apartados anteriores y lo intrincado del
fenédmeno. El planteamiento estd centrado en la
salud mental de los trabajadores del sector educa-
tivo superior. La finalidad es aportar elementos de
combate a la accién acosadora, defensa del blanco
y castigo a los perpetradores (activos, pasivos y ob-
servadores en sus respectivos niveles de participa-
cidn), buscando construir ambientes académicos
libres de acoso y de participacién activa de la co-
munidad universitaria, como parte de una nueva
etapa de investigacion en torno al fenémeno y que
tiene que ver con larespuesta a las demandas de la
comunidad universitaria y su participacién.?

Por lo anterior y como una medida positiva
—en el sentido de la confianza otorgada a las re-
glas y normas institucionales—, se propone:

1. Establecer los protocolos de prevencion ade-
cuados y reformar del Cédigo Penal a fin de
considerar delito la realizacién reiterada de
estos actos hostiles que suponen accién aco-
sadora hacia el blanco, después de identificar y
detectar si el acoso es real.

Hacer una investigacion de caso(s) que
abarque(n) a los dos componentes: perpetra-
dores y blanco. En ocasiones el blanco ha pa-
sado a ser inculpado como acosador por parte
de los mismos perpetradores, y lejos de defen-
derlo se le cargan costos psicoldgicos, adminis-
trativos, econdmicos, académicos de manera
indebida. Eso puede provocar que se invier-
tan los papeles al momento de interpretar las
pruebas, que se basan en el dicho de la perso-
na violentada por lo que es puesto en duda.
Lo que lleva a cuestionar la credibilidad del
blanco, quien no puede demostrar las acciones
acosadoras por falta de acopio de las mismas,
debido a que no cuenta con una bitacora o
diario donde documente fechas, horas, nom-
bres, acciones de los perpetradores (instigador
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principal o secuaces activos o pasivos, o bien
los observadores).?* La denuncia y consecuen-
te accion del blanco para defenderse del acoso
le llevan a correr el riesgo de perder su trabajo
asi como el vinculo laboral, lo cual puede tener
costos a terceros, o sea la familia y su entorno.
El Libro blanco (2006: 59,63) documenta que al-
gunos investigadores “han relacionado con el
mobbing un incremento en las enfermedades
de los hijos de las victimas”y no sélo eso, sino
que “se produce un efecto de rebote produ-
ciéndose el abandono de los amigos (.. )24

3. Ante la casi imposibilidad de comprobacién
del acoso por parte del blanco es necesario
que prime una légica en sentido inverso; es
decir, actuar no sobre hechos consumados
sino adelantarse a ellos. Una forma es alentar el
disefo de estrategias de prevencién de lo que
se entiende como mobbing. En un primer mo-
mento se partiria de la generacién de una cul-
tura de autoayuda y apoyo al otro, y luego se
procederia al disefo de la defensa, la sancion y
el combate. Estas cuatro etapas del proceso se
harian pensando en fortalecer al blanco y a los
testigos, de manera que la denuncia, dado los
mecanismos institucionales disenados para tal
efecto, seria confiable.

4. Prevenir por medio de la cultura. La comunidad
universitaria participaria de manera activay en
diferentes niveles organizacionales en la bus-
queda de mecanismos por los cuales el acoso
sea considerado una violacién a los derechos
universitarios. Ello involucraria la planeacion,
el disefio y la aplicacion de politicas, planes y
programas laborales, de salud y seguridad e hi-
giene institucional. Es la puesta en marcha de
esos tres elementos contra el riesgo de sufrir
mobbing lo que permitird una vida universita-
ria libre de acoso y de mejora en los beneficios
laborales de los trabajadores, mismos que se
extenderian a terceros afectados, quienes de-
berian ser integrados en esta etapa.?

Recomendaciones para la ejecucion
de acciones en IEs

Después que el problema del acoso laboral se
encuentre en la agenda institucional, de haberlo
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definido en una multiple dimensién psico-socio-
econdmica-humanitaria y de haber disefado la
politica con sus objetivos generales, supuestos y
mecanismos, a fin de velar y garantizar un ambien-
te laboral libre de acoso en el sector publico de
educacién superior, se recomienda:

1. Coordinar de manera conjunta las dependen-
cias universitarias (facultades y escuelas, cen-
tros, institutos, oficinas administrativas, etcéte-
ra) para realizar un diagnostico de la situacion
de acoso laboral e institucional. Esa tarea debe
partir de la deteccién, identificacion, registro,
seguimiento, evaluacién y disefio de medida
correctiva con tendencia a preventiva. La de-
teccion es posible hacerla con la aplicacién
de un cuestionario para detectar frecuencia e
intensidad de las estrategias de acoso e iden-
tificar a presuntos perpetradores, la cual se
aplicaria a los miembros de la comunidad uni-
versitaria (Gonzalez, 2005).%

2. Instrumentar mecanismos de apoyo a los blan-
cos, tanto en el dmbito legal para su defensa
como en el de la salud (fisica y mental) para su
soporte.

3. Promover entre la comunidad universitaria el

mensaje de que el acoso es una accién conse-
cuente del abuso de poder.

4. En esa misma direccién, disefar programas

intra e interinstitucionales para reeducar a la
misma comunidad, para intercambiar expe-
riencias (tanto exitosas como contradictorias)
de operacion de las politicas instituidas, ge-
neracion de mecanismos conjuntos de apoyo
médico, psicoldgico y legal a los blancos. Se
considera pertinente que los programas sean
mensurables y emplazados en corto, mediano
y largo plazos. En cuanto a la relacion interins-
titucional y tomando en cuenta la autonomia
de algunas IES y los limitados recursos con que
cuentan, se observa que una buena estrategia
son los convenios y la cooperacién por parte
de organismos gubernamentales o no guber-
namentales interesados en el tema.

5. Fortalecer las instancias de defensa de dere-
chos universitarios (y politécnicos en su caso),
o crearlas en caso de no existir a partir de las
respectivas legislaciones institucionales, para
asegurar que se sancione a los perpetradores
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de acoso (o crear mecanismos no legislativos
como codigos de buenas practicas o clausulas
antimobbing en contratos colectivos (Arroyue-
lo, 2002: 284).

6. Generar mecanismos de permanencia y pro-
mocidn de los trabajadores que cumplan y ha-
gan cumplir los derechos laborales.

Ante la escasez de recursos y con el propésito de
evitar riesgos, los tomadores de decisiéon tienen
que establecer las prioridades de el cuando, el
como y el para qué de las acciones, con el fin de
lograr congruencia con los objetivos planteados.
Estas recomendaciones significan acciones indi-
viduales coordinadas y organizadas por ellos; en
conjunto persiguen un fin comun general: espa-
cios libres de acoso o mobbing. Asimismo, lograr
el compromiso y la corresponsabilidad de los di-
rigentes de las IES para hacer todo cuanto esté en
sus competencias y funciones para evitar la accién
acosadora e impulsar que la comunidad universi-
taria goce de oportunidades equitativas de trato
y de proteccién contra el acoso, sin distinciones.
Finalmente, propiciar el involucramiento organiza-
do, activo, comprometido y corresponsable de la
comunidad universitaria para, en conjunto, trans-
formar el ambiente.

Conclusiones

Mediante el analisis aqui desarrollado se recono-
ce que el acoso laboral tiene complejas causas y
variadas consecuencias, por lo que una respuesta
univoca a la pregunta principal de investigacién
acerca de la comprobacién es insuficiente. En
busca del objetivo de investigacién se llegaron a
encontrar algunas raices del fenémeno en la per-
sonalidad y talento de los perpetradores; asi como
la condicion de vulnerabilidad de los blancos en
el disefo institucional. Este estudio traté de ir mas
alla con el andlisis centrado en los incentivos de la
accion acosadora, hacerlo de esa manera consintio
una mejor comprension de lo que se considera y
presume como acoso laboral, alimentando una li-
nea de investigacién en torno a las consecuencias
y dafos que causa a la salud mental de trabajado-
res y de terceros afectados. Asimismo, la reflexion
tedrica permitié concebir que el acoso laboral con-
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lleve una problematica mas amplia, lo cual resul-
t6 ser un punto fuerte en la investigacién porque
no ha sido abordado desde esa perspectiva de la
accién individual y colectiva como estrategia de
poder. Por otro lado, se abrié un horizonte para
disefar planes y programas en direccién a un es-
pacio institucional libre de mobbing para lo cual
es necesario el involucramiento de la comunidad
académica y otras instancias (abogados, médicos,
psicélogos administrativos, personal de logistica,
alumnos, egresados, padres de familia, etcétera)
a fin de contribuir de manera corresponsable en
la toma de decisiones, en el disefio y la ejecuciéon
de acciones. Esto es todavia un punto débil en la
propia investigacion que se busca fortalecer con el
uso de instrumentos de medicién de demandasy
participacion de la comunidad universitaria, lo cual
queda abierto para continuar indagando y poder
evaluar las implicaciones de las propias propues-
tas. Finalmente, confiamos en que este avance de
investigacion aporte a futuros trabajos que versen
sobre el tema y sus complejas miradas, algunas de
las cuales buscamos aclarar en cierta medida.

Notas

! Se habla de acoso inmobiliario, intelectual, ci-

beracoso, entre otros (Fernandez, 2013).

2 Ladefinicién de riesgo de Lépez (1984) es:“Se
dice del peligro o contingencia de que se produzca

un dano”.

3 Derivado de Daza, Félix, Jesus Pérez, y Juan

Antonio Lépez, (2003).

4 Elster (1996: 67-75) plantea una tipologia de
las emociones: nucleo, parasitarias, de expecta-
cién, contrafactuales, estéticas, de experiencias
de otros, de injusticia, de pérdida, de carencia, de
contraste y temporales, ademas de una unién de
emociones: entre emociones nucleo, entre estas y
las no nucleares, y dentro de éstas.

> Ver Jon Elster (1996).

®  Muchas discusiones filoséficas han girado en-

tre el homo fabery el zoo politikon.

7 Se considera la palabra humanitario porque

en esta investigacidon también se reconoce el pa-
pel que tienen las personas en la configuracion de
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sus vinculos y del impacto de éstos en el bienestar

o sufrimiento de otros seres humanos.

8 Mas datos de consecuencias del mobbing en

[http://bit.ly/19l1zzL] consultado el 29 de marzo de

2012.

°  Entérminos de las tendencias en cuanto a de-

sarrollo sostenible y responsabilidad social.

19 La fecha de entrada en vigor seria en 1994, in-

mediatamente después de que lo hiciera el TLC.

" Los pactos para educacién basica han sido:

Acuerdo de Cooperacién Laboral entre el Gobierno
de Canadd, el Gobierno de los Estados Unidos de
América y el Gobierno de los Estados Unidos Mexi-
canos, diciembre de 1992. [http://bit.ly/JlofoF] con-
sultado el 2 de abril de 2012.

12 Obtenido en: [http://bit.ly/JloO1F], consulta-
do el 17 de abril de 2012.

13 Apartado lll. Visién al aflo 2020 del sistema de
educacion superior y de su contribucion a la edu-
cacién ambiental y al desarrollo sustentable.

4 La misma autora especifica que es “via la per-
tenencia al Sistema Nacional de Investigadores y el
ingreso a los sistemas de estimulos” (Pefa, s/f).

1> Debido tal vez a la liberalizacién y ampliacion
participativa en los ambientes laborales, a raiz de
la reforma educativa de1992 con el Acuerdo Na-
cional de Modernizacién de la Educacion Basica
(ANMEB), que propicié un efecto espejo.

16 Como resultado de procesos globalizadores
llevados a cabo a partir del TLC en 1992.

7" Por ejemplo se ha abierto la participacién de
empleados en el disefio organizacional como la
planeacién de objetivos, metas y estrategias (mis-
mos que afectan la distribucién de los recursos) o
al cuidado e inspeccién de las condiciones de hi-
giene y seguridad; estos ambientes y areas labora-
les que hasta cierto punto antes estaban limitados
a especialistas sindicales o patronales, lo que los
convertia en coto de estrategias de negociacién.

18 Por ejemplo, la UAECH (2006), UACS (2006), UV
(2006), el IPN (2005), UAA (1997), la UAEMeX (1996),
BUAP (1992) vy, la universidad con defensoria mas
antigua, la UNAM (1985), por mencionar algunas.

19 Estatutos del personal académico de la Uni-
versidad Autéonoma del Estado de Hidalgo [http://
bit.ly/1bC8wuv], consultado el 17 de abril de 2012.
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20 Entorno a ello su recomendacién acerca de la
evaluacion del riesgo orienta a que se deben tener
en cuenta los indicios de a) Lesion o agresion fisi-
ca a una persona, que provoque dafos reales; b)
el abuso intenso y permanente, en forma de abu-
so verbal, incluidas las palabrotas, los insultos o el
lenguaje despectivo; un lenguaje corporal agresi-
vo, que indique intimidacion, desprecio o desdén;
el acoso, incluidos el mobbing (o acoso moral), el
bullying (intimidacién) y el acoso racial o sexual; c)
la expresidén de una intencion de causar dano, in-
cluidos el comportamiento amenazadory las ame-
nazas verbales y escritas (0IT, 2003).

21 | a UAM no tiene Defensoria de Derechos Uni-
versitarios o alguna instancia semejante. Apenas
en el 2012 se promovio la iniciativa del Reglamen-
to para la convivencia universitaria, el cual hasta
octubre del 2013, estaba en revisién debido a su
caracter impositivo y contrario a los derechos uni-
versitarios.

22 Se esta diseflando un cuestionario para poder
hacer mensurable las demandas y participacion de
la comunidad universitaria, a partir de las propues-
tas y recomendaciones aqui planteadas y con base
en Gonzalez (2005).

2 Hirigoyen (1999: 137-139) recomienda a los
blancos tomar nota de las provocaciones y agresio-
nes, acumular rastros e indicios y procurarse de tes-
tigos; asi como aprender a resistir, a desconfiar y a
tranquilizarse; ademas de mostrarse irreprochable,
con una nueva trama de comunicacién; en sintesis,
tener sangre fria y no caer en provocaciones.

24 \er mas detalles en Blanco (2002: 109).

% Hay que tener cuidado con el tipo de promo-
cion de cultura contra el acoso que se despliegue
entre la comunidad universitaria, pues cierto es
que, el acoso es una accion consecuente del abuso
de poder, también es cierto que éste puede tergi-
versarse y entender, por ejemplo, que un conflicto
laboral es producto de la acciéon acosadora, deri-
vada del abuso de poder. Una revision juridica de
Aramendi (2004:7) advierte en ese derrotero que
“pueden existir conflictos que constituyendo epi-
sodios de violencia psiquica responden a pautas
distintas de las verificadas para el acoso desde la
psicologia” Por eso, al disehar programas institu-
cionales e inter institucionales para reeducar a la
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comunidad universitaria en el sentido de detectar
la accion acosadora y denunciarla; también se de-
be especificar la definicion de mobbing y “distin-
guir el mero acoso del acoso moral y entender por
acoso las practicas agresivas intencionadas y por
acoso moral las practicas agresivas intencionadas
que causen un dafio efectivo” (Aramendi, 2004:12)
y las acciones a seguir en consecuencia. Lo cual
también es disuasorio de acusaciones de mala fe.

26 Alumno, académico o administrativo de base
o confianza, incluso a terceros, como familiares. La
muestra puede recogerse de forma personal, indi-
recta o por medios electrénicos.
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