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INTRODUCCION.

| acoso laboral es un tipo de violencia ejercida

en el ambiente laboral por compafieros de mayor

0 menor jerarquia, o por el propio patrén, en el
que existe una victima, un victimario y complices (to-
dos aquellos que actian contra la victima por miedo al
agresor), trayendo consecuencias psicolégicas y emo-
cionales para la victima.

En el ambito juridico existe muy poca informacion que
se relacione con el acoso laboral en nuestro pais, de
ahi que el Derecho, al ser una materia multidisciplina-
ria, se apoye en otras como lo son la Psicologia —la
cual tiene un desarrollo mas amplio en sus investiga-
ciones en relacion al comportamiento del individuo—
para abordar, estudiar y en algin momento legislar
para normar el llamado acoso laboral.

La necesidad de crear una norma que apoye a las victi-
mas de acoso laboral en México, ha sido el motor que
nos impulsé a desarrollar la presente investigacion, en
la que en el Capitulo 1, abordaremos conceptos ge-
nerales relacionados con el Derecho y acoso laboral,
mismos que nos permitiran una mejor comprension de
nuestro estudio.

En el Capitulo 2, se desarrolla lo que los especialistas
llaman acoso laboral , asi como: conceptos principa-
les, caracteristicas de la victima y victimario, las fases
0 pasos que el agresor realiza desde el momento en
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gue elige a su victima hasta que logra destruirla.

Durante el desarrollo del Capitulo 3, se estudiara la le-
gislacion juridica de nuestro tema de estudio; para ello
abordaremos: La Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, Tratados Internacionales, Ley Fe-
deral del Trabajo —tras su reforma—, asi como la postu-
ra de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion; leyes
en las cuales se establecen los derechos y deberes de
los ciudadanos y se regula todo lo referente al trabajo.

Finalmente, en el Capitulo 4, se aborda un analisis
del protocolo creado en el Instituto Nacional Electoral
(INE), con el cual se pretende erradicar el acoso la-
boral en la institucion. De igual manera se hace un
analisis de la ley colombiana “1010”, la cual establece
la regulacién existente en ese pais para combatir este
tipo de conducta.

El presente estudio busca que el acoso laboral pue-
da contar con una regulacion juridica en México que
erradique y evite este tipo de conducta, de modo que
se pueda apoyar a todas aquellas personas que son
o han sido victimas de acoso laboral y que han visto
afectado su trabajo —y por consecuente en sus vidas—,
a través de la creacién de programas de orientacion
para poder detectar el acoso a tiempo y actuar antes
de que sea tarde.

II



CAPITULO 1.
CONCEPTOS GENERALES.

Pretender comprender la magnitud y particularidades
de las relaciones laborales sin conocer los elementos
gue intervienen en ella, es una tarea tan dificil como
correr sin haber aprendido a andar. De ahi que en este
capitulo nos abocaremos a explicar los conceptos de
orden juridico y psicologico que serviran para el desa-
rrollo y comprension del tema que nos ocupa.

La finalidad de este apartado es apreciar a fondo cada
uno de los elementos que dan pauta a la relacién labo-
ral, y de esa manera comprender la interrelacion que
guardan al momento que se presenta la conducta de-
nominada acoso laboral, materia del presente estu-
dio.

Cabe sefalar que varias definiciones no son del ambi-
to juridico, pues el Derecho es una materia multidisci-
plinaria; es decir, esta ligada con diferentes materias,
entre ellas: Economia, Ciencias Politicas, Psicologia,
Psiquiatria y otras, las cuales serviran de apoyo para
entender a fondo todos y cada uno de los conceptos
a estudiar. Debido a que dentro del ambito juridico no
tiene desarrollado el tema a profundidad, nos apoya-
remos en otras ciencias para poder establecer una de-
finicibn mas completa de lo que es el acoso laboral.
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1.1 TrABAJO.

La palabra trabajo proviene del latin Tripalium, “tres
palos”. Tripalium era un yugo hecho con tres (tri) palos
(palium) en los cuales amarraban a los esclavos para
azotarlos.

El Diccionario de la lengua espafiola (DRAE) lo define
como: “Esfuerzo humano aplicado a la producciéon de
rigueza en contraposicion a capital™.

Esta definicion obtenida del diccionario, que no es es-
pecializado en el ambito juridico, no tiene la profundi-
dad requerida para el desarrollo del tema, pues consi-
dera que el trabajo es un “esfuerzo” por parte de una
persona para producir recursos que son de utilidad en
la vida diaria, por el que recibe una contraprestacion.

Tuvieron que pasar muchos afios para que en nuestro
pais a la libertad del trabajo se le considere un de-
recho humano. Este derecho establece que se puede
elegir en qué y en donde trabajar, siempre y cuando
la actividad que se realice sea licita; que no vaya en
contra de lo establecido en la ley.

En el pasado no se tenia este derecho, pues la ma-
yoria de la gente que “trabajaba” era considerada es-
clava, por lo que no podian elegir en dénde trabajar ni
percibia un salario.

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos, en el articulo 5° establece:

'Real Academia Espafiola. “Diccionario virtual”. Consultado el 10 agosto, 2016. 19:00 hrs. http://dle.
rae.es/?id=aBuhX28
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“A ninguna persona podra impedirse que se de-
dique a la profesién, industria, comercio o trabajo
que le acomode, siendo licitos. El ejercicio de esta
libertad sélo podra vedarse por determinacion judi-
cial, cuando se ataquen los derechos de terceros,
0 por resolucién gubernativa, dictada en los térmi-
nos que marque la ley, cuando se ofendan los de-
rechos de la sociedad. Nadie puede ser privado del
producto de su trabajo, sino por resolucién judicial.
La Ley determinara en cada Estado, cuales son las
profesiones que necesitan titulo para su ejercicio,
las condiciones que deban llenarse para obtenerlo
y las autoridades que han de expedirlo...”

Este articulo garantiza como derecho de todo individuo
la libertad de elegir su trabajo, y regula esta libertad
al sefalar las condiciones para establecer que se ad-
quiere en libertad, las cuales son: que sea licito, que
no afecte a terceros y que no afecte a la sociedad.

En el segundo parrafo indica que algunas profesiones
requieren de titulo profesional para poder ejercerse, y
gue existen autoridades facultadas para expedir dicho
titulo.

Debemos mencionar que contar con un trabajo le per-
mite a las personas tener estabilidad econémica para
cubrir sus necesidades, por lo que conservarlo es de
vital importancia, de ahi que sea necesario obtener el
conocimiento y la practicidad del oficio o profesion que
se pretende ejercer.

El constituyente de 1917 otorgd a la clase trabajadora
una gran aportacion juridica en Derecho laboral al crear
el articulo 123. Este hace referencia a la libertad y la
dignidad que se debe tener en el trabajo; a su letra dice:

3
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“Toda persona tiene derecho al trabajo digno y so-
cialmente util; al efecto, se promoveran la creacion
de empleos y la organizacion social para el trabajo,
conforme a la ley.

El Congreso de la Unién, sin contravenir a las ba-
ses siguientes debera expedir leyes sobre el traba-
jo, las cuales regiran:

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados do-
mésticos, artesanos y de una manera general,
todo contrato de trabajo:

I. La duracion de la jornada maxima sera de ocho
horas;

Il. La jornada méxima de trabajo nocturno sera de
7 horas. Quedan prohibidas: las labores insalubres
0 peligrosas, el trabajo nocturno industrial y todo
otro trabajo después de las diez de la noche de los
menores de dieciséis afios;

Ill. Queda prohibida la utilizacion del trabajo de
los menores de quince afios. Los mayores de esta
edad y menores de dieciséis tendran como jornada
maxima la de seis horas

Iv...”

Relacionado con la Ley Federal del Trabajo, este arti-
culo hace referencia a las divisiones y condiciones de
trabajo que deben tener todos y cada uno de los tra-
bajadores, entre ellas la dignidad del trabajo, de modo
que no cause perjuicio al trabajador al realizar sus la-
bores.

El Congreso de la Unidn, con ayuda de este articulo,
busca tener una legislacién especializada en la regu-
lacidn del trabajo, creando instituciones y organizacio-
nes sociales de trabajo que le permitan crear mas em-
pleos dentro de la sociedad.
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El Tratado de Versalles, celebrado en el afio de 1919,
senalo:

“El principio rector de Derecho Internacio-
nal del Trabajo, consiste en que el trabajo
no debe ser considerado como mercancia o
articulo de comercio.

Principio que fue adoptado por la Organizacion de los
Estados Americanos (OEA). Esta definiciéon supera por
mucho la realidad que vivimos en la actualidad, pues
estipula que el trabajo no debe considerarse como una
mercancia ni como un objeto de comercio, ya que es
un derecho al que todos deberian tener acceso para
poder desempeiiarse dentro de una empresa.

Este articulo hace referencia a que no importara el
grado o preparacion que tenga el trabajador, siempre
que desemperie servicios personales y subordinados,
por los cuales obtenga una remuneracion econémica;
denominando trabajo a esta relacién obrero-patronal.

Durante el desarrollo de este trabajo tomaremos en
consideracion la definicion del articulo 3° de la Ley Fe-
deral del Trabajo, toda vez que, a nuestra considera-
cion, es la mas completa, pues aborda los elementos
principales del concepto trabajo.

El mencionado articulo dice:

“El trabajo es un derecho y un deber social. No es
articulo de comercio.

No podra establecerse condiciones que impidan
discriminacion entre los trabajadores por motivo de
origen étnico, o nacional, género, edad, discapa-

2Celebrado en Francia, 1919.
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cidad, condicion social, condiciones de salud, reli
gién, condicién migratoria, opiniones, preferencias
sexuales, o estado civil o cualquier otro que atente
contra la dignidad humana”.

Esta definicidn coincide con lo establecido en el Trata-
do de Versalles, pues el trabajo no debe ser considera-
do un articulo de comercio, ya que como se menciona
es un derecho, y un deber de la sociedad. La ley indi-
ca que no debe existir ningun tipo de discriminacion al
momento de ejercer dicho derecho, y deja claro que
no debe verse afectada la integridad de la persona ni
de la sociedad, pues se estarian violando los derechos
humanos y la libertad de elegir un trabajo acorde a las
necesidades y aptitudes de cada persona dentro de la
sociedad.

En la Ley Federal del Trabajo encontramos un segun-
do concepto dentro del articulo 8°, en su segundo pa-
rrafo, que a la letra dice:

“...se entiende por trabajo toda actividad humana,
intelectual o material, independientemente del gra-
do de preparacion técnica requerido por cada pro-
fesion u oficio...”

Hablar de trabajo es hacer referencia a las relaciones
laborales que se tienen entre dos personas, es decir,
entre el trabajador —o empleado- y el patrén, buscan-
do asi un intercambio de servicios personales y subor-
dinados, trayendo como contraprestacion el recibir una
remuneracion econdémica por los servicios personales
y subordinados prestados. Esto queda de manifiesto
mediante un contrato que se realiza entre los involu-
crados: el patron y el trabajador.
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1.2 TRABAJADOR.

El concepto trabajador, es atribuible a aquellas per-
sonas que, de acuerdo a la ley, prestan un servicio
personal y subordinado a favor de otra persona. A lo
largo de la historia la figura del trabajador ha existi-
do, con la diferencia de que antes eran esclavos. Con
el transcurso del tiempo y la creacion de legislaciones
el término ha ido cambiando, pues se han reconocido
caracteristicas, derechos y obligaciones, que lo inte-
gran a una relacion laboral formal, pues previo a existir
la regulacién del trabajo, todas aquellas personas no
tenian la libertad de poder elegir el trabajo que desea-
ran desempefiar, ya que eran esclavas, como hemos
dicho.

El Diccionario de la lengua espanola lo define como:
“Trabajador, persona que tiene un trabajo retribuido” 3.

Este es un concepto basico, pues, como se menciond
el diccionario de la Real Academia Espafola no esta
especializado en el ambito juridico, y para el desarrollo
de nuestro tema es indispensable tomar en conside-
racion varias caracteristicas con las cuales podamos
describir qué elementos son los necesarios para tener
un concepto, sino amplio; completo.

Para José Davalos, trabajador: “Es la persona que
presta un servicio a otra. Se le ha denominado de di-
versas maneras: obrero, operario, asalariado, jornalero,
etc. El concepto es genérico, porque se atribuye a todas

’ Real Academia Espafiola. “Diccionario virtual”. Consultado el 12 de agosto 2016, 20:00 hrs.
http://dle.rae.es/?id=aBkr9sx
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aguellas personas que, con apego a las prescripciones
de la Ley, entrega su fuerza al servicio de otra” 4.

El autor hace mencién que para poder llamar a un in-
dividuo trabajador, debe existir una prestacion de ser-
vicio personal y subordinado por parte de una persona
fisica en beneficio de otra persona fisica 0 moral, y en
contraprestacion debera de existir un salario que cubra
las necesidades del trabajador. Al existir la prestacion de
servicio estamos en presencia de una relacion laboral,
de la cual el trabajador sera el sujeto primordial de ésta.

El autor Néstor de Buen, toma la definicion contempla-
da en el articulo 3° de la Ley de 1931, en la cual sefia-
laba que el trabajador: “Es toda persona que presta a
otra un servicio material, intelectual o de ambos géne-
ros en virtud de un contrato de trabajo” °.

En esta definicidn el autor hace referencia a que el ser-
vicio que se prestara puede ser material o intelectual.
De igual manera menciona la existencia de un contrato
de trabajo. Esta definicion es previa a lo que establece
la Ley Federal del Trabajo que actualmente regula la
materia, y que hace referencia de la existencia de un
contrato en la relacion de trabajo.

No establece los elementos que debe contener dicho
contrato, pero con esto da pauta a que la relacion que
tenga sea formal, aunque debemos recordar que mien-
tras exista la subordinacion en la relacion de trabajo,
no es necesario un contrato de por medio.

*DAVALOS, José. “Derecho Individual del Trabajo”. México: Editorial Porrta, 2008. p. 90.
° DE BUEN, Néstor. “Derecho del Trabajo”. México: Editorial Porrua, 2005. p. 494
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Para Jorge Olvera, un trabajador: “Es la persona fisi-
ca que presta a otra, fisica o moral, un trabajo personal
subordinado; entendiendo por trabajo toda actividad
humana, intelectual o material independientemente
del grado de preparacion técnica requerido por cada
profesion u oficio” ®.

Olvera afirma que el trabajador siempre debe y sera
una persona fisica, mientras que a la persona que se
le prestara el servicio puede o no serla, pues no tene-
mos la certeza de que la o las personas a las que se
les prestara el servicio sean de calidad fisica o moral,
esto dependera de la situacion, oficio y una profesion.

En México, de acuerdo al articulo 8° de la Ley Federal
del Trabajo, se entiende por trabajador:

“Es la persona fisica que presta a otra, fisica o0 mo-
ral, un trabajo personal subordinado”.

La ley es clara y proporciona el concepto que englo-
ba —al igual que los autores citados— los principales
fundamentos y elementos requeridos para tener una
definicion.

Primero. Refiere que el trabajador sera la persona fi-
sica. Como se hace mencion, no puede ser de otra
forma por el tipo de servicio que se presta.

Segundo. Habla de la persona, fisica o moral, a quien se
le prestara el servicio. Esto dependera del trabajo que
se deba realizar y a quién se deba prestar el servicio.

¢ OLVERA, Jorge. “Derecho Mexicano del Trabajo”. México: Editorial Porrta, 2001. p. 88.
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Tercero. Establece que debe ser de manera personal y
subordinada; en esto radica que se hable de una rela-
cion individual de trabajo, ya que no es necesario perte-
necer a un grupo para que exista la relacion de trabajo.
El elemento de “subordinacion” dispone que se tenga
un superior, es decir, una persona con un nivel jerarquico
mayor, quien dara indicaciones y ordenes al trabajador.

Si bien las definiciones proporcionadas por los autores
y el legislador son correctas, para efectos practicos nos
guedaremos con la que la legislacién nos proporciona.

Dentro de la legislacion también se considera al “tra-
bajador de confianza”, categoria que dependera de los
servicios que preste en una empresa. La Ley Federal
del Trabajo en su articulo 9° dice:

“La categoria de trabajador de confianza depende
de la naturaleza de las funciones desempeiiadas y
no de la designacion que se dé al puesto.

Son funciones de confianza las de direccion, ins-
peccion, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan
caracter general, y las que se relacionen con tra-
bajos personales del patron dentro de la empresa
o0 establecimiento”.

Como se menciona, la existencia de “trabajadores de
confianza” en una empresa obedecera a las funciones
que desarrollaran dichos trabajadores, dependiendo
de sus capacidades y aptitudes. En esta categoria
también estan considerados aquellos trabajadores que
realizan actividades personales para el patron.

10
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1.3 PATRON.

Es la persona fisica o moral que se beneficia con los
servicios personales y subordinados de una o varias
personas a su cargo, obligandose a retribuir esas acti-
vidades mediante una remuneracion econémica. Exis-
ten diferentes maneras de llamar al sujeto del trabajo,
como lo son: jefe, empleador, etcétera.

El Diccionario de la lengua espafiola atribuye el ori-
gen de la palabra patron al latin: “Patronus: perso-
na que emplea trabajadores” ’.

La Real Academia Espafiola nos proporciona un con-
cepto basico, pues su diccionario no es especializado
en ambito juridico, y solo indica que patrén: “es la per-
sona que emplea a trabajadores”, pues la persona que
emplea a trabajadores; sin embargo, el patron no siem-
pre es quien “emplea” a los trabajadores; puede hacerlo
otro trabajador, cuya funcion sea contratar personal.

Para José Davalos, el patrén es: “La persona que re-
cibe los servicios de un trabajador” 8.

Conocido con diversas denominaciones encontrando-
se entre ellas: empleador, patrono, patron, empresario,
entre otros, eligiendo el término de patrén y empresa-
rio pues a lo largo del tiempo son las mas utilizadas.

Por otro lado, retoma la definicién que establecié la
Ley de 1931: “Patrén: es toda persona fisica o juridica
que emplee el servicio de otra, en virtud de un contrato
de trabajo” °.

7 Real Academia Espanola”Diccionario virtual’. Consultado el 12 de agosto. http://dle.rae.es/?id=SBler1T
$ DAVALOS, José. “Derecho Individual del Trabajo”. Op. cit. p. 97
?ibidem.
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El concepto y término empleado por parte de este au-
tor deja de manifiesto que el patrén puede ser persona
fisica o juridica, toda vez que el trabajador puede ser
contratado por una o ambas personas. De igual mane-
ra refiere que debe establecerse un contrato de trabajo
para formalizar la relacién laboral, aunque la ausencia
de un contrato no elimina en ningln momento la exis-
tencia de la relacion de trabajo, como ya hemos dicho.

El Doctor Arturo Fernandez, en la obra “Seleccion de
Temas de Derecho individual” afirma que el autor Ma-
nuel Alonso Garcia, sefiala que patrén: “Es la persona
natural o juridica que se obliga a remunerar el trabajo
prestado por su cuenta, haciendo suyo los frutos o pro-
ductos obtenidos de la mencionada prestacion” °.

Concepto que pretende dar a entender de manera muy
especifica lo que para el autor significa un patrén, par-
tiendo de las definiciones basicas —como que el pa-
tron puede ser una persona natural o juridica—, hasta
mencionar que tiene una obligacion para con los que le
prestan un servicio, aclarando que él es el duefio de la
produccion que se obtenga por la prestacion.

La Ley Federal del Trabajo vigente, sefiala en su arti-
culo 10 que patron:

“Es la persona fisica o moral que utiliza los servi-
cios de uno o varios trabajadores. Si el trabajador,
conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los
servicios de otros trabajadores, el patron de aquel,
lo serd también de estos”.

1" FERNANDEZ Arras, Arturo. “Seleccion de Temas de Derecho Individual de Trabajo”. Barra Nacional
de Abogados. México, 2006. pp. 40.
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Este articulo establece que el patron sera la perso-
na que utiliza los servicios personales y subordinados
de otras personas, y que sera €l quien les asignara
las tareas a realizar y su area a laborar (dependiendo
de las capacidades y de los estudios, experiencia que
presenten los trabajadores para realizar sus trabajos).

En algunos casos el patron podra tener representan-
tes, como se describe en el articulo 11 de La Ley Fe-
deral del Trabajo, que a su letra dice:

“Los directores, administradores, gerentes y de-
mas personas que ejerzan funciones de direccion
0 administracién en la empresa o establecimiento,
seran considerados representantes del patrony en
tal concepto lo obligan en sus relaciones con los
trabajadores”.

En algunos casos lo hara de manera personal y otras
veces lo hara por medio del representante que tenga a
cargo, que puede ser la persona encargada de Recur-
sos Humanos, Relaciones Laborales. Los “represen-
tantes del patron” se encargaran de realizar el pago
de las prestaciones a las que tengan derecho los tra-
bajadores.

1.4 VIOLENCIA.
La palabra violencia proviene del vocablo del latin Vio-
lentia: “es la cualidad de ser violento o la accion y efec-

to de violentar o violentarse” .

El Instituto de Investigaciones en Derechos Humanos

" Instituto de Investigacion y Capacitacion en Derechos Humanos. Consultado el 10 de agosto, 2016.
https://prezi.com/jyzt2k0121rk/la-violencia-viene-del-vocablo-del-latin-violentia-la-viol/
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nos provee de esta definicion, la cual establece el
origen de la palabra en latin. Sin embargo es basica,
pues solo afirma que violencia es la accién de vio-
lentar o violentarse; es decir, afectar o atacar a un
tercero o a si mismo, provocando un dafio ya sea
moral o fisico.

Con base en lo anterior se considera que una perso-
na presenta diversos comportamientos agresivos ha-
cia sus semejantes, sea hombre o mujer —incluso en
contra de menores—, derivado de una conducta psico-
I6gica que conlleva al individuo a tener ese tipo de ca-
racter con los demas. Existen diferentes factores para
conocer el motivo por el cual la persona es violenta,
desde la educacion en casa, escuela o amistades.

Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) define la violencia como: “El uso deliberado de
la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza
o efectivo, contra uno mismo, otra persona o un grupo
0 comunidad, que cause o tenga muchas probabilida-
des de causar lesiones, muerte, dafios psicoldgicos,
trastornos del desarrollo o privaciones” *2.

Este tipo de conducta se define como un comporta-
miento que puede causar o llegar a ser causante de
dafios fisicos o psicolégicos a los seres que se en-
cuentren a su alrededor. Se ha llegado a asociar —aun-
gue no necesariamente— con la agresion, ya que ésta
también puede ser psicolégica o emocional: a través
de palabras hirientes, amenazas u ofensas. Estas
conductas son castigadas y/o sancionadas por la ley
0 por la sociedad misma. En este punto podemos de-

1> Organizacion Mundial de la Salud. “Informe Mundial sobre la Violencia y la Salud”. Consultado el 12
de agosto, 2016 http://apps.who.int/iris/bitstream/10665/67411/1/a77102_spa.pdf?ua=1.
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cir que deben aplicarse distintos estandares en cada
sociedad, para determinar qué comportamientos son
aceptados y cuales no lo son, puesto que también son
considerados un sistema sociocultural basado princi-
palmente en modelos de dominacion, en donde el mas
fuerte se encuentra sobre el mas débil.

1 .5 Acoso EN EL TRABAJO.

Para comprender lo que es el concepto principal en
nuestro tema estudio, el acoso laboral, abordaremos
primordialmente el concepto de acoso.

La Real Academia Espanola define al “acoso” como:
“Accion y efecto de acosar” 3. Esto nos lleva a definir a
su vez la palabra “acosar”: “Perseguir, sin darle tregua
ni reposo, a un animal o una persona” 4.

De lo anterior se entiende que el “acoso”, es ser moles-
tado sin tener la oportunidad de reaccionar para evitar
dicho abuso. La finalidad del “acoso” es que la persona
que esta siendo afectada se sienta acorralada, es de-
Cir: sera una presa.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define
el acoso laboral como: “la accion verbal o psicolégi-
ca de indole sistematica, repetida o persistente por la
gue, en el lugar de trabajo 0 en conexion con el trabajo,
una persona o un grupo de personas hiere a una victi-
ma, la humilla, ofende o amedrenta” *°.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define el

13 Real Academia Espanola. “Diccionario virtual” Consultado el 12 de agosto 2016. http://dle.rae.es/?id=0ZpEHg5
!4 Real Academia Espafiola. “Diccionario virtual”. Consultado el 12 de agosto 2016. http://dle.rae.es/?id=0ZpEHg5
1> Organizacién Internacional del Trabajo. Citado el 10 de septiembre, 2016. http://wwwi.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---americas/---ro-lima/---sro-san_jose/documents/publication/wcms_220029.pdf
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acoso laboral “como el comportamiento agresivo y
amenazador de uno 0 mas miembros de un grupo, ha-
cia un individuo en el ambiente de trabajo. Este acoso
tiene como objetivo producir miedo, terror, desprecio o
desanimo en el trabajador hasta que éste renuncie o
sea despedido” 6.

Las definiciones contempladas por ambas organiza-
ciones, establecen que el acoso laboral, es un tipo de
violencia que afecta a los trabajadores en su ambiente
de trabajo, con el objetivo de amedrentar a la persona
afectada hasta lograr que renuncie, o sea despedida.

El acoso laboral es una conducta que tiene una per-
sona con otra en su ambiente de trabajo. Existen dis-
tintas formas de ser llamado entre las que destacan:
mobbing, acoso moral, psicologico, psicoterror laboral,
hostigamiento laboral, asesinato psiquico y hostiga-
miento psicolégico. Sin embargo en el ambito jurispru-
dencial es llamado “violencia psicoldgica”.

El acoso laboral es una situacion social que afecta
a un grupo considerable de personas que ha existido
desde hace mucho tiempo, es casi tan antiguo como
el trabajo, y que ha referido con énfasis en materias de
las ciencias sociales como la Psicologia y Sociologia.
El ambito juridico no se ha ocupado por profundizar
en el estudio del acoso laboral y de la necesidad de
erradicarlo, a pesar de contar con el apoyo interdisci-
plinario de otras areas, entre ellas los estudios psico-
l6gicos.

'® Organizacion Mundial de la Salud. Consultado el 10 de septiembre, 2016. http://www.compromisor-
se.com/rse/2014/03/24/los-5-factores-del-mobbing-segun-la-oms /
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El acoso laboral abarca todas aquellas conductas de
hostigamiento que realiza uno o varios individuos en
contra de otro, con la intencién de generarle miedo psi-
coldgico, debilidad y desconfianza para que no realice
las actividades o tareas que desempefa en el area de
trabajo, con propdésito final de que abandone su em-
pleo.

Este tipo de conducta llega a ser explicita o implici-
ta y es producida mediante acciones como las burlas,
amenazas Yy criticas; o mediante omisiones, entre las
que predomina el aislamiento social y laboral, rechazo,
menosprecio, entre otras.

Como se mencionod, hay diversas formas de llamar al
acoso laboral:

Mobbing: Acoso ejercido entre iguales, es decir, de tra-
bajador a trabajador.

Bossing: Acoso ejercido de patrén a trabajador.

Ambos conceptos —en los cuales profundizaremos mas
adelante— proceden del campo de la Psicologia, pero
ha sido necesario redireccionarlos en el Derecho, con
el interés de llegar a un concepto que permita englobar
aquellas conductas que son susceptibles para poder
definir lo que es el acoso laboral.

El psicélogo Hirigoyen, a quien nos referiremos en el
transcurso del presente trabajo, define al hostigamien-
to laboral como la: “Conducta abusiva exteriorizada
(gesto, palabra, comportamiento, actitud) que atenta,
por su repeticion o sistematizacién, contra la dignidad,
la integridad psiquica o fisica de una persona, ponien-
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do en peligro su empleo o degradar en el ambiente de
trabajo” *’.

Con esta definicion establece que las conductas de
abuso no son solo aquellas basadas en los golpes y
maltratos fisicos; también en las palabras y acciones
gue afectan la integridad y la dignidad de la persona,
con la finalidad de ocasionarle un perjuicio moral, eco-
noémico y social, ya que al ser victima se pone en peli-
gro la estabilidad en el empleo.

Por su lado, el profesor Heinz Leymann define al aco-
so laboral: “Situacion en la que una persona ejerce
una violencia psicolégica extrema, de forma sistemati-
cay recurrente y durante un tiempo prolongado sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de comunicacion de la
victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el
gjercicio de sus labores y lograr que finalmente esa
persona o personas acaben abandonando el lugar de
trabajo” .

Esta definicion es mas completa ya que engloba to-
dos y cada uno de los elementos que participan dentro
de la conducta, es decir: establece que es violencia
psicoldgica, y que va de manea prolongada dirigida a
una tercera persona, con la intencién de dejar inco-
municada a la victima de manera que ésta comience
a sentirse débil moralmente y no rinda como debe en
su trabajo, ocasionando que la victima termine con la
relacion de trabajo que la unia con el patron, trayendo
como consecuencia una causal de rescision.

7 HIRIGOYEN, Marie-France. “El acoso moral. Maltrato en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo
falso”. Barcelona: Paidés, 2001. p. 19.

'8 HEINZ, Leymann. citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing”. Consultada
el 15 de junio, 2016. http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_1.shtml
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Cabe destacar que la relacion existente entre la vio-
lencia y el acoso laboral es que ambas conductas
buscan y tienen como finalidad hacer sentir vacia a la
victima, con la diferencia que la violencia esta ligada
al contacto fisico, mediante ataques leves y repetidos
de un trabajador a otro; desde los empujones, tirones
de orejas, pisotones, golpes leves en la cabeza, entre
otros.

Por lo que hace al acoso laboral es ejercido por me-
dio de conductas verbales: groserias, indirectas, hosti-
gar a la victima, entre otras conductas. Estas agresio-
nes se dan dentro de su ambiente de trabajo haciendo
guedar mal a la victima ante su superior y con la orga-
nizacion misma.

1.6 VICTIMARIO O ACOSADOR.

Son llamadas asi las personas que ejecutan el acoso
de manera individual o colectiva, en contra de uno o
varios individuos que laboran en una empresa me-
diante el hostigamiento psicolégico (conducta que se
presenta de forma consciente o inconsciente), con la
intencion de humillar y marginar frente a los demas a
la victima. Decimos que puede ser inconsciente debi-
do a que en principio la intencion del victimario no es
acosar, aunque despueés es constante.

Elacoso laboral es la respuesta del acosador ante el ma-
lestar provocado por un complejo de inferioridad, que le
lleva a desarrollar psicopatologias como trastorno narci-
sista, trastorno disocial o psicopata y trastorno paranoide.

Lo que mas destaca y caracteriza al acosador es la
agresion, la falta de interés o empatia con los demas;
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tiende a tener una necesidad de triunfo y aprobacién
por la gente que lo rodea. En varios casos llegan a
ser personas egoceéntricas, intolerantes a las criticas y
con un perfil laboral mediocre, mentiroso; no soporta la
competencia. En la mayoria de las situaciones, suelen
ser los jefes quienes acosan, aunque también se da
entre los mismos compaferos de trabajo.

La autora Carmela de Pablo Hernandez argumenta
que la envidia es una de las caracteristicas mas impor-
tantes del acosador. También asegura que éste posee
personalidad patoldgica, y considera que el comporta-
miento del acosador es motivado por la necesidad de
encubrir necesidades personales y profesionales.

“La envidia es vivida por el envidioso (acosador) como
intolerable, tendiendo a reconocerla e incluso a negar-
la. Este sentimiento necesita de un contexto en el que
las dos partes ocupen posiciones asimétricas, porque
por todos es sabido, que ciertas relaciones asimétricas
no suscitan sentimientos de envidia, todo lo contrario,
una sumision gustosa” *°.

Es importante que en un entorno de trabajo se co-
nozcan las caracteristicas de todos y cada uno de los
companeros que colaboran en el area de trabajo, pues
asi seria mas facil ubicar a la persona que quiere agre-
dirlos, no necesariamente a golpes, sino con palabras.

La autora indica que una caracteristica manifiesta en
el acosador es la envidia que le tiene a su victima,
pues si ésta tiene una mejor vida y desempefio social,

' PABLO Hernéndez, Carmela de. Estrés y Hostigamiento Laboral. Acala: Formacion Alcald, 2004. p. 149.
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el agresor la considerara una persona vulnerable de
ser atacada.

El psicologo Pifiuel y Zabala nos presenta al acosador
como: “asesino en serie” ya que los comportamientos
de acoso no son algo aislado, sino que en la historia
del acosador suelen encontrarse varias historias de
personas acosadas a lo largo de los afios™®. Conside-
ra que las causas del comportamiento radica en sus
profundos sentimientos de inadecuacion personal y
profesional, configurando un complejo de inferioridad,
ante el cual el acosador busca elevar su autoestima
disminuyendo la de los demas.

1. 7 VicTima o AcosApo.

Son personas inteligentes, competentes, creativas,
dedicadas, leales, identificadas con su trabajo y per-
cibidas por el acosador como una amenaza, ya que
se siente amenazado en su entorno laboral. La victi-
ma tiende a cambiar de personalidad, presenta baja
autoestima y ansiedad debido al estrés postraumatico
producido por el acoso laboral.

La autora Carmela de Pablo Hernandez afirma que las
personas acosadas tienden a presentar conductas, va-
lores, aptitudes y aspectos diferentes a los del grupo,
es decir son: “a) Vulnerables: aquellas personas con
defecto o peculiaridad, como pueden ser depresivas,
necesitadas de afecto, inofensivos e indefensos. Son
trabajadores cumplidores, pero dependientes, necesi-
tados de aprobacion. b) Amenazantes: personas efica-
ces, activas, y trabajadores que ponen en evidencia lo

20 PINUEL y Zabala, Ifiaki. citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing” http://
www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_1.shtml.
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establecido, y pretenden imponer reformas o pretender
implantar una nueva cultura o forma de trabajar, criti-
cando abiertamente las acciones que considera injus-
tas, las normas no escritas o el orden y/o mando. c)
Envidiables: Son personas brillantes y atractivas pero
gue estan consideradas como competitivas por los li-
deres implicitos del grupo, que se sienten cuestiona-
das simplemente por la presencia de estos” .

Como lo explica el autor, las victimas no pretenden
“ser como son”; es decir, contar con las caracteristi-
cas enumeradas, no las hace responsables de que el
acosador no obtenga lo que desea y quiera perjudicar
atacando a la victima.

En su descripcién, Pifiuel y Zabala coinciden que las
victimas o acosados son personas con: “Elevada éti-
ca, honradez, rectitud, alto sentido de la justicia, y con
su actitud ponen de manifiesto la falta de ética de la
organizacion, con autonomia, independencia de juicio
e iniciativa propia, extraordinaria capacidad para su
trabajo, carisma, popularidad, liderazgo informal, faci-
lidad para la cooperacion y el trabajo en equipo, alta
capacidad de empatia, y compromiso con el bienestar
de los demas” %.

Como se advierte, los sujetos a los que nos hace re-
ferencia el autor son personas eficaces y trabajado-
ras, de las cuales es evidente su calidad y su intencién
para trabajar; por lo tanto, para el acosador esas per-
sonas no son de su agrado, toda vez que demuestran
la capacidad para trabajar, compromiso con su trabajo,
con sus superiores y sus compafieros, demostrando

2 PABLO Hernandez, Carmela de. Estrés y Hostigamiento Laboral. Op. cit. p. 148.
2PINUEL y Zabala, Ifiaki. citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing.
Topologia“. Op. cit.
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su calidad. Para el agresor son un blanco facil en las
que pueden descargar frustraciones personales y la-
borales.

Aungue no se pueda objetivar la existencia de una per-
sonalidad con la que se pueda asociar a la victima, si
hay caracteristicas muy similares para que una perso-
na sea victima del acoso laboral. El ser una amenaza
para el acosador, sélo por poseer una serie de cuali-
dades que €l no tiene, y que pretende apropiarse, es la
base para el comportamiento de maltrato.

1.8 RESCISION.

El autor Mario de la Cueva establece que: “La rescision
es la disolucién de las relaciones de trabajo, decretada
por uno de los sujetos, cuando el otro incumple grave-
mente sus obligaciones” %,

Cualquiera de las partes, podra rescindir la relacion
de trabajo por causas imputables, ya sea al trabajador
o al patrén; esto sucede en cualquier momento de la
relacion del trabajo sin que esto implique responsabi-
lidad, siempre y cuando exista una causa justificada,
por la cual se ha decidido terminar con el vinculo que
los unia. El legislador faculta a las partes para que
pueda rescindir la relacion, cuando una de las partes
no cumple con las obligaciones que establece la ley.

Para José Davalos se deben cumplir algunas carac-
teristicas para poder establecer que existe una resci-
sion, debe ser un acto unilateral, potestativo y formal:

» DE LA CUEVA, Mario. Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Tomo I. México: Editorial Porrtia, 1993. p. 241.
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“l. Es un acto unilateral; supone la conducta de uno
solo de los sujetos en la relacion laboral. 1l. Es un acto
potestativo; en el supuesto de una causa de rescision
de la relacion laboral, el sujeto a quien corresponde
ese derecho, puede ejercitarlo o no. Ill. Es un acto for-
mal; se debe dar aviso por escrito de la fecha y causas
de la rescisién, pero es una obligacion impuesta por el
patrén y no al trabajador, conforme a lo dispuesto en
los tres ultimos parrafos del articulo 47 24,

La Ley Federal del Trabajo define de la siguiente ma-
nera a la rescision:

“Articulo 46. El trabajador o el patron podran res-
cindir en cualquier tiempo la relacion de trabajo,
por causa justificada, sin incurrir en responsabili-
dad”.

De tal forma que la ley faculta a algunos de los suje-
tos de la relacion laboral para determinar la rescision,
siempre y cuando se advierta una de las causales de
los articulos 47 y 51 de la Ley Federal del Trabajo,
pues recordemos que dicha figura puede afectar a la
estabilidad en el empleo. De esa manera es importante
enlistar las causales legales con las que el legislador
ha facultado a las partes para terminar la relacion de
trabajo.

Enlistaremos s6lo algunas de las causas de rescision,
sin responsabilidad para el trabajador, esto ocurre cuan-
do el patrén no cumple con sus obligaciones corres-
pondientes, por lo tanto la ley faculta al trabajador para
rescindir la relacion de trabajo, las cuales se tienen con-

# DAVALOS Morales, José. Derecho Individual del Trabajo. México: Editorial Porrta, 2008. p. 136.
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templadas en la ley que a su letra nos dice:

“Articulo 51.- Son causas de rescision de la rela-
cion de trabajo, sin responsabilidad para el traba-
jador:

I. Engafiarlo el patrén, o en su caso, la agrupacion
patronal al proponerle el trabajo, respecto de las
condiciones del mismo. Esta causa de rescision
dejara de tener efecto después de treinta dias de
prestar sus servicios el trabajador;

. Incurrir el patron, sus familiares o cualquiera de
sus representantes, dentro del servicio, en faltas
de probidad u honradez, actos de violencia, ame-
nazas, injurias, hostigamiento y/o acoso sexual,
malos tratamientos u otros analogos, en contra del
trabajador, conyuge, padres, hijos o hermanos;

[I. Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores,
fuera del servicio, en los actos a que se refiere la
fraccidn anterior, si son de tal manera graves que
hagan imposible el cumplimiento de la relacion de
trabajo;

IV. Reducir el patrdn el salario del trabajador;

V. No recibir el salario correspondiente en la fecha
o lugar convenidos o acostumbrados;

VI, VII, VI IX, y X"

El articulo anterior aborda situaciones por las cuales el
trabajador puede decidir terminar la relaciéon de trabajo
sin que incurra en responsabilidad, y a su vez el traba-
jador tiene el derecho a exigir que se le paguen todas
y cada una de las prestaciones que percibe desde que
inicia la relacion de trabajo, asi como a una indemni-
zacion, pues al ocurrir la rescisiéon de la relacion de
trabajo, el trabajador deja de tener estabilidad laboral.

Por otro lado la ley también faculta al patron para po-
der rescindir la relaciéon laboral sin que tenga respon-
sabilidad, es decir, cuando el trabajador no cumple las
obligaciones que le corresponden incurriendo por lo
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tanto en algunas de las causas que la ley sefiala y que
a su letra dice:

“Articulo 47. Son causas de rescision de la relacion
de trabajo, sin responsabilidad para el patrén:

I. Enganarlo el trabajador o en su caso, el sindicato
gue lo hubiese propuesto o recomendado con certi-
ficados falsos o referencias en los que se atribuyan
al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de
gue carezca. Esta causa de rescision dejara de te-
ner efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Il Incurrir el trabajador, durante sus labores, en fal-
tas de probidad u honradez, en actos de violencia,
amagos, injurias o malos tratamientos en contra del
patrén, sus familiares o del personal directivo o ad-
ministrativo de la empresa o establecimiento, o en
contra de clientes y proveedores del patrén, salvo
gue medie provocacion o que obre en defensa pro-
pia;

Ill. Cometer el trabajador contra alguno de sus
compafieros, cualquiera de los actos enumerados
en la fraccion anterior, si como consecuencia de
ellos se altera la disciplina del lugar en que se des-
empefia el trabajo;

IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra
el patron, sus familiares o personal directivo admi-
nistrativo, alguno de los actos a que se refiere la
fraccion Il, si son de tal manera graves que hagan
imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo;
V, VI, VI, VI, IX, X, X, Xy XIN....

XIV Bis. La falta de documentos que exijan las le-
yes y reglamentos, necesarios para la prestacion
del servicio cuando sea imputable al trabajador y
que exceda del periodo a que se refiere la fraccion
IV del articulo 43; y

XV. Las andlogas a las establecidas en las fraccio-
nes anteriores, de igual manera grave y de conse-
cuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere”.,

Es necesario tener un buen comportamiento dentro
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del lugar de trabajo, ya que no basta con realizar la
actividad para la que se fue contratado; también es ne-
cesario respetar todas y cada una de las obligaciones
legales, tanto patronales como del trabajador.

El incurrir en alguna de las faltas le da pauta al patron
para dar por rescindida la relacién de trabajo, quien
debera notificar por escrito al trabajador, explicando
los motivos por los cuales tomo la decision.

La rescisién laboral se da cuando una de las partes
incurre en alguna de las faltas a las que se ha hecho
mencion en los articulos 47 y 51 de la Ley Federal del
Trabajo. En caso de que esto suceda, el patron tiene la
obligacion a liquidar al trabajador de acuerdo a la ley y
con las prestaciones correspondientes, es decir, hacer
el pago justo por los servicios prestados. En caso de
que fuese el trabajador el que incurra en alguna falla se
le debera notificar para que tenga el conocimiento de la
falta que cometid y por la cual lo estan dando de baja.

Es de importancia hacer mencion de la rescision, por-
gue considero explicitamente que el acoso laboral,
debe ser causal de rescision de la relacién de trabajo
para quien ejerce el acoso, porque el ejercer acoso
laboral hacia una persona es atentar contra su integri-
dad, como lo sefala la ley.

1.9 DerecHos HumaNos.

El concepto del hombre “sujeto” y no “objeto” tiene ori-
gen en la concepcion de que desde el momento de
nacer se es portador de derechos inalienables e in-
violables, por lo que la dignidad humana es un valor
fundamental para la persona.

27



Susana Carolina Moreno Nava

Alo largo de la historia se han constituido los derechos
del hombre (también llamados derechos fundamen-
tales, derechos universales, derechos del hombre),
y con La Declaracién Universal de los Derechos del
Hombre? se reconocen y declaran los derechos y de-
beres que tienen los hombres para vivir felices.

Al respecto, la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, se reforma en 2011 con una Optica
diferente, pues tiene una visiéon fundamentada en De-
rechos Humanos, por lo que el articulo primero dice:

“Articulo 1. En los Estados Unidos Mexicanos
todas las personas gozaran de los derechos hu-
manos reconocidos en esta Constitucion y en los
tratados internacionales de los que el Estado Mexi-
cano sea parte, asi como de las garantias para su
proteccidn, cuyo ejercicio no podra restringirse ni
suspenderse, salvo en los casos y bajo las condi-
ciones que esta Constitucion establece.

Las normas relativas a los derechos humanos se
interpretaran de conformidad con esta Constitu-
cion y con los tratados internacionales de la mate-
ria favoreciendo en todo tiempo a las personas la
proteccion mas amplia.

Todas las autoridades, en el &mbito de sus com-
petencias, tienen la obligacion de promover, res-
petar, proteger y garantizar los derechos humanos
de conformidad con los principios de universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad.
En consecuencia, el Estado debera prevenir, in-
vestigar, sancionar y reparar las violaciones a los
derechos humanos, en los términos que establez-
calaley.

Esta prohibida la esclavitud en los Estados Unidos

» Adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1948.
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Mexicanos. Los esclavos del extranjero que entren
al territorio nacional alcanzaran, por este solo he-
cho, su libertad y la proteccion de las leyes.

Queda prohibida toda discriminacion motivada por

origen étnico o nacional, el género....".

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos también es considerada como Carta Magna y
Norma Juridica fundamental en nuestro pais, en ella
se basa todo el orden juridico, por lo tanto busca la
libertad y proteccidén de todos los derechos que goza
cada individuo para que no se vea atentada la dignidad
humana ni los derechos y libertades de las personas.
Los derechos consagrados en la Constitucion siempre
se deben proteger y no se deben suspender, salvo los
casos que la misma nos establece.

Ferrajoli, jurista italiano, en su libro Derechos Funda-
mentales propone una definicién tedrica, formal y es-
tructural de los derechos humanos: “Son Derechos
Fundamentales todos aquellos derechos subjetivos
gue corresponden universalmente a todos los seres
humanos en cuanto dotados del status de personas,
de ciudadanos o personas con capacidad de obrar” 2.

Los Derechos Humanos son de vital importancia, de-
bido a que la finalidad de su creacion era, es y sera
buscar la igualdad entre los seres humanos, sin impor-
tar la raza, el color, la lengua, la nacionalidad, status
social, edad; ya que se busca que se tenga una mejor
calidad de vida, sin discriminacion.

Sin embargo existe una diferencia entre categorias

2FERRAJOLL L. “Derechos Fundamentales” en la obra colectiva Los Fundamentos de los derechos funda-
mentales. Madrid: Editorial Totta, 2001. pag. 19.
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cuando hablamos de derechos humanos y derechos
del hombre. La primera esta basada principalmente en
la dignidad de la persona, mientras que la segunda se
remite a la necesidad de la inclusion en el ordenamien-
to juridico.

Los Derechos Humanos han sido clasificados aten-
diendo a diversos criterios, en funcion al momento his-
térico en que surgieron o del reconocimiento que han
tenido por parte de los Estados, entre los que desta-
can: el Derecho a la vida, Derecho a la Igualdad y Pro-
hibicion de Discriminacion, lgualdad entre Mujeres y
Hombres, Igualdad ante la Ley, Libertad de la Persona,
Derecho a la Integridad y Seguridad Personal, Libertad
de Trabajo, Profesion, Industria o Comercio, Libertad
de Expresion, Libertad de Imprenta, Derecho a liber-
tad de Transito y Residencia, Libertad de Asociacion,
Reunion y Manifestacion, Derecho a la Educacion, De-
recho a la Salud, Derecho a la Vivienda, Derecho al
Trabajo, Derecho a la Seguridad Social, entre otros.

El autor Manuel Alonso Olea nos establece que: “El
trabajo objeto del Derecho del Trabajo es el trabajo hu-
mano, productivo, por cuenta ajena, libre. Por lo pronto
el trabajo de que se habla es el trabajo del hombre, y
no de otros seres vivientes o fuerzas que operen fuera
del control o intervencion del hombre. Trabajo humano
es el que realiza el hombre” %7,

El autor establece que el trabajo humano es el que realiza
el hombre. Y aunque es correcta su apreciacion, lo que
debemos ensalzar es la lucha que ha existido a lo largo

7 ALONSO Olea, Manuel. Introduccion al Derecho del Trabajo. Madrid: Editorial Civitas, 1994 p. 38.
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de la historia para obtener el reconocimiento del Derecho
al Trabajo, toda vez que, como se menciond, antes los
“trabajadores” eran esclavos y no tenian derechos.

Tal y como hacen referencia los articulos 1°y 123 de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos, asi como el articulo 3° de la Ley Federal del Tra-
bajo, nos describe las caracteristicas que debe tener
el trabajo: ser digno, de utilidad, tener respeto para las
libertades y se debe efectuar en buenas condiciones.

La finalidad de crear documentos que consagren y re-
conozcan los derechos humanos es tener libertad, paz
y justicia con el justo reconocimiento de la dignidad
e igualdad de todos los miembros de la sociedad. En
México fue hasta 1917, con la redaccion de nuestra
Carta Magna que se crea el primer documento cons-
titucional donde se establece el Derecho del Trabajo.
A nivel internacional, este derecho fue consagrado en
la Declaracion de los Derechos del Hombre de 1948,
la cual fue adoptada por varios paises pertenecientes
a la ONU.
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CAPITULO 2.
ACOSO LABORAL.
CARACTERISTICAS.

En el capitulo anterior describimos y explicamos lo re-
lacionado con las definiciones del acoso laboral, y las
diversas formas en que es visto e interpretado por los
sujetos que, de alguna, manera son parte de este tipo
de abuso.

En este capitulo explicaremos todo lo relacionado con
el proceso del acoso laboral: caracteristicas principa-
les, etapas o fases, tipos, repercusiones y consecuen-
cias en el ambito personal, laboral y social experimen-
tadas por el individuo que es victima de este tipo de
abuso dentro de su ambito laboral.

2.1 Tiros pe Acoso LABORAL

El acoso laboral, regularmente es caracterizado
como un conflicto asimétrico entre partes, dos partes:
la victima o acosado y el agresor o victimario; entre las
cuales hay una diferencia de poder —llamese social,
econdmico, psicologico o fisico—. En dicho conflicto el
agresor lleva la ventaja, por contar con recursos, posi-
cidn superior, apoyos y posiciones superiores en rela-
cion a la victima.

El acoso laboral puede manifestarse en diferentes
formas y ambientes de trabajo, y ejercido en varios
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sentidos. A continuacidon se mencionan las distintas
formas en que puede presentarse el acoso, de acuer-
do a Leymann; toda vez que no siempre la victima es
la clase trabajadora ni el victimario es el patrén o aquel
trabajador con una jerarquia mayor:

A. Acoso laboral Horizontal. “Un trabajador es acosado
por uno O varios compaferos que ocupan su mismo
nivel jerarquico” 8.

Este tipo de acoso es ejercido entre pares; es decir,
cuando uno o mas trabajadores son victimas de uno
0 varios compafieros que ocupan puestos similares,
dentro del nivel jerarquico. Podemos decir que son ac-
ciones ejercitadas entre iguales.

Los atagues pueden llegar a darse por problemas per-
sonales o porgue un compafero de trabajo no acep-
ta las pautas de funcionamiento, mismas que si son
aceptadas por los demas. O bien, puede presentarse
por la existencia de individuos fisica o psiquicamente
débiles o diferentes al resto del equipo, de los cuales
el acosador toma ventaja para diferentes propdsitos,
entre ellos el “no aburrirse”.

Es muy comun que el acoso se presente cuando un grupo
ya formado margina a un individuo que no quiere some-
terse a las normas establecidas por la mayoria. También
puede ser generado por una enemistad personal. Llega
a ocurrir que el grupo elije a la victima, generalmente es
el mas vulnerable. De igual manera puede originarse por
cuestiones raciales o de marginacion hacia la victima.

* Heinz, Leymann. citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing. Tipologia” www.
psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_4.shtml.
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B. Acoso laboral Ascendente. “Un trabajador de ni-
vel jerarquico superior, es atacado por uno o varios
de sus subordinados” %.

Este tipo de acoso no es muy comun, debido a que es
poco habitual que en un ambiente laboral la victima
sea el que ostenta el mando y el victimario, el subordi-
nado. Con normalidad vemos que la clase débil es el
trabajador y la clase fuerte es el patron.

La explicacidon de esta conducta se asocia a cierto tipo
de trabajadores que les es dificil aceptar a las perso-
nas que ocupan un nivel superior. Es decir, este tipo de
acoso es producido cuando un superior es victima de
sus subordinados, Yy tiene su origen —en la mayoria
de los casos— con un nombramiento de un superior
o directivo que no es del agrado de los trabajadores.
También puede deberse a la actitud o reacciones que
tenga dicho superior ante sus subordinados; es decir,
que sea arrogante, autoritario, caprichoso o parcial en
sus decisiones.

C. Acoso laboral descendente. “Un trabajador de nivel
jerarquico inferior es atacado por uno o varios traba-
jadores que ocupan posiciones superiores en la jerar-
gquia de la empresa” .

Este tipo de acoso es el mas comun, el que con mayor
frecuencia observamos: la victima es el trabajador y
el victimario es el patrén. Tiene su origen cuando el
superior jerarquico experimenta miedo de perder el
control ante la poblacion obrera. También se presenta
cuando el superior tiene la necesidad de maltratar al

* Heinz, Leymann. citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing. Tipologfa” Op. cit.
**Ibidem. Citado el 29 de junio, 2016 www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_4.shtml
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obrero para destacar dentro del area de trabajo y, de
cierta manera, ganar respeto derivado del miedo de
las victimas. Por consiguiente, el superior hostiga al
subordinado (como observamos con frecuencia) con
la finalidad de aislarlo y reducir la influencia que el su-
bordinado ejerce sobre su entorno.

También es llamado bossing®!, derivado de la palabra
boss, que significa “jefe”, patron. En este caso el agre-
sor es de una jerarquia superior a la victima o traba-
jador hostigado. En algunas empresas se ejerce bos-
sing por su politica en relacion al comportamiento de
un trabajador, por motivos de organizacion, reduccion
de personal o con el simple objetivo de eliminar traba-
jadores incémodos.

Por su parte, la autora Carmela De Pablo Hernandez
establece que, dependiendo de las conductas de cada
individuo, en el acoso laboral pueden distinguirse
cuatro formas: horizontal, vertical descendente, verti-
cal ascendente y mixta.

A. Horizontal. “Esta forma de acoso psicologico es fre-
cuente entre los compaferos, cuando dos trabajado-
res compiten para conseguir un determinado puesto
de trabajo e incluso un ascenso” *.

El tipo de acoso horizontal que refiere la autora es
el mas frecuente en el area de trabajo, debido a que
existe una rivalidad entre comparfieros de trabajo por
conseguir un mejor puesto. Debido a esto se origina
una competencia, con la intencion de demostrar a sus

31 Significado de “boss”. Diccionario INGLES-ESPANOL. México: Larousse, 2000, pag. 350.
2 DE PABLO Hernandez, Carmela. “Estrés y Hostigamiento Laboral”. México: Alcala Grupo editorial,
2004. pp. 145-146.
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superiores que merecen tener el ascenso, en la cual
surgen los ataques entre pares para demostrar que
uno u otro estda mas capacitado que el resto.

B. Vertical descendente. “Se ocasiona a los subordina-
dos cuando son agredidos por un superior jerarquico” .

Este tipo de acoso es generado por el patron, el cual
busca la manera en que el o los trabajadores se fas-
tidien de las labores que realizan, asignandoles acti-
vidades que no les corresponden; orillando a que el
trabajador dé por terminada su relacién de trabajo de
manera voluntaria, sin que ello implique un despido in-
justificado. Las consecuencias del acoso son graves
para la salud, pues la victima se comienza a sentir sola
y a aislarse de los demas.

C. Vertical ascendente. “Este tipo de acoso psicoldgico
de un superior por uno o varios subordinados. Es destruc-
tivo ya que el comportamiento es de total indiferencia” 3.

El acoso referido sucede cuando un grupo de trabaja-
dores no esta de acuerdo con el superior asignado. Es
decir, cuando en una empresa llegan a reestructurarse
las funciones y cargos de sus empleados —con la fina-
lidad de tener un mejor funcionamiento— sin solicitar la
opinién a los subordinados, la reaccion inmediata de
estos sera una conducta arrogante para con su supe-
rior.

D. Mixto. “Esta forma de acoso se caracteriza por la
presencia de una persona acosadora, que habitual-

3 Idem.
¥ dem.
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mente es el superior, con la ayuda o confabulacién
de compafieros de la victima, bien adoptando éstos
conductas activas o pasivas; se distinguen: |. Los es-
pectadores: son aquellos que siendo totalmente con-
sientes del acoso, abuso e injusticia de la situacion,
no intervienen en el conflicto. Il. Los co-agresores o
co-mobbers: son el grupo de compafieros que el aco-
sador, logra reunir junto a él, convenciéndoles de la
peligrosidad que tiene la victima, por lo que es neutra-
lizado e incluso es obligado a marcharse” *.

Como lo dice la autora, este tipo de acoso se caracte-
riza por un aspecto particular: el acosador tiene com-
plices que lo ayudaran a generar esta conducta hacia
la victima, haciéndola sentir acorralada e intimidada,
de manera que no tenga mas opcion que marcharse;
pues al ser atacada por su superior y sus comparneros
no tendra a quién recurrir para defenderse de este tipo
de conducta.

En el acoso mixto se puede detectar a personas que
son “espectadores”, quienes observan la situacion
pero no intervienen en el conflicto, evitando que se to-
men represalias en contra de ellas.

2.2 Fases o ETapas DEL ACOSO LABORAL

El acoso laboral es un fendmeno que surge de forma
aislada, ya que es un proceso que progresa confor-
me pasa el tiempo; es decir, el acosador va realizando
paso a paso para dejar en estado de indefension a la
victima, hasta dejarla vulnerable y, en algunos casos,

* Ibidem. pp. 146- 147.
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con baja autoestima y poco rendimiento laboral.

Las fases o etapas del acoso laboral son un proceso
que el victimario lleva acabo —desde el momento en
gue elige a su victima— con la intencion de generarle
un dafio; es decir, comprende las conductas que el vic-
timario sigue para instaurarlo.

Dicho proceso es la manera en que se construye y
ejercita el acoso laboral, afectando a la victima en la
medida que avanza éste avanza. Dicho de otra mane-
ra, es una especie de instructivo que dicta lo que se
debe hacer para perjudicar a la victima; Unica inten-
cion del victimario.

2.3 CurasiFicacioN EstaBLEciDA POR CARMELA DE PaBLO
HERNANDEZ.

Carmela de Pablo Hernandez es Especialista en Pre-
vencion de Riesgos Laborales, asi como autora de
obras relacionadas con la investigacién sobre el acoso
laboral, manuales de riesgos laborales, estrés y Burn-
out. Ha sido ponente en varios congresos Yy jornadas
nacionales e internacionales sobre aspectos relacio-
nados con la Ergonomia, Acoso Psicologico, Nutricién,
Riesgos Laborales, Psicologia Laboral o Stress Labo-
ral, recibié el Premio Nacional “Mujer” en el afo 2011
por trayectoria profesional en temas de prevencion y
salud de la mujer, es por esa razon que ocuparemos
los conocimientos especializados en el acoso laboral
para explicar lo relacionado con el tema a desarrollar.
En su libro Estrés y Hostigamiento Laboral nos explica
las diferentes fases que conlleva el acoso laboral:

A. Fase primera o Conflicto Inicial. “En cualquier em-
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presa u organizacion la existencia de conflicto es algo
esperable, tanto por motivos de organizacién de tra-
bajo, como por problemas interpersonales, también se
puede dar una situacion de acoso, cuando se incorpo-
ra un nuevo trabajador a la organizacion, y el puesto
de trabajo que le ha sido designado es ambicionado
por otro trabajador interno” 3¢,

La primera fase inicia cuando el acosador define quién
sera su victima, es decir comienza analizando a todas
y cada una de las personas con las que labora, actla
de tal manera que sus comparfieros no se den cuenta
de lo que planea, pues en caso de que lo detecten in-
mediatamente actuaran para detenerlo.

B. Fase segunda o de mobbing. “Lo que comienza con
un conflicto entre dos personas puede llegar a ser un
conflicto de muchas personas unas contra otras, esta
fase de acoso, comienza con conductas hostiles, re-
petidas habitualmente y durante un tiempo prolongado
para conseguir marcar a la victima, es decir, estigmati-
zarla, de manera que sea percibida por los demas” *'.

El siguiente paso es tener un motivo para provocar una
pelea o discusién con su victima y asi ejercer y justifi-
car el acoso laboral, es decir, por medio de conductas
y actitudes, el acosador hace ver a su victima como
victimario ante los demas; de esa forma el acosador
puede justificar el acoso que pretende ejercer.

C. Fase tercera o de Intervencion de la empresa. “Co-
rresponde a la fase avanzada de la estigmatizacion,

%DE PABLO Hernéndez, Carmela. “Estrés y Hostigamiento Laboral”. México: Alcald Grupo editorial, 2004.
pp.156 - 158
7 Ibidem. pp. 156 -157.
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gue concuerda con el estado clinico del estado depre-
sivo. La persona que sufre acoso, es consciente de la
situacion, comenzando a tener varias complicaciones
para realizar su trabajo, sufriendo un deterioro progresi-
vo de su capacidad laboral, y un acusado sentimiento
de desmotivacion por la pérdida de gratificacion perso-
nal en su medio laboral, pudiéndose volver agresivo e
irascible, distante con los amigos y la familia, llegando a
ocasionarse conflictos familiares graves, con sentimien-
tos de incomprendido, solo y amargado. La situacion
laboral comienza a ser incomoda para la direccion, que
decide actuar institucionalmente en el caso” .

En esta fase la victima comienza a presentar carac-
teristicas depresivas; comienza a ser distante con la
gente, estar irritable y desde luego a tener conflictos en
el trabajo; debido a tal situacion ya no tiene el mismo
desempenio en sus actividades diarias. La empresa, al
notar las caracteristicas de bajo rendimiento laboral,
comienza a buscar solucion al problema de la manera
mas facil y econémica.

D. Fase cuarta o de marginacion o de exclusion labo-
ral. “El trabajador compatibiliza su trabajo con largas
temporadas de baja, debido a la presion a la que ha
sido sometido y al acusado deterioro de su salud” *°.

En esta cuarta fase, el victimario ha logrado su come-
tido, pues su victima ha comenzado a destruirse, pro-
vocandole que tenga problemas de salud y baja au-
toestima. Debido a todos los problemas de los cuales
la victima se cree el culpable, deja de tener confianza

* Ibidem. p. 157.
*Tdem.
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para poder desarrollarse de nueva cuenta en el ambito
laboral.

De acuerdo a Leymann se reconocen dos puntos de
vista en el acoso laboral: el organizacional, que reco-
noce cuatro fases recurrentes en los diversos casos,
y el punto de vista de la victima, el cual reconoce tres
fases %°.

2.4 Fases Despe EL Punto DE VistA ORGANIZACIONAL.

A. La fase de conflicto o de incidentes criticos. “Es
normal que aparezcan conflictos interpersonales en
cualquier organizacion o empresa. La mera existencia
de personas 0 grupos con intereses, objetivos 0 nece-
sidades diferentes e incluso, a veces, contrapuestos,
hacen del conflicto algo inevitable. Debemos partir de
la base de que el conflicto es inherente al ser humano.
Sin conflicto la humanidad no habria avanzado” **.

La primera fase establece que es normal que dentro
de un lugar de trabajo existan conflictos. Somos seres
humanos y no todos pensamos de la misma forma, te-
nemos intereses y pensamientos diferentes; es normal
que debido a esto se creen conflictos, por lo que se
puede interpretar que el origen del acoso laboral es el
conflicto que llegue a existir entre un grupo de trabajo.
Sin embargo no estamos diciendo que el conflicto sea
el responsable de que exista este tipo de conductas en
un lugar de trabajo.

B. La fase de mobbing, acoso o estigmatizacion. “En

“ Heinz, Leymann en Abajo Olivares, Francisco Javier. “Mobbing: acoso psicoldgico en el ambito”. Buenos
Aires: Depalma, 2004. pp. 41-58.
“ Ibidem. p. 42.
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esta fase el acosador pone en practica toda la estra-
tegia de hostigamiento en su victima. Para ello utiliza
sistematicamente y durante un periodo de tiempo pro-
longado una serie de comportamientos repetidos con
un objetivo claro y puntual: destruir a la victima” 42,

En la segunda fase comienza el hostigamiento hacia la
victima, mismo que puede durar de semanas a meses,
por medio de comportamientos que se vuelven cons-
tantes, de manera que la victima se comience a sentir
indefensa, con baja autoestima, pero principalmente y
a pesar de estar con gente que la rodea, se sienta sola
y aislada de la sociedad. De esa manera el acosador
comienza la destruccion de la victima, provocando que
ya no presente el mismo rendimiento laboral.

C. La fase de intervencion de la empresa (direccion).
“En general, la situacion de acoso es conocida por los
actores inmediatos y, probablemente, por los miem-
bros del grupo al que pertenece la victima. Sin embar-
go, llega un momento en el que el acosador comienza
a percibir los frutos del hostigamiento, y la victima da
muestras de cansancio, de depresion y de que la si-
tuacion le esta afectando psicol6gicamente; su desem-
pefo laboral se ve afectado o la situacién se hace in-
comoda para el entorno. Es en este momento cuando
trasciende hasta la cupula organizacional, por lo gene-
ral representada por los departamentos de Recursos
Humanos” .

Tercera fase: el hostigador comienza a cosechar lo
sembrado; admira el trabajo que esta realizando, pues

2 Ibidem. pp. 43- 45.
* Ibidem. p. 45.
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ha comenzado a ver cambios negativos en la victi-
ma. En algunas ocasiones los mayores jerarquicos
son alertados para poder actuar a favor de la victima,
de manera que se pueda frenar el acoso laboral del
que es objeto. Sin embargo en algunas ocasiones la
empresa no actla y deja que siga siendo atacado el
acosado. Las causas para actuar o no —por parte de la
empresa— se explican a continuacion:

En el primer supuesto, cuando la empresa u organi-
zacion interviene, lo hace para ofrecer dos soluciones
posibles:

Solucion (aparentemente) positiva del conflicto: “La
direccién de la organizacion, tras tener conocimiento
del problema, investiga exhaustivamente las causasy,
convencida de la existencia del acoso u hostigamien-
to, decide ponerle fin, articulando los mecanismos ne-
cesarios para que no vuelva a ocurrir...” 44,

Al realizar la investigacion y darse cuenta de la situa-
cion, la empresa o mayor jerarquico, tratara de ofrecer
alternativas al trabajador, para llegar a un acuerdo y
resolver el problema. En algunos casos sera necesa-
rio sancionar al acosador, pues si solo se le cambia
de puesto, éste reincidira en las mismas actitudes y
buscara una nueva victima.

Soluciéon negativa del conflicto: “Suele producirse en
aquellos casos en que la organizacion no lleva a cabo
la investigacion exhaustiva de la situacion. En lugar de
centrar su mirada en el acosador, ve a la victima como

“Ibidem. p. 46.
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el problema a combatir, centrandose en sus caracte-
risticas personales ya tergiversadas o manipuladas” *°.

Cuando se tienen problemas de acoso laboral dentro
de la empresa, ésta puede actuar de forma positiva
o bien, negativa. El apartado anterior hace referencia
a la postura negativa que tiene el patron frente a un
acoso laboral; es decir, el patron no se da a la tarea
de investigar lo que realmente esta sucediendo dentro
del ambiente laboral, por lo que su unica “solucion” es
culpar a la victima, sumandose de alguna forma a la
situacion, pues al no buscar la manera de ayudar a la
victima, la perjudica.

D. La fase de la solicitud de ayuda especializada y
diagndstico incorrecto. “Si la persona acosada busca
ayuda especializada de psicélogos y psiquiatras, tie-
ne muchas posibilidades de obtener un diagndstico
incorrecto. La razén de ello estriba en que no existen
apenas especialistas que puedan reconocer y tratar un
problema que tiene su origen en la propia organizacion
en la que trabaja el paciente y en la personalidad mor-
bosa de los acosadores, no en los factores constitucio-
nales o premorbosos de la victima. De este modo, la
victima del acoso suele recibir diagndsticos erroneos
basados en sus caracteristicas personales, con lo que
su sufrimiento se ve incrementado aun mas al hacerle
sentirse responsable de su propio acoso psicologico.
Se le suele diagnosticar: estrés, depresion, Sindrome
de Burn out, personalidad paranoide, maniatico depre-
sivo, desajuste de personalidad, Neurosis, trastornos
por ansiedad generalizada, atagues de panico. Estos

* ibidem. p. 47.
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diagndsticos son incorrectos en la medida en que olvi-
dan los aspectos situacionales que los estan causando
y que tienen su origen en una agresion externa, con-
tinuada y mantenida, no en la fragilidad constitucional
de la victima...” “°.

Cuando una victima tiene la necesidad de pedir ayu-
da profesional, debido a que es acosada laboralmente
debe asistir con un especialista que pueda apoyarla,
pues una persona que llega a este punto se vera en-
ferma, sin saber que su malestar es derivado de que
es victima de acoso laboral. Es de vital importancia
que acuda con un especialista que le diagnostique el
mal que desconoce; de lo contrario le diagnosticaran
de manera errénea.

Debemos mencionar que en el ambito juridico se de-
ben tomar las medidas necesarias para la regulacion
de tal problematica y, en su momento, la erradicacion
del mismo.

E. Lafase de marginacion, salida de la organizacién y
exclusién de la vida laboral. “Lo mas probable es que
la victima, a estas alturas, ya haya pasado por largas
temporadas de licencia por enfermedad. A menudo,
abandonadas por el empleador (que las considera
como el problema a resolver), mal diagnosticadas por
el psicélogo o psiquiatra (que se centra en sus carac-
teristicas individuales, olvidandose o ignorando el am-
biente hostil externo) y aisladas de su entorno social
y profesional (y en muchas oportunidades, también
familiar), las victimas no resisten la presion y pueden

“ Ibidem. pp. 47-48.
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rescindir por si mismas la relacién laboral.” #’.

Finalmente, lo que se provoca al no atender a tiempo
la situacion, es que la victima salga de la vida laboral
con baja autoestima y un problema de depresién. Al no
saber la causa por la cual su trabajo comenzé a fallar,
sale con la idea de que la culpa de todo lo que le paso6
es de él, pues realmente no supo el motivo por el cual
ha sido atacado de esa manera tan cruel e inhumana.

2.5 FASES DESDE LA PERSPECTIVA DE LA VICTIMA.

A. La fase inicial de acoso. “Tal vez lo mas caracteris-
tico de esta fase inicial sea, sin duda, el desconcierto.
La victima no sabe por qué esta pasando ni por qué le
pasa a ella. Probablemente tampoco sea consciente
de que esta siendo victima de un acosador” “8,

Al comienzo la victima no le toma importancia a la si-
tuacion, pues esta primera fase se caracteriza por una
ingenuidad en la figura prototipica de la victima. La victi-
ma cree que todo volvera a la normalidad y que recibira
apoyo de la organizacion. Con el paso del tiempo las
cosas no mejoran y el acoso no cede, inclusive puede
gue ya haya detectado al acosador, debido a que de re-
pente nota que le niega los saludos o no responde a sus
llamados, y aunque busque mil justificaciones no puede
creer que pase por esa situacion. En consecuencia no
sabe afrontar la situacion en la que se encuentra, pues
no tiene el conocimiento de las cosas.

B. La fase del conflicto abierto. “La estigmatizacion,

7 Ibidem. pp. 49-50.
8 Ibidem. pp. 51 - 52.
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que ha comenzado ya a dar sus frutos, se afianza y
avanza inexorablemente hacia la destruccion moral
(psicologica) de la victima. ElI acosador mantiene e
incrementa sus ataques, sabiendo que el acosado se
encuentra debilitado” “°.

La victima comienza a sentir rechazo y aislamiento
por parte de la organizacién, y cuando solicita apoyo
jerarquico se ve rechazada, de tal manera que sufre
pérdida de autoestima, se siente culpable por lo que
esta pasando y experimenta cambios de conducta y de
habitos que le traen resultandos contraproducentes.

Como consecuencia del acoso este va interfiriendo en
el desempefio laboral de la victima, pues debido a la
baja autoestima que le han generado comienza a tener
pérdida de atencidn, ya no se puede concentrar en sus
actividades como lo venia haciendo, comete error tras
error, provocando que sus superiores se den cuenta
de la falta de interés que creen que tiene para con su
trabajo.

El autor Francisco Javier Abajo Olivares afirma que el
psicologo José Luis Rodriguez de Rivera en su libro
El maltrato psicologico. Como defenderse del mobbing
y otras formas de acoso® ofrece una lista de lo que
llama: “Sintomas del sindrome de acoso psicoldgico”,
entre los que destacan: apatia, desinterés, falta de ini-
ciativa, tristeza y abatimiento de animo, irritabilidad y
labilidad emocional, cansancio y fatiga facil, agresivi-
dad, sentimientos de inseguridad, hipersensibilidad y
desanimo, por mencionar algunos. Todos estos sinto-

# Ibidem. pp. 53 - 56.
% Ibidem. p. 54.
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mas traen consigo como consecuencia problemas de
salud que con el tiempo le iran afectando hasta que
se agote fisicamente y ya no pueda rendir mas en su
empleo.

C. Lafase de escape. “Al llegar a esta etapa la victima
ya esta profundamente afectada psicologica como fi-
sicamente. Probablemente haya estado ya de licencia
médica en mas de una oportunidad y éstas son cada
vez mas prolongadas” 5.

Se ha producido la etapa de intervencion externa con
un diagnéstico incorrecto, en la que el profesional de
la salud ha decidido que el “paciente” (no lo ha identi-
ficado como victima) ha superado el estado depresivo
y esta en condiciones de regresar al trabajo. El proble-
ma de regresar al trabajo es volver a enfrentarse con
el acosador, quien ahora tiene frente a si el resultado
viviente del éxito de su estrategia.

La mayoria de los acosadores no desisten, reinician
ataques un poco mas disimulados y la victima, quien
vive un estrés postraumatico, revivira todo el calvario
por el que paso.

Si la estigmatizacion fue exitosa, la victima ya esta
marcada; es decir que al momento de reaccionar ante
cualquier ataque, es vista por el grupo como un indivi-
duo desequilibrado. Generalmente comienza la bus-
queda de un intento de huida, insistiendo en un trasla-
do —aunque pierda beneficios o status laboral—-, que en
pocas ocasiones les es concedido, pues todos creen

*! Ibidem. pp. 56 - 58.
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que “esta loco” y nadie quiere a nadie asi en su area
de trabajo. Lo habitualmente sucede es que la victima
comienza a pensar en una pre-jubilacion, o una baja
definitiva de tipo médica, la organizacion estara de
acuerdo con eliminar a un elemento “extraio”.

Esta situacion trae como consecuencia para la organi-
zacion pérdidas, ya que las bajas laborales le cuestan
dinero a la empresa, y cuando la victima sigue activa
no produce como antes ni genera competitividad. Por
lo tanto la empresa opta por deshacerse de ella, ya
sea mediante el despido directo (aunque deba pagar
alguna indemnizacion), o buscando que la victima les
brinde elementos necesarios para justificar su despi-
do, lo cual es muy comudn entre las empresas.

En cualquiera de los escenarios el acosador se “ano-
ta” un trofeo mas, ya que la victima, eventualmente
—y como veremos adelante—, perdera su empleo y, en
casos extremos, llegara al suicidio.

2.6 CLAsIFIcACION EsTABLECIDA POR MARINA PARES SoLIva.

Marina Parés Soliva, trabajadora social, experta en aco-
so moral terapeuta, perito, investigadora y docente sobre
el tema del acoso moral en las ramas laboral, escolar, in-
mobiliario, mediatico y familiar, conferencista e investiga-
dora nacional e internacional sobre el acoso laboral, ha
sido colaboradora en varias obras sobre acoso laboral.
La autora segura que deben implementarse una serie de
acciones, las cuales —asegura— son necesarias para la
instauracion del acoso laboral hacia una persona. Los
denomina Los dieciséis pasos del mobbing:

1. La evitacion de la comunicacién. “Es el primer paso
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gue se instala entre el instigador del acoso y la futura
victima; ya que la principal tarea de los manipuladores
consiste en ocultar la violencia bajo el velo seductor
del fomento de las libertades. Para el instigador, sera
necesario que neutralice los posibles riesgos externos
y ello lo consigue mediante el control y silenciamiento.
El instigador evita comunicarse con la victima” *2.

En pocas palabras, la idea principal del hostigador es
aislar de la sociedad y de la convivencia a la victima
con la finalidad de poder atacarlo cuando éste se en-
cuentre solo; cuando mas vulnerable se encuentra, sin
el apoyo de familia, amigo o conocido. De esa manera
busca la forma de ejercer el control y la violencia hacia
su victima.

2. Las manifestaciones que evidencian la falta de éti-
ca. “Son el segundo paso que realiza el instigador del
hostigamiento. La ausencia de criterio moral interno
del acosador explica que éstos vivan “en” y “del” frau-
de continuado, en una especie de doble moral, “su ca-
pacidad de mentir y calumniar, presta al servicio del
mobbing, resulta temible™3. En el acosador existe una
demostracion de doble moral: se quejan de la forma en
gue le tratan los demas, pero ofrecen a otros el mis-
mo trato. Estas actuaciones dejan perpleja a la victima
gue se ve bloqueada y no reacciona” >*.

La falta de ética que comienza a tener el acosador se
refleja principalmente tratando mal a sus companeros,
faltandoles al respeto, exigiendo derechos y respeto

%2 Parés Soliva, Marina. “Cuando el trabajo nos castiga”. Debates sobre el mobbing en México. México:
Ediciones EON, 2007, p. 44.

53 PINUEL, Ifaki. “Mobbing. Manual de autoayuda” citado en “Cuando el trabajo nos castiga” Debates
sobre el mobbing en México. México: Ediciones EON, 2007, p. 44.

5 PARES Soliva, Marina. “Cuando el trabajo nos castiga”. Op.cit. p. 44.
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que no le corresponden, pero sobretodo demuestra su
mala educacién, con la finalidad de que la victima no se
dé cuenta de su posicion y crea que el maltrato no sélo
es para él, sino hacia todos sus compafieros por igual.

3. Elfendmeno de los sentimientos de envidia. “Acabar
con las personas felices, competentes, brillantes y sa-
tisfechas consigo mismas del propio entorno profesio-
nal hace creer ilusoriamente a los hostigadores que asi
son mas fuertes que ellas. Se suscita un tipo de envidia
de caracter personal mas que profesional (por ser mas
sensible, mas buena, mas inteligente...) Si analizamos
con determinacion las criticas sobre la victima... ” %,

El “fendmeno de los sentimientos de envidia”, al que
hacemos referencia es un conjunto de sentimientos
gue tiene el acosador para con sus victimas; es decir,
es el equivalente de un asesino en serie pues todas
sus victimas tienen algo en coman. En materia laboral
siempre resulta ser el éxito profesional, la popularidad
con la gente, el carisma, el caracter, su forma de ex-
presarse, de vestir, entre otros factores. Cabe mencio-
nar que no todos tenemos las mismas caracteristicas
ni talentos, con el paso del tiempo aprendemos y nos
damos cuenta para qué somos buenos. Un acosador
no lo ve asi, €l cree que atacando a sus iguales, o des-
iguales, podra adquirir lo que ellos tienen. En pocas
palabras, a la gente infeliz no le gusta ver gente feliz.
La intencidn del acosador es perjudicar en lo que pue-
da a su victima.

4. Alteracion de los canales de comunicacion. “Una de

% Ibidem. p. 45.
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las artes que domina el acosador es la deformacién de
los procesos de comunicacion, las modalidades para
distorsionar los hechos utilizados por el acosador son
muy variados. La comunicacién pervertida y deforma-
da ayuda en el proceso de introyeccion de la culpabi-
lidad de las victimas de mobbing. Cuando una victima
se siente culpable y, por tanto, merecedora del castigo
gue recibe, no iniciara ninguna accion de defensa” *°.

Lo que busca el acosador es hacer creer a su victima,
poco a poco, que todo lo malo que sucede y por lo cual
tiene problemas en su trabajo es su culpa. Intencional-
mente le baja el autoestima provocandole un sentimien-
to de culpa por el cual merece regafios y castigos. De
esa manera comienza a hacerlo vulnerable y débil para
no poder ejercer actos de defensa contra su agresor.

5. Emergencia de conflicto. “Un hostigador encuen-
tra a su victima en alguien que se atreve a limitar su
poder por algun motivo y eso lo convierte, segun él,
en peligroso. Entonces el acosador se autovictimiza
para poder agredir, por eso, muchas veces el origen
del conflicto es una nimiedad usada por el instigador
como justificacion para iniciar su ataque frontal hacia
la victima. Y, por ello, fallan todos los intentos de la
victima por resolver civilizadamente la situacion y tam-
bién fallan los actos de conciliacion con un mediador.
Cuando un conflicto laboral no puede ser resuelto por
la intervencién del mediador organizacional, hemos de
empezar a pensar que estamos frente a un caso de
mobbing...” ®’.

5 Idem
57 [dem.
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La causa principal para elegir a su victima es que el
acosador se siente amenazado por esta persona, es
decir, sabe que laboralmente esta mejor capacitada y
esto provoca que se sienta intimidado. Comienza con
pequefnas diferencias y discusiones, mismas que por
mas que la victima trata de arreglar por medio de una
conciliacion o un mediador, el acosador comienza a
ponerse en el papel de victima con la intencion de ha-
cer sentir culpable a la otra persona. En este momento
estamos frente a un caso de mobbing.

6. Privatizacion de los elementos de trabajo. “De esta
forma se pretende que la victima no pueda desempe-
far bien su cometido y eso luego pueda ser usado en
su contra. Se trata de un acto planificado en el que
hace falta la colaboracion de los mandos o gestores
de la institucidon. Una actuacion justa y poderosa por
parte de la jerarquia impedira el desprestigio laboral
del trabajador y, con ello, ademas, se mostrara el resto
de la plantilla que la organizacién valora el desempefio
de la tarea por encima de las rencillas...” *8

El acosador pretende sabotear a su victima; es decir
no le permite desempenfar sus labores al no proporcio-
narle los elementos necesarios para la realizacion de
las mismas, de manera que lo haga quedar mal ante
los demas y hacia él mismo, demostrando que no es
capaz de seguir desempefando las labores que venia
realizando. Si en este punto los superiores no actuan
de manera correcta, la victima comenzara a ser mas
vulnerable y dificilmente se podra detener el acoso.

%8 Ibidem. p. 46.
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7. Instauracién del boicot. “A la victima se le castiga
duramente o se le impide la toma de cualquier decision
o iniciativa personal en el marco de sus responsabili-
dades y atribuciones. El acosado subitamente se en-
cuentra en una variacion de sus funciones, sin haber
participado ni en la decisiéon ni haber sido informado
con antelacion. Se le trata de manera diferente y dis-
criminatoria, se usan medidas exclusivas contra €l con
vistas a estigmatizarle ante otros compaferos o jefes
(excluirle, discriminarle, tratar su caso de forma dife-
rente), a menudo esas “medidas especiales” nunca se
habian tomado en la empresa con anterioridad” °°.

Al llegar a este punto, la victima no so6lo esta sufriendo
acoso; también comienza a sufrir discriminacién por
parte de sus compafieros; ya no se le permite opinar,
decidir, hacer como antes, pues una de las finalidades
del acosador es demostrar que la victima no es capaz
de realizar ni de tener responsabilidades como las de-
sarrollaba con antelacién. Debido a que no se tomaron
las medidas necesarias para detener el mobbing, aho-
ra las partes ya no solo son el acosador y la victima:
se incluyen a todas aquellas personas que observaron
desde un principio y no hicieron nada, recordemos que
aqui ya no depende el cargo que se desempefie, todos
pueden ser victimas y acosadores.

8. Lenguaje paradojico. “Se da verbalmente o por es-
crito un doble y contradictorio mensaje, lo importante
es desacreditar de tal forma que la victima no pueda
defenderse y el entorno no pueda reaccionar. Se esta
fraguando la destruccion de la victima, y se pretende

% Idem.
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encubrir el ejercicio de la violencia psicolégica median-
te el uso sistematico de la paradoja, tanto en la comu-
nicacion verbal, como en la no verbal” .

Llegado a este punto la victima es mas vulnerable,
pues el acosador comienza a atacar de manera verbal
y no verbal; comenzara a atacar de tal manera que la
victima no pueda defenderse y el entorno en el que
se desempefian ambas partes no tenga forma de en-
trometerse para apoyarla. De esta manera comienzan
a destruir a la victima de una manera que ni ella ni la
gente que los rodea se dan cuenta de lo que esta pa-
sando.

9. Mensajes ambivalentes. “Tanto hacia la victima de
acoso, como hacia los testigos del hostigamiento. Este
tipo de mensajes desestabilizan al acosado, y le generan
una sensacion de inseguridad en sus escasas relaciones
con el acosador, por un lado, el acosador, dice preocu-
parse por el bien de la victima y por otro lado la denigra.
Este mismo mecanismo es usado por el acosador con el
entorno, es decir, con los testigos de la violencia y con
ello, el acosador pretende justificar sus agresiones de tal
manera gue los testigos acepten los actos violentos con-
tra la victima sin mover un dedo en su defensa” ¢.

Aqui, el acosador comienza a ser hipdcrita en el entor-
no en que se encuentran laborando: por un lado ata-
ca a la victima, provocando que comience a volverse
insegura en las funciones que realiza, y por otro lado
hace creer a los demas que se preocupa al igual que
ellos, de manera que nadie pueda brindar apoyo a la

© Idem.
¢ Tdem.
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victima, pues sélo el acosador sabe lo que esta pa-
sando.

10. Desprestigio en contra de la victima. “Como con-
secuencia de los dos pasos anteriores se instaura una
campafa gradual, se alinea en torno al acosador un
grupo de criticas, calumnias, verdades a medias hacia
el acosado. Habitualmente, el acosador Unicamente da
pie, y son los demas, sus aliados son los que hacen el
trabajo sucio. Existen casos de acosadores muy sutiles
gue han aprendido a aplicar sus estrategias de forma
muy elaborada y en estos supuestos, el Unico indicio
para identificar al instigador del acoso es precisamente
ese elemento de “entorno a”, consistente en que todos
los acosadores mas agresivos contra la victima son,
precisamente, sequidores fieles del instigador” ©2.

En este punto hacemos mencién a los dos pasos ante-
riores, pues el acosador ya comienza a desprestigiar a
la victima, accidon que no realiza solo pues ha comen-
zado a tener aliados y socios que le ayudaran a hacer
el “trabajo sucio”. En este punto el acosador se con-
vierte en el instigador del acoso laboral, pues comien-
za a determinar qué hacer para fastidiar a la victima,
de manera que ésta no sepa de parte de que compa-
fero se realiza. De esa manera no sabra a quién cul-
par de lo que pasa y de todas las acusaciones que han
hecho en su contra. Llegado a este punto es dificil que
la victima se defienda, pues ya son varios comparneros
los que lo atacan, y nadie que lo apoye.

11. Amigos incondicionales. “Es la actuacion de los

6 Idem.
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amigos que a veces aparecen. Esto ocurre cuando la
persona en proceso de descrédito recibe la ayuda y el
apoyo de personas de su entorno. Este tipo de actua-
ciones son muy importantes tanto para la resolucion
del acoso como para la persona “diana”. Por un lado,
ayuda a la victima a que las dudas sobre la inadecua-
cion de si misma desaparezcan y, por otro, promueven
que otras personas del entorno salgan del mutismo y
del bloqueo y reaccionen de forma positiva” ©.

La ayuda que la victima comienza a recibir por parte
de los amigos incondicionales es fundamental, ya que
fungen como “testigos no mudos”, pues reaccionan
ante el problema de manera positiva, ayudando a la
victima a limpiar la mala reputacién que habia comen-
zado a tener, provocada por el acosador. Al ser solida-
rios ayudan a que todo aquello que habia comenzado
a perjudicar a la victima se comience a resolver. En
algunos casos el acosador investiga un poco mas a
fondo a la que sera su victima, pues le conviene que
no tenga apoyo incondicional de alguien; convirtiéndo-
lo asi en un blanco mas facil para poder atacarlo.

12. Constitucion del gang del acoso. “Cuando la vic-
tima no tiene apoyos, se da el siguiente paso: la ma-
yoria de sus compafieros se terminan sumandose al
linchamiento, resulta especialmente dificil defender
la inocencia del trabajador acosado. El acosador ha
aprendido a usar a otras personas para superar crisis
personales y organizativas” .

Si la victima no tiene la suerte de contar con “amigos

© Ibidem. p. 47.
© [dem.
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incondicionales” el resto de sus companeros se suma-
ran al linchamiento, y en vez de ser uno o dos contra
él, seran todos en su contra. En ese punto es extre-
madamente complicado defender a la victima, pues
no hay forma de que alguien pueda ayudarlo ante tal
situacion.

13. Incremento de la presion sobre la victima. “Una
vez constituido el gang de acoso, y después de ha-
ber comprobado, a causa de la apatia del entorno en
reaccionar, la impunidad de sus acciones, aparece un
aumento de presion hostigante en contra de la victima,
asi, de forma injustificada y subita, se incrementa la
presién sobre el acosado. Se le piden informes, actua-
ciones y gestiones para justificar su trabajo, por prime-
ra vez se da una discriminacién objetiva, a la vista de
todos, aunque nadie reacciona contra la violencia que
se ejerce contra la victima” .

En este punto la presién hacia la victima comienza a
incrementar, pues al no tener el apoyo de nadie comien-
zan a complicarle las cosas, a pedir justificacion, infor-
mes, relacion de todo lo que realiza, de lo que no reali-
za, creandose una discriminacion objetiva que se da a
la luz publica de todos los que integran la organizacion,
ya nadie actua en contra de lo que esta sucediendo.

14. El aislamiento del acosado. “Se instaura como con-
secuencia del paso anterior. La victima de mobbing se
ve sometida a trampas, al envenenamiento de los pro-
pios comparieros de trabajo, a la manipulacion de sus
superiores, comparfieros, subordinados o clientes, a

& Tdem.
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las criticas sisteméaticas y demoledoras a todo lo que
hace, y a las reacciones unanimes contra ella. La vic-
tima esta sola, sin defensa, y aunque inicie mecanis-
mos de defensa, el entorno estéd ya tan contaminado
gue no puede a nadie convencer de su inocencia” .

Como consecuencia del paso anterior, la victima ha
comenzado a tener mas inseguridad y se ha vuelto
aun mas vulnerable pues ya no solo es acosada por el
instigador principal sino que sus compafieros también
se han dado a la tarea de hacer lo mismo, pues sus su-
periores y compafieros ya no creen que sea inocente
de lo que se le acusa. A pesar de que ha comenzado a
defenderse, esto ya no da resultado, pues el ambiente
se ha vuelto hostil hacia ella.

15. Extension del rumor. “Va a justificar el hostigamiento
de la victima, y es promovido por la totalidad del gang
de acoso. El acosador directamente o a traves de un ter-
cero, lanza de que habia algo turbio, o bien que no se
acataron sus ordenes, o simplemente si no hay otro que
esgrimir, que no era ya posible la comunicacion con la
victima. Hay que “satanizar” a la victima de tal manera
gue no pueda recibir apoyo de nadie y, por lo tanto, la ex-
pulsion de la victima de la organizacion esta proxima” ©’.

En este punto el acosador busca la expulsidon definitiva
de la victima, por lo que hace mas grandes y fuertes los
rumores y el sabotaje, para hacer creer a los superiores
que la victima no es inocente, y que ha comenzado a
tener un déficit en su desarrollo laboral, la principal in-
tencion es que se encuentre sola, sin respaldo de nadie.

% Idem.
Tdem.
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16. El mecanismo atribucional. “Es el ultimo paso para
gue se consolide un mobbing. La percepcion de la opi-
nidn publica sobre la persona acosada es también ma-
nipulada habilmente por el grupo que acosa y asi, es
como todos terminan culpabilizando a la victima me-
diante atribuciones causales” .

En este dltimo paso hacen creer a la victima que ella
es responsable de todo lo que le paso, pues es mani-
pulada por el grupo, logrando al final la destruccién de
la autoestima de la victima; provocando que no vuelva
a tener confianza en los conocimientos y habilidades
que posee.

2.7. ConsecUENcIAS DEL Acoso LABORAL

El acoso laboral cobra importancia en cada persona,
principalmente y en especifico dentro del ambito psico-
l6gico y juridico, debido a que todas aquellas personas
gue han sido victimas de acoso laboral, tienden a ma-
nifestarlo de diferentes maneras, tales como: depre-
sion, ansiedad, desdrdenes de estrés postraumatico,
cansancio, nerviosismo, problemas de suefio, diges-
tivos, migrafia, miedo; motivo para que las victimas
tomen la decision de abandonar su empleo, en los me-
jores de los casos, pues derivado de dichos ataques
la victima puede llegar, incluso, a pensar en quitarse
la vida.

 Idem.
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2.7.1 ParA EL TRABAJADOR.

Como sabemos, a cada accién le corresponde una
reaccion. De la misma manera el acoso laboral, asi
como las diversas conductas tiene consecuencias,
tanto en lo laboral, lo econémico y social.

Se habla de la destruccién de una persona: desde el
momento en que la victima es atacada, se comienza a
ver desprotegida y deja de tenerle confianza a la gente
que la esta rodeando, ya que sélo espera ser atacada.
Por lo tanto, puede provocar que se desencadenen ac-
titudes y conductas de aislamiento; por consiguiente
tendra cambios de humor frente a los demas compa-
feros de trabajo.

Debido a esta situacidon comenzara a vivir en el traba-
jo un ambiente hostil, por lo que de manera légica el
trabajador tomara la decision de solicitar la baja de
su empleo a causa del estrés, motivo por el cual la
empresa lleva a cabo un despido o una terminacion
voluntaria de trabajo. Esto trae consigo repercusiones
econdémicas, pues al no tener empleo, la victima de
acoso comenzara a desconfiar de si mismo y a creer
que si busca un nuevo empleo vivira la misma situa-
cion; teniendo como consecuencia una inestabilidad
econdmica y social.

Toda accion realizada tiende a tener consecuencias,
ya sea positivas o negativas, dependiendo la intencién
con la que es efectuada; Pifiuel y Zabala hace men-
cion que existen diversas consecuencias que sufre
una persona al convertirse en victima del acoso labo-
ral en las que mencionamos las siguientes:
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l. Consecuencias Fisicas.

Debido a que la victima cree ser el problema en la or-
ganizacion, con el paso del tiempo no sabra qué esta
sucediendo y comenzara a tener problemas fisicos. El
autor Pifiuel y Zabala, hace referencia a las siguientes:
“Se da un amplio elenco de somatizaciones: trastornos
cardiovasculares (hipertension, arritmias, dolores en el
pecho, etc.), trastornos musculares (dolores lumbares,
cervicales, temblores, etc.), trastornos respiratorios
(sensacién de ahogo, sofocos, hiperventilacion, etc.)
y trastornos gastrointestinales (dolores abdominales,
nauseas, vomitos, sequedad de boca, etc” *°.

Como podemos observar, los sintomas anteriores es-
tdn encaminados a problemas de salud, es decir, la
victima cree que esta pasando por problemas que
cualquier médico podria solucionar, sin darse cuenta
que esto es consecuencia del desgaste que le ha oca-
sionado el victimario.

Il. CoNsecUENCcIAS Psiquicas.

El profesor Ifaki Pifiuel y Zabala como psicélogo,
detalla los tres patrones basicos de cambios en la
personalidad de la victima como consecuencia de la
situacién de acoso: “Cambios de personalidad con
predominio de rasgos obsesivos (actitud hostil, y sus-
picacia, sentimiento cronico de nerviosismo, hiper-
sensibilidad con respecto a las injusticias); Rasgos
Depresivos (sentimientos de indefension, anhedonia,

 Pinuel y Zabala citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. Acoso laboral o Mobbing. Consecuencias del
Acoso laboral . Citado el 01 de julio, 2016. www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_4.shtml.
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indefensiéon aprendida) y Alteracion del deseo sexual
(hipoactividad sexual, etc.)” 7°.

Por lo tanto el fenébmeno del acoso laboral interfiere
en su desempefio laboral o profesional, pues comien-
za con pérdidas de atencidn, disminuye su concentra-
cion y comienza a cometer errores que en su momento
habrian sido inexistentes. Toda la gente a su alrededor
comienza a notar que “algo esta pasando” y finalmente
confirma que él es el del problema; esto tiene repercu-
sion en su vida, con su familia, pareja, amigos y gente
a su alrededor.

[1l. CONSECUENCIAS SOCIALES.

De acuerdo al autor Mansilla I1zquierdo, la victima experi-
mentara las siguientes consecuencias en su ambito social:
“Se suele generar alrededor de la victima un aislamiento
progresivo, debido, en parte, a la retirada de algunos de sus
amigos, que al ver la situacion le dan la espalda y desapa-
recen, junto con el aislamiento activo que la victima ejerce.
No quiere estar con otras personas para no tener que dar
explicaciones sobre su salida de la organizacion, y debido
a su sensacion de fracaso y falta de confianza piensa que
el resto de las personas le consideran un fracasado, y tiene
miedo de enfrentarse a las posibles criticas” ™.

La victima comienza a tener actitudes de aislamiento, evita-
cion, y comienza a ser retraida con la sociedad, y comienza
a sentirse solo, debido a que no quiere estar con nadie, para
evitar gue le hagan preguntas sobre su situacion.

7 Gémez Burgos, citado en Mansilla Izquierdo, Fernando. Acoso laboral o Mobbing. Op. cit. Citado el 01
de julio, 2016. www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_4.shtml.

7! Mansilla Izquierdo, Fernando. “Acoso laboral o Mobbing”. Consecuencias del Acoso laboral . Cita-
do el 01 de julio, 2016. www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo5_4.shtml.
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V. CONSECUENCIAS LABORALES.

Debido a la situacion que comienza a vivir en el trabajo,
lo mas légico y la decision que el trabajador toma es so-
licitar la baja de su empleo a causa del estrés, llegando
a sufrir lo que Pifiuel y Zabala denomina: “postracion
economica: desde el primer mes tras el despido, la em-
presa no le ingresa su sueldo, lo que hace que disminu-
ya considerablemente su nivel econémico” 2.

Indudablemente la calidad de vida que comienza a te-
ner la victima va a depender de la duracion, intensidad
y su vulnerabilidad, es decir, es de mayor intensidad si
hablamos de un grupo de personas contra una sola,
gue si es un individuo en contra de la victima.

2.7.2. PARA EL PATRON.

Asi como el trabajador sufre consecuencias; de igual
manera, el patron las experimenta.

“En efecto, el primero de los efectos perniciosos que
sufre la organizacion es un deterioro progresivo del am-
biente o clima laboral. EI hecho de desempefarse en
un dmbito que sabemos puede volverse terriblemente
hostil sin que nadie haga nada para evitarlo, deriva, sin
duda, su enrarecimiento. En segundo lugar encontrare-
mos la disminucién de la cantidad y calidad de trabajo,
no solo en relacion con la victima y victimario, sino con
terceros espectadores del hostigamiento...” 3

Si bien el trabajador sufre consecuencias personales

7 Idem.
7 ABAJO Olivares, Francisco Javier. Mobbing: acoso psicoldgico en el ambito. Buenos Aires: Depalma,
2004, pp. 138.
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al ser victima del acoso laboral, el patron también co-
mienza a sufrirlas, debido a que comienza a una dismi-
nucion en la calidad de trabajo, debido a que el resto de
los trabajadores (complices del acosador, voluntaria o
involuntariamente) tendran miedo de ser las proximas
victimas. Debido a esto, el grupo comienza a perder
la motivacién para ir a trabajar; por consiguiente, hay
bajas laborales, generando costos innecesarios para
la empresa y desgaste excesivo para los trabajadores
gue se quedan.

Para Florencia Pefa y Sergio Sanchez en la obra
Cuando el trabajo nos castiga, afirman que, de acuer-
do a Pifluel y Zabala, las repercusiones en las organi-
zaciones se comienzan a notar de la siguiente mane-
ra: “la mayoria de las organizaciones con problemas
de mobbing desarrollan el ‘sindrome de la negacién
organizacional’, que consiste en atribuir las causas a
hechos colaterales que enmascaran la existencia de
acoso en éstas. Al respecto, enfatiza en la necesidad
de asumir y tomar siempre en cuenta que la existencia
del mobbing es un claro indicador que las cosas no
marchan bien” ™,

De acuerdo con lo anterior, el autor advierte que se
debe analizar en donde radica el problema del acoso
laboral, pues si bien el patrén no siempre es quien
ejerce dicha conducta, al no prestar atencion a las ac-
titudes de sus trabajadores, alguno podria comenzar
a ejecutarlas contra alguno de sus comparfieros. Tam-
bién hace mencién que en algunos casos para algu-
nas personas, la organizacion resulta ser nociva: “Las
organizaciones en las que se produce el mobbing son

7 PENA Saint Martin, Florencia y Sanchez Diaz Sergio. Cuando el trabajo nos castiga “debates sobre el
mobbing en México”. México: Editorial Eén, 2007. pp. 181 - 201.
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auténticas organizaciones toxicas, en las que el hecho
de trabajar en ellas resulta nocivo para la salud de al-
gunos de sus trabajadores” 7.

Elimpacto que se refleja en las organizaciones, es que
muchas veces el problema no radica en quién ejerce el
acoso laboral, sino, en aquellos “cémplices” que pre-
fieren guardar silencio en vez de ayudar a la victima,
por miedo al victimario.

2.7.3. PARA LA SoCIEDAD.

Las personas que han sufrido acoso laboral llegan a su-
frir depresion, falta de autoestima, desconfianza en los
demas, apatia, provocando que el individuo comience a
aislarse, a negarse a seguir manteniendo sus activida-
des cotidianas y de ocio, ya que no se sienten con fuer-
zas suficientes para afrontarlas. Poco a poco, pueden ir
perdiendo sus redes sociales, amigos, familiares, activi-
dades que desempefiaba, al grado de quedarse solos y
les es muy dificil volver a incorporarse a la sociedad, por
increible que parezca.

El autor Francisco Olivares nos refiere las consecuencias
que trae para la sociedad la practica del acoso laboral:
“Pensemos en la pérdida de la fuerza de trabajo y de
poblacion activa. Pensemos en el incremento porcentual
del gasto econémico dedicado a las bajas laborales y/o
incapacidades. Pensemos en las consecuencias —eco-
némicas y humanas— en los recursos sanitarios” 7.

Este tipo de victimas llegan a tener un dafio psicologi-

75 [dem.
76 ABAJO Olivares, Francisco Javier. Mobbing: acoso psicoldgico en el ambito. Op. cit. p. 139.
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co, social, que provoca que no puedan creer, confiar y
adaptarse con la gente que lo rodea, considerando lo que
establece el autor, la sociedad comienza a tener pérdida
activa de la clase trabajadora, al generarse incapacida-
des por enfermedades a causa del acoso laboral, asi
como las bajas que estaran a la orden del dia, trayendo
pérdidas econémicas y humanas.
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CAPITULO 3.
REGULACION JURIDICA SOBRE
EL ACOSO LABORAL.

En el capitulo anterior se explicaron las caracteristi-
cas, fases, etapas, tipos y el proceso del acoso labo-
ral, asi como las repercusiones y consecuencias que
experimenta la persona al convertirse en victima.

En este capitulo explicaremos la legislacion juridica,
basada en nuestras normas principales, o que nos
permitira comprender la necesidad que se tiene en el
ambito juridico de regular las normas acerca del aco-
so laboral, ya que se afecta al individuo dentro de su
ambiente laboral y su estabilidad en el empleo, asi
como en su vida personal, social y econdmica.

3.1. ConsTiTucioN PotLiticA pe Los Estabos UNipos
MEXicANOS.

Es la norma fundamental y principal, pues ante las de-
mas leyes es la de mayor jerarquia. En ella se enlistan
todas y cada una de las obligaciones y derechos que
se tienen como ciudadano, de igual manera contiene
la estructura y organizacion gubernamental sobre la
cual se crean las demas normas existentes.

En la Constitucién Politica se contienen los derechos
principales del individuo entre ellos: a la vida, libertad,
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salud, educacion, trabajo, a ser electo y a elegir, a la
seguridad, entre otras. También estipula obligaciones
que deben cumplirse, entre las que destacan: obedien-
cia a las leyes, respeto a las autoridades, contribucion
a los gastos publicos, entre otras.

El motivo principal de nuestro estudio es el derecho
al trabajo y la importancia que la norma fundamental
otorga ante este tema, al respecto encontramos va-
rios articulos, empezando por el 123° Constitucional,
el cual nos habla acerca del Trabajo y Previsién Social
del individuo, y que a su letra dice:

“Toda persona tiene derecho al trabajo digno y so-
cialmente util; al efecto, se promoveran la creacion
de empleos y la organizacion social para el trabajo,
conforme a la ley.

El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las ba-
ses siguientes, debera expedir leyes sobre el tra-
bajo, las cuales regiran:

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados do-
mésticos, artesanos y de una manera general,
todo contrato de trabajo”.

Este articulo nos da la garantia del derecho al trabajo y
el de la dignidad como principio basico del trabajador,
y nos indica quién es el encargado de crear nuevas
leyes; en nuestro caso, seran normas que regulen el
trabajo para los trabajadores en general, es decir a los
que integran el apartado “A”:

“A. Entre los obreros, jornaleros, empleados, do-
mésticos, artesanos y de una manera general,
todo contrato de trabajo:

I. La duracion de la jornada maxima sera de ocho
horas;

Il. La jornada méxima de trabajo nocturno sera de
siete horas. Quedan prohibidas: las labores insa-
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lubres o peligrosas, el trabajo nocturno industrial y
todo otro trabajo después de las diez de la noche,
de los menores de dieciséis afos;

Ill. Queda prohibida la utilizaciéon del trabajo de
los menores de quince afios. Los mayores de esta
edad y menores de dieciséis tendran como jornada
méaxima la de seis horas;

IV...”

Por otro lado se encuentran los trabajadores al servicio
del Estado, contemplados en el apartado “B” del arti-
culo citado, éste contiene las normas bajo las cuales
estan regulados, asi como la Ley Federal del Trabajo,
la cual es supletoria a la Ley Federal de los Trabajado-
res al Servicio del Estado, de la cual sélo enlistaremos
lo establecido por el legislador en la Constitucion Po-
litica de los Estados Unidos Mexicanos, que a su letra
nos dice:

“B. Entre los Poderes de la Unién, y sus trabaja-
dores:

I. La jornada diaria maxima de trabajo diurna y noc-
turna sera de ocho y siete horas respectivamente.
Las que excedan seran extraordinarias y se paga-
ran con un ciento por ciento mas de la remune-
racion fijada para el servicio ordinario. En ningun
caso el trabajo extraordinario podra exceder de
tres horas diarias ni de tres veces consecutivas;

Il. Por cada seis dias de trabajo, disfrutara el traba-
jador de un dia de descanso, cuando menos, con
goce de salario integro;

lll. Los trabajadores gozaran de vacaciones que
nunca serdn menores de veinte dias al afo;

IV. Los salarios seran fijados en los presupuestos
respectivos sin que su cuantia pueda ser disminui-
da durante la vigencia de éstos, sujetandose a lo
dispuesto en el articulo 127 de esta Constitucién y
en la ley.

En ningln caso los salarios podran ser inferiores
al minimo para los trabajadores en general en las
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entidades federativas.
AV

Como se observa, los trabajadores al servicio del Es-
tado tienen prestaciones similares a los trabajadores
contemplados en el apartado “A”, con sus diferentes
variantes, que es lo que los caracteriza.

Otro de los puntos que deben mencionarse, referente
a la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos, es el articulo que hace mencién a los Tratados
Internacionales, que a su letra establece:

“Articulo 133. Esta Constitucion, las leyes del
Congreso de la Unién que emanen de ella y todos
los Tratados que estén de acuerdo con la misma,
celebrados y que se celebren por el Presidente de
la Republica, con aprobacién del Senado, seran la
Ley Suprema de toda la Union. Los jueces de cada
entidad federativa se arreglaran a dicha Constitu-
cion, leyes y tratados, a pesar de las disposiciones
en contrario que pueda haber en las Constitucio-
nes o leyes de las entidades federativas”.

Es importante hacer mencioén del articulo anterior, toda
vez que la misma Constitucion Politica de los Esta-
dos Unidos Mexicanos, regula que todos los Tratados
Internacionales celebrados y aprobados, seran ley
suprema de toda la Unién, independientemente que
existan otras disposiciones. La referencia anterior va
encaminada a que haremos mencién de diversos Tra-
tados Internacionales en materia laboral.

3.2. TRATADOS INTERNACIONALES.

De acuerdo al orden jurisdiccional que establece la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
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nos en su primer articulo, y como se menciona en el
tema anterior, nos indica que las personas gozaran de
los derechos que se encuentran reconocidos dentro de
los Tratados Internacionales que se encuentren ratifi-
cados por México, entre los que encontramos:

“a. Declaracién Universal de los Derechos
Humanos. Es traducida originalmente en la ver-
sion oficial en espanol de la resolucién 2172 de la
Asamblea General de las Naciones Unidas como
Declaracion Universal de los Derechos del Hom-
bre. Adoptada en Francia, el 10 de diciembre de
1948. En este convenio se adopta la concepcion
de los derechos y libertades del ser humano, en el
cual se establece que: Los derechos humanos son
independientes e indivisibles... 77

Articulo 20

1. Toda persona tiene derecho a la libertad de reu-
nién y de asociacioén pacificas.

2. Nadie podra ser obligado a pertenecer a una
asociacion.

Articulo 22

Toda persona, como miembro de la sociedad,
tiene derecho a la seguridad social, y a obtener,
mediante el esfuerzo nacional y la cooperacion
internacional, habida cuenta de la organizacion y
los recursos de cada Estado, la satisfaccion de los
derechos econdmicos, sociales y culturales, indis-
pensables a su dignidad y al libre desarrollo de su
personalidad.

Articulo 23

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre
eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y
satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el
desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion
alguna, a igual salario por trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una

77 TRUEBA Urbina, Alberto. “Derechos Humanos Laborales Internacionales” México: Editorial Porraa,
2014. pp.23 - 25.
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remuneracion equitativa y satisfactoria, que le ase-
gure, asi como a su familia, una existencia confor-
me a la dignidad humana y que sera completada,
en caso necesario, por cualesquiera otros medios
de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos
y a sindicarse para la defensa de sus intereses.
Articulo 24

Toda persona tiene derecho al descanso, al disfru-
te del tiempo libre, a una limitacién razonable de
la duracién del trabajo y a vacaciones periodicas
pagadas.

Articulo 25

1. Toda persona tiene derecho a un nivel de vida
adecuado que le asegure, asi como a su familia,
la salud y el bienestar, y en especial la alimenta-
cion, el vestido, la vivienda, la asistencia médica y
los servicios sociales necesarios; tiene asimismo
derecho a los seguros en caso de desempleo, en-
fermedad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de
pérdida de sus medios de subsistencia por circuns-
tancias independientes de su voluntad.

2. La maternidad y la infancia tienen derecho a cui-
dados y asistencia especiales. Todos los nifios, na-
cidos de matrimonio o fuera de matrimonio, tienen
derecho a igual proteccion social” .

En los articulos anteriores podemos notar que en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, con-
templa la regulacion laboral, en la cual establece los
derechos y libertades que gozara un ciudadano; y que
a su vez la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos regula en su articulo primero, mismos que
son principios fundamentales sobre los cuales versa la
Ley Federal del Trabajo, entre los que destacan: la se-
guridad social, derecho a la salud y, principalmente, a
la libertad de elegir su trabajo, recibiendo como contra-

78 [dem. pp. 23 - 25.
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prestacion una remuneracion econémica que garanti-
ce la existencia de la dignidad humana, y la seguridad
social.

“b. Declaracion Americana de los Derechos y
Deberes del Hombre de 1948. Instrumento que
ha tenido una importancia trascendente para la
proteccién de los derechos y libertades fundamen-
tales de mujeres y hombres en el continente ameri-
cano. Fue aprobada por la IX Conferencia Interna-
cional Americana realizada en Bogota en 1948, la
misma que dispuso la creacion de la Organizacion
de los Estados Americanos (OEA).

Articulo I. Todo ser humano tiene derecho a la
vida, a la libertad y a la seguridad de su persona.
Articulo Il. Todas las personas son iguales ante la
Ley y tienen los derechos y deberes consagrados
en esta declaracion sin distincion de raza, sexo,
idioma, credo ni otra alguna.

Articulo VII. Toda mujer en estado de gravidez o
en época de lactancia, asi como todo nifio, tienen
derecho a proteccion, cuidados y ayuda especia-
les.

Articulo XIV. Toda persona tiene derecho al traba-
jo en condiciones dignas y a seguir libremente su
vocacion, en cuanto lo permitan las oportunidades
existentes de empleo. Toda persona que trabaja
tiene derecho de recibir una remuneracion que, en
relacion con su capacidad y destreza le asegure
un nivel de vida conveniente para si misma y su
familia.

Articulo XVI. Toda persona tiene derecho a la se-
guridad social que le proteja contra las consecuen-
cias de la desocupacion, de la vejez y de la inca-
pacidad que, proveniente de cualquier otra causa
ajena a su voluntad, la imposibilite fisica o0 men-
talmente para obtener los medios de subsistencia.
Articulo XXXV. Toda persona tiene el deber de
cooperar con el Estado y con la comunidad en la
asistencia y seguridad sociales de acuerdo con
sus posibilidades y con las circunstancias.
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Articulo XXXVII. Toda persona tiene el deber de
trabajar, dentro de su capacidad y posibilidades, a
fin de obtener los recursos para su subsistencia o
en beneficio de la comunidad...” ™.

La Declaracién Americana de los Derechos y Deberes
del Hombre, tiene como fin principal proteger los dere-
chos esenciales, estableciendo la libertad, igualdad y
dignidad que tiene el ser humano al momento de na-
cer; asi como los deberes de orden juridico con los
gue debe cumplir.

Es importante mencionar que dentro de la misma se
establece como derecho y deber el tener trabajo en
condiciones dignas; asi como la remuneracién econo-
mica (dependiendo de las capacidades de cada indivi-
duo) con la intencién de tener recursos para su subsis-
tencia y beneficio de él y su familia.

“c. Convenio sobre la discriminacion (empleo
y ocupacion), numero 111 de la OIT. Adoptado
el 25 de junio de 1958, en vigor el 15 de junio de
1960 y ratificado por México el 11 de septiembre
de 1961 ®°.

Articulo 1.

1. Alos efectos de este Convenio, el término discri-
minacién comprende:

(a) cualquier distincién, exclusion o preferencia ba-
sada en motivos de raza, color, sexo, religién, opi-
nion politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupa-
cion;

(b) cualquier otra distincién, exclusién o preferencia
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de

7 Organizacién de los Estados Americanos (OEA). “Declaraciéon Americana de los Derechos y Deberes del
Hombre”  Consultada el 10 de octubre, 2016. http://www.oas.org/es/cidh/mandato/basicos/declaracion.asp
% Cf. Organizacion Internacional del Trabajo. “C111- Convenio sobre la discriminacién (empleo y
ocupacion)”. Consultado el 10 de octubre, 2016. http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::-
NO::P12100_ILO_CODE:C111.
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oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion
que podra ser especificada por el Miembro interesa-
do previa consulta con las organizaciones represen-
tativas de empleadores y de trabajadores, cuando
dichas organizaciones existan, y con otros organis-
mos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias ba-
sadas en las calificaciones exigidas para un empleo
determinado no seran consideradas como discrimi-
nacion.

3. A los efectos de este Convenio, los términos
empleo y ocupacion incluyen tanto el acceso a los
medios de formacién profesional y la admision en
el empleo y en las diversas ocupaciones como tam-
bién las condiciones de trabajo...” 8.

Ratificado por México el 11 de septiembre de 1961,
este convenio hace referencia a los tipos de de discri-
minacion a los cuales los individuos se ven expuestos:
cuestiones de raza, género, creencia religiosa, opinion
politica, status social, entre otras, mismos que se ha-
cen presentes en todas y cada una de las regiones.

La finalidad de ratificar dicho convenio es evitar la
discriminacion en el ambiente laborar, ya que todo
individuo, sin importar su color de piel, raza, género,
creencia religiosa, opinion politica o status social, tiene
derecho a buscar un empleo para conseguir una esta-
bilidad econémica ante la sociedad, que permita darle
el mejor bienestar a su familia.

Los Tratados Internacionales son importantes debido a
gue, como se establece, son ley supremay al ser apro-
bados deben aplicarse a todo ciudadano para reforzar
la defensa sus derechos, cuando se estan violando.

8 TRUEBA Urbina, Alberto. “Derechos Humanos Laborales Internacionales” México: Editorial Porria, 2014.

77



Susana Carolina Moreno Nava

3.3 Ley FeEDERAL DEL TRABAJO.

Es la norma juridica principal después de la Consti-
tucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, fue
creada con la finalidad de dotar de equilibrio y esta-
bilidad en el empleo, justicia social y equidad en las
relaciones de trabajo; busca alcanzar el respeto de los
derechos sociales, pues en ella se enuncian las pres-
taciones y las condiciones de trabajo a las que tienen
derecho y se obligan, tanto el trabajador como el pa-
tron.

En la Ley Federal del Trabajo se contemplan los prin-
cipios rectores del Derecho del trabajo, de los cua-
les enunciaremos los mas representativos, y que son
basicos para nuestro estudio: trabajo digno, que no
discrimine por ningun tipo de razon e igualitario, tal y
como lo establece el articulo 2° de la mencionada ley.
De igual manera menciona que de acuerdo a las ca-
pacidades que posea cada persona, ésta podra elegir
libertad a qué desea dedicarse y en qué lugar desea
prestar sus servicios subordinados.

La ley establece que el trabajo es: “Un derecho y un
deber social. El trabajo no es un articulo de comercio”.

Definicién establecida en el articulo 30 de la Ley Fede-
ral del Trabajo, por lo que se deben respetar las condi-
ciones en las que se acuerde la prestacion de servicio,
por lo que no debe ser condicionado, ni mucho menos
forzado, ni debe atentar contra la dignidad del trabaja-
dor.

La finalidad de tener estabilidad laboral es tener con-
diciones que ayuden a asegurar la vida, salud el nivel
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econdmico y social;, buscando una igualdad entre los
trabajadores, sin importar su raza, sexo, edad, género,
creencias religiosas o politicas, ente otros.

Por otra parte, en la ley se establece que debe existir
un salario equitativo. En el articulo 86 de la Ley Fede-
ral del Trabajo podemos leer: “A trabajo igual, desem-
pefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia
también iguales, debe corresponder un salario igual”.

Por lo que hace a la jornada laboral, debemos decir
que ningun trabajador esta obligado laborar mas ho-
ras de las acordadas; si patron y trabajador pactaron
un horario para las jornadas laborales, éstas no deben
exceder lo convenido. Es necesario recalcar que den-
tro de las jornadas laborales debe designarse el tiem-
po necesario para comer y descansar. La duracion de
las jornadas que se pactan puede variar, pues las hay
diurnas, nocturnas y mixtas.

La implementacién de la Ley Federal del Trabajo en
nuestro sistema juridico busca que el trabajador no
guede en estado de indefension ante el patrén, pues
asi como se menciona que tiene derechos de asocia-
cion, de sindicato y de huelga, también tiene la obli-
gacion de realizar las labores por las que presta sus
servicios personales y subordinados. A esto se le lla-
ma “condiciones generales de trabajo”, ya que ambas
partes, trabajador y patrén, se obligan para tener un
mejor desempefio laboral.

Por otro lado para que en un lugar de trabajo pueda
existir un buen desempeio el patron estara obligado
a capacitar a todo su personal, con la finalidad de que
realicen mejor su trabajo y —en algunos casos-— se evi-

79



Susana Carolina Moreno Nava

ten accidentes dentro del mismo lugar. De esa manera
se evitan los riesgos en el trabajo.

La seguridad social a la que tiene derecho el trabaja-
dor, para el caso de que sufra un accidente de trabajo,
llegue a enfermarse o tenga una lesién (dentro o fuera
del lugar de trabajo) debe cubrir los gastos médicos
a través de una institucion de salud gubernamental o
privada, de modo que el trabajador en todo momento
tenga la certeza de que esta seguro en su patrimonio.

Previo a la reforma laboral, en ningin apartado de la
norma se establecia la proteccion, ni se hacia men-
cion, ni mucho menos existia una regulacién ante lo
gue llamamos acoso laboral, solo referia los princi-
pios sobre los cuales se creaba la relacion de trabajo
y con qué condiciones quedaba regulada para que el
trabajador contara con estabilidad en su empleo y asi
obtener proteccion para él y su familia en cuestiones
del sector salud.

3.4 RerorMA DE LA Ley FEDERAL DEL TRABAJO.

En noviembre de 2012 se reformd la Ley Federal del
Trabajo, en la cual se modificaron, adicionaron y su-
primieron articulos con el fin de tener una mejor regu-
lacion en cuestiones de las condiciones de trabajo y
prestaciones a las que tiene derecho cada trabajador.

Uno de los puntos importantes que tomaremos en
cuenta para nuestro estudio es la reforma y la adicion
del articulo 3° Bis que a su letra dice:

“Para efectos de esta Ley se entiende por:
a. Hostigamiento, el ejercicio del poder en una re-
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lacién de subordinacion real de la victima frente al
agresor en el ambito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas; y

b. Acoso sexual, una forma de violencia en la que,
si bien no existe la subordinacion, hay un ejerci-
cio abusivo del poder que conlleva a un estado
de indefension y de riesgo para la victima, inde-
pendientemente de que se realice en uno o varios
eventos”.

Tras la reforma al articulo 3° de la Ley Federal del Tra-
bajo, el legislador intenta regular el objetivo de nues-
tro estudio, sin embargo en ningin momento explica a
qué se refiere el acoso laboral. Sélo hace hincapié al
llamado acoso sexual y al hostigamiento, dejando de
lado que el acoso laboral no sélo es ejercido de pa-
tron a trabajador, pues como se explico en el capitulo
anterior hay diversos tipos de acoso laboral.

Nuestro estudio tiene por objeto demostrar que la fal-
ta de regulacion juridica en la conducta del acoso la-
boral puede traer como consecuencia una causal de
rescision de trabajo; de ahi que esta reforma a la ley
hace referencia a dos puntos importantes que podrian
tener la intencién de parafrasear la conceptualizaciéon
del acoso laboral, ya que el legislador emplea el con-
cepto “Hostigamiento”; aunque como se lee, éste solo
se da de patron a trabajador, dejando de lado las dos
formas restantes: trabajador-trabajador, trabajador-pa-
tron.

El capitulo IV de la Ley Federal del Trabajo, titulado
“Rescision de las relaciones de trabajo” (especialmen-
te en el articulo 47, apartado VIlI; las causas de reci-
sion de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para
el patrén, y articulo 51, apartado Il, causas de resci-
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sion sin responsabilidad para el trabajador) fue refor-
mado, y ha quedado establecido el acoso es causa de
la rescision laboral.

“Articulo 47.

l...

I...

VIIl. Cometer el trabajador actos inmorales o de
hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier
persona en el establecimiento o lugar de trabajo.

Articulo 51-

l...

. Incurrir el patron, sus familiares o cualquiera de
sus representantes, dentro del servicio, en faltas
de probidad u honradez, actos de violencia, ame-
nazas, injurias, hostigamiento y/o acoso sexual,
malos tratamientos u otros analogos, en contra del
trabajador, conyuge, padres, hijos o hermanos”.

Ambos apartados, los cuales fueron adicionados al ori-
ginal, refieren que para ambos casos sera causa de la
terminacién de la relacién de trabajo, pues si el traba-
jador es quien incurre en este acto sera sin responsa-
bilidad para el patrén y si es el patron quien lo ejerce, el
trabajador no tendra responsabilidad. Se anexa como
‘causa”, aunque soélo hace mencion a actos sexuales
mas no laborales.

El Titulo Cuarto, Capitulo 1 “Obligaciones de los Patro-
nes”, especificamente en el articulo 133 fracciones XI|
y Xlll, establece las prohibiciones para el patron dentro
del lugar de trabajo:

“Queda prohibido a los patrones o a sus represen-
tantes:

XIll. Realizar actos de hostigamiento y/o acoso se-
xual contra cualquier persona en el lugar de trabajo;
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XIll. Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o
acoso sexual en el centro de trabajo”.

El articulo referido prohibe a los superiores realizar
este tipo de actos dentro del lugar de trabajo en contra
de las personas que prestan sus servicios.

Si bien la ley lo prohibe, es una realidad que muchas
personas han sido victimas de este tipo de conductas
—ya sea por parte del patron o por algun superior—.

Cuando la conducta se da por parte de un superior, en
la mayoria de los casos el patron incurre en omision,
al considerar a ese superior por encima del resto de
los trabajadores, por lo que la victima decide terminar
la relacion que tenia con la empresa, sin causa alguna
aparente.

El titulo Dieciséis “Responsabilidades y sanciones”, en
su articulo 994, apartado VI, establece las sanciones
aplicables en caso de incurrir en alguna de las conduc-
tas referidas en la ley:

“Se impondra multa, por el equivalente a:

VI. De 250 a 5000 veces el salario minimo gene-
ral, al patron que cometa cualquier acto o conducta
discriminatoria en el centro de trabajo; al que rea-
lice actos de hostigamiento sexual o que tolere o
permita actos de acoso u hostigamiento sexual en
contra de sus trabajadores”.

De acuerdo a este articulo, si el trabajador acusa de
ser victima de dichas actos, aquella persona que los
realiza debe ser sancionado, ya que estaria incurrien-
do en alguno de los supuestos establecidos en esta

ley.
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Con la reforma laboral, el legislador incluye un aparta-
do en el cual pretende explicar lo que a su parecer es
la conducta del acoso laboral. De igual manera busca
explicar las caracteristicas que considera son parte de
dicha conducta. Por lo tanto, la definicion y las caracte-
risticas que la reforma menciona sélo son apreciacio-
nes del legislador, mas no una explicacion légica-juridi-
ca, que nos ayude a detectar dicha conducta y obtener
una solucién a favor de la victima, sin que esto afecte
su dignidad humana ni su estabilidad en el empleo.

Al tenor en gque se concluye la presente investigacion
(octubre, 2016), se hizo la propuesta pendiente de dis-
cusioén y aprobacion por la Camara de Diputados en la
gue se contempla un posible concepto para el acoso
laboral, la cual no se encuentra vigente.

3.5 Ley FEperRAL DE TRABAJADORES AL SERvICIO DEL EsTaDo.

Esta norma contempla a los trabajadores que se inclu-
yen en el apartado “B” del articulo 123 de la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la cual
se encarga de regular a todos los titulares y trabajado-
res de las dependencias de los Poderes de la Union,
tal y como lo establece en el articulo 1°, que a su letra
dice:

“Articulo 1o. La presente Ley es de observancia

general para los titulares y trabajadores de las de-

pendencias de los Poderes de la Union, del Go-

bierno del Distrito Federal, de las Instituciones que

a continuacion se enumeran: Instituto de Seguri-

dad y Servicios Sociales de los Trabajadores del

Estado, Juntas Federales de Mejoras Materiales,

Instituto Nacional de la Vivienda, Loteria Nacio-

nal, Instituto Nacional de Proteccion a la Infancia,

Instituto Nacional Indigenista, Comisiéon Nacional

Bancaria y de Seguros, Comision Nacional de Va-
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lores, Comision de Tarifas de Electricidad y Gas,
Centro Materno-Infantil Maximino Avila Camacho y
Hospital Infantil; asi como de los otros organismos
descentralizados, similares a los anteriores que
tengan a su cargo funcion de servicios publicos”.

En los siguientes articulos establece conceptos y ca-
racteristicas de la relacién de trabajo, trabajador, asi
como la divisién establecida en dicha ley para deter-
minar qué tipo de trabajador es aplicable la respectiva

ley.

“Articulo 20. Para los efectos de esta ley, la rela-
cion juridica de trabajo se entiende establecida en-
tre los titulares de las dependencias e instituciones
citadas y los trabajadores de base a su servicio. En
el Poder Legislativo los 6rganos competentes de
cada Camara asumiran dicha relacion.

Articulo 30. Trabajador es toda persona que preste
un servicio fisico, intelectual o de ambos géneros,
en virtud de nombramiento expedido o por figurar
en las listas de raya de los trabajadores temporales.

En los primeros articulos hace referencia a lo que es
la relacion juridica de trabajo (lo que en la Ley Federal
del Trabajo se denomina “relacion de trabajo”), la cual
es establecida entre los titulares de dependencias e
instituciones, y los trabajadores de base que estan a
su servicio. De igual manera define qué es un trabaja-
dor, estableciendo que es aquella persona que presta
servicios fisico, intelectuales, o ambos casos ya sea
derivado por nombramiento o por encontrarse en las
listas de “raya”, asi mismo establece qué trabajadores
son considerados de confianza y de base.

Los trabajadores de confianza son los que integran
la planta de la Presidencia de la Republica, los que
desempefien funciones en el Poder Ejecutivo, los que
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manejan fondos o valores, los Agentes del Ministerio
Publico Federal, Agentes de las Policias Judiciales y
miembros de Policias Preventivos, entre otros, mien-
tras que los de base son los no contemplados.

Dentro de la misma ley, en el “Titulo Segundo”, se es-
tablecen derechos y obligaciones de los trabajadores
y de los titulares, asi como las condiciones de trabajo,
pagos y retenciones, vacaciones y dias de descanso
obligatorio. A su letra dice:

“Articulo 12. Los trabajadores prestaran sus ser-
vicios en virtud de nombramiento expedido por el
funcionario facultado para extenderlo o por estar
incluidos en las listas de raya de trabajadores tem-
porales, para obra determinada o por tiempo fijo.
Articulo 13. Los menores de edad que tengan
mas de dieciséis afios tendran capacidad legal
para prestar servicios, percibir el sueldo corres-
pondiente y ejercitar las acciones derivadas de la
presente ley.

Articulo 14. ...".

Dentro del mismo Titulo, en el Capitulo Il, se estable-
cen las obligaciones de los titulares a que se hace
referencia en el articulo 1°, entre las que destacan el
proporcionar los instrumentos de trabajo, reinstalacion
de los trabajadores, cubrir aportaciones para que los
trabajadores reciban beneficios de seguridad social,
entre otros.

“Articulo 43.- Son obligaciones de los titulares a
que se refiere el Articulo 10. de esta Ley:

I. Preferir en igualdad de condiciones, de conoci-
mientos, aptitudes y de antigiiedad, a los trabaja-
dores sindicalizados respecto de quienes no lo es-
tuvieren; a quienes representen la Unica fuente de
ingreso familiar; a los Veteranos de la Revolucion;
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a los supervivientes de la invasion norteamericana
de 1914; a los que con anterioridad les hubieren
prestado servicios y a los que acrediten tener me-
jores derechos conforme al escalafon.

Para los efectos del parrafo que antecede, en cada
una de las dependencias se formaran los escala-
fones de acuerdo con las bases establecidas en el
titulo tercero de esta ley;

II. Cumplir con todos los servicios de higiene y de
prevencion de accidentes a que estan obligados
los patrones en general...”.

De igual manera, la ley contempla las obligaciones de
los trabajadores, entre las que destacan: desempefiar
sus labores con intensidad, observar buenas costum-
bres, asistencia puntal a sus labores, entre otras.

“Articulo 44.- Son obligaciones de los trabajado-
res:

I.- Desempenfiar sus labores con la intensidad, cui-
dado y esmero apropiados, sujetandose a la di-
reccién de sus jefes y a las leyes y reglamentos
respectivos.

Il.- Observar buenas costumbres dentro del servi-
cio.

I.-...”

Dentro de la misma ley se establecen las formas esca-
lafonarias, es decir, aquellas formas en que los traba-
jadores pueden promover asensos y los requisitos que
deben cumplir. En el “Titulo Cuarto. De la Organiza-
cion Colectiva de los Trabajadores y de las Condicio-
nes Generales de Trabajo”, en el cual se establece el
derecho a asociarse de manera colectiva y asi como
las condiciones generales de trabajo, las cuales se-
ran fijadas por el Titular de la Dependencia respectiva,
siempre y cuando tome en cuenta la opinion del sin-
dicato. De igual forma se establece cuales seran las
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causales para cesar a un trabajador.

Por otro lado en el “Titulo Quinto. De los Riesgos Pro-
fesionales y de las Enfermedades no Profesionales”
se establecen las enfermedades consideradas como
profesionales, de acuerdo a la Ley del Instituto de Se-
guridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado y de la Ley Federal del Trabajo. También deja
claro que para las enfermedades no profesionales se
concedera licencia, de acuerdo al tipo de enfermedad
que se trate.

En los titulos subsecuentes de la ley, establece la
prescripcién para las acciones que nacen dentro de
la misma ley. De la misma forma establece que ante
el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje seran
llevados los asuntos relacionados al respecto de los
trabajadores, asi como las medidas de apremio que
deberan ser aplicadas; por otro lado establece que los
conflictos ante el Poder Judicial, seran resueltos por la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

Finalmente, establece las correcciones disciplinarias
que impondra el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbi-
traje, a quienes falten al respeto y orden; de igual forma
establece qué tipos de correcciones son aplicables.

“Articulo 162.- El Tribunal Federal de Conciliacion
y Arbitraje impondré correcciones disciplinarias:

a) A los particulares que faltaren al respeto y al or-
den debidos durante las actuaciones del Tribunal,
y

b) A los empleados del propio Tribunal, por las fal-
tas que cometan en el desempefio de sus funcio-
nes.

Articulo 163.- Las correcciones a que alude el ar-
ticulo anterior seran:
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I.- Amonestacion;

Il.- Multa que no podra exceder de cien pesos, y
Ill.- Suspension del empleo con privacion de suel-
dos hasta por tres dias.

Articulo 164.- Las correcciones disciplinarias se
impondran oyendo al interesado y tomando en
cuenta las circunstancias en que tuvo lugar la falta
cometida.

Articulo 165.- Las infracciones a la presente Ley
que no tengan establecida otra sancién, se casti-
garan con multa hasta de mil pesos”.

Al analizar dicha ley se puede apreciar que no se tiene
contemplado la regulacién con respecto a la conducta
de acoso laboral, haciendo notar la falta de regulacion
por parte de los legisladores ante este mal que aqueja
a todo tipo de trabajadores, sin distincion de categoria,
sexo, salario, ni el tipo de lugar en el que se trabaje.
Por lo que respecta a la proteccién de los Trabajadores
al Servicio del Estado, el legislador los esta dejando
en estado de indefension, la propuesta actual no tie-
ne contemplado la regulacion a estos trabajadores, si
bien la Ley Federal del Trabajo es supletoria a la Ley
Federal de los Trabajadores al servicio del Estado, se
deberia tomar en consideracion esta ley.

3.6 PosTurA DE LA SUPREMA CORTE DE JusTICIA DE LA NACION.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion es el Maxi-
mo Tribunal Constitucional del pais, tiene como res-
ponsabilidad fundamental la defensa del orden es-
tablecido por la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, su funcion es solucionar, de ma-
nera definitiva, asuntos juridicos importantes para la
sociedad.

Por medio de la cual, los encargados de llevar a cabo
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dichas funciones también se encargan de crear juris-
prudencia que subsane las lagunas existentes en las
legislaciones que rigen a nuestro pais; es un apoyo
juridico para la legislacion de nuestro gobierno.

Respecto a nuestro tema es necesario mencionar que
la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha creado el
Manual de buenas practicas para investigar y sancio-
nar el acoso laboral y/o el acoso sexual en la Suprema
Corte de Justicia de la Nacioén. La razén para su crea-
cion fue que en el afio 2013, la Suprema Corte resolvio
una controversia que se suscitd en la Junta Local de
Conciliaciéon y Arbitraje del Valle de Toluca, en la cual
una persona demando ser victima de acoso laboral.

Antes de explicar el mencionado manual daremos una
breve resefia de lo que fue el referido caso:

“Primero. Una persona ingreso a laborar a la Jun-
ta Local de Conciliacion y Arbitraje del Valle de
Toluca, Estado de México el 1 de septiembre de
2008, con el cargo de Secretario de Acuerdos y
gue hasta la fecha de la presentacion de la deman-
da tenia la categoria de Auxiliar Dictaminador.

Segundo. En febrero de 2010 se modifica su jor-
nada de trabajo, teniendo un aumento en su ho-
rario de labores, sin tener retribucion; motivo por
el cual —la actora— manifest6 su inconformidad co-
mentando de igual manera que su jefa directa ha-
bia cometido hostigamiento en su contra, ya que le
habian dado funciones excesivas, asi como tratos
denigrantes causado un perjuicio a su salud, por el
estrés y ansiedad.

Tercero. En un juicio ordinario civil, la promovente
demandé de la Junta Local de Conciliacion y Arbi-
traje de Toluca el pago de indemnizacién por con-
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cepto de reparacion del dafio, por el acoso laboral,
discriminacion y marginacion.

Cuarto. El Juez Primero Civil y de Extincion de Do-
minio de Primera Instancia de Toluca, Estado de
México, desestimo las pretensiones de la actora.
Inconforme con lo anterior, la demandante inter-
puso un recurso de apelacién, en cuya resolucién
de 20 de febrero de 2013, la Segunda Sala Civil
Regional de Toluca del Tribunal Superior de Justi-
cia en el Estado de México confirmé la sentencia
recurrida, ademas la condend al pago de costas
en ambas instancias. Tomaron en cuenta el caso
que llegé a la Primera Sala, en el cual se realizé
una investigacion acerca de que es el “mobbing”
basandose en estudios doctrinales, con la Legis-
lacién interna, como lo es el Acuerdo General de
Administracion 111/2012 el cual contienen las bases
para investigar y sancionar el acoso laboral y el
acoso sexual en la Suprema Corte de la Nacion.

Quinto. Derivado de lo anterior, la parte actora
presenté la demanda de amparo en la Segunda
Sala Civil de Toluca, conociendo el Cuarto Tribunal
Colegiado en Materia Civil del Segundo Circuito,
donde se admitié por auto de 2 de abril de 2013.
Dicho 6rgano colegiado solicité a la Suprema Cor-
te de Justicia de la Nacion el ejercicio de la facul-
tad de atraccion para conocer del amparo directo
en cuestion. En sesion celebrada el 4 de septiem-
bre de 2013, la Primera Sala del mas Alto Tribunal
del pais, determiné ejercer dicha facultad.

Sexto. El Presidente de la Suprema Corte de Jus-
ticia de la Nacion se avocé al conocimiento del
asunto, por lo que ordend formar y registrar el ex-
pediente relativo al juicio de amparo directo con
el numero 47/2013, asi como turnar los autos al
sefior Ministro José Ramon Cossio Diaz.

Séptimo. La Sala indic6 que la cuestion que debia
resolverse radicaba en determinar, primero y por
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razon de método, si existi6 la violacion a las leyes
del procedimiento alegadas y, para el caso de que
se desestimaran, analizar —en cuanto al fondo del
asunto— si la Segunda Sala Civil Regional de To-
luca del Tribunal Superior de Justicia del Estado
de México omitid estudiar la cuestion efectivamen-
te planteada respecto al mobbing o acoso laboral
como causa generadora del dafio moral y si tras-
cendi6 al resultado del fallo; es decir, si por ello
debia concederse el amparo.

Octavo. Se procedié a determinar si en el juicio
de origen se trasgredieron, en perjuicio de la que-
josa, las leyes del procedimiento, en virtud, de que
la citacion de la persona que habia que desaho-
gar la prueba confesional fue ilegal, se calificé de
inoperante, pues no explicaba siquiera a que per-
sona se referia, ni hacia alusion a la fecha. Los
sefiores Ministros indicaron que, asistia la razéon a
la quejosa en lo referente a que la Segunda Sala
Civil Regional de Toluca omiti6é estudiar la cues-
tion efectivamente planteada respecto al mobbing
0 acoso laboral como causa generadora del dafio
moral, advirtiéndose que la palabra mobbing es un
término inglés, que de manera genérica refiere a
un acoso de tipo psicoldgico que tiene lugar en el
trabajo, de ahi que, en espafiol sea equivalente a
acoso laboral, lo cual implica perseguir, apremiar
o importunar a alguien, de manera continua (sin
darle tregua ni reposo) en un ambito perteneciente
o relativo al trabajo.

Noveno. Se puntualizé6 que dicho fenbmeno se
encontraba prohibido en diversos instrumentos
internacionales, tales como, la Declaracion Uni-
versal de los Derechos Humanos, la Declaracion
Americana de los derechos y deberes del hombre,
y el Convenio 111 sobre la discriminacién (empleo
y ocupacion), de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT). La Sala sefial6, que si bien en el
orden juridico mexicano no aparece ampliamen-
te regulado el “mobbing” o “acoso laboral” como
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una conducta que amerite un tratamiento especi-
fico, el legislador —en linea directa hacia la toma
de conciencia sobre la dignidad de la persona y
la necesidad de reivindicar los derechos de los
trabajadores— ha incorporado disposiciones como
los articulos 1°, 4° y 123 constitucionales, en cuyo
contenido se encuentra la prohibicion al tipo de
conducta u hostigamiento laboral de que se trata,
pero que, por su especificidad ha dado Ilugar, en
algunos casos, a un tratamiento especial.

Décimo. La Ley Federal del Trabajo, por ejemplo,
reconoce el hostigamiento como una conducta que
puede dar lugar a la rescision de la relacion laboral
Yy que genera una sancion; igualmente, el Acuerdo
General de Administracién Namero [11/2012, emiti-
do el 3 de julio de 2012 por el Comité de Gobierno
y Administracion de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, contiene las bases para investigar
y sancionar el acoso laboral y el acoso sexual;
por otro lado La Suprema Corte de Justicia de la
Nacion tras el estudio y analisis toma en conside-
racion el concepto de acoso de diversos autores,
pues explica los tipos y formas en las que es eje-
cutado el acoso laboral, y de esa forma hacer no-
tar si la persona que es su momento denuncio tal
conducta, estaba en lo correcto.

Undécimo. La carga probatoria en el caso en que
se demanda una indemnizaciéon por el dafio mo-
ral originado por mobbing o acoso laboral, la Sala
resolvié que la demandante debe probar los ele-
mentos de su pretension, entre ellos la conducta
ilicita de su contraria, la que es susceptible de
demostrarse. Por otro lado sobre la base de que,
para que exista responsabilidad, ademas de una
conducta ilicita debe existir un dafio.

Duodécimo. Los sefiores Ministros indicaron que,
cuando como en el caso, queda demostrada por
el hostigado la conducta de mobbing, implica una
presuncion ordinaria sobre la existencia de la afec-
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tacion del valor moral controvertido; sin que re-
quiera de una mayor acreditacion, pues no puede
dudarse la perturbacion que produce en el fuero in-
terno de un individuo las conductas apuntadas, ya
gue el reclamo mismo de una reparacién por esos
actos da noticia de que la victima (demandante) se
sintio afectada en sus sentimientos.

Decimotercero. La Sala determiné que, si bien
era fundado el argumento referente a que la au-
toridad responsable no se pronuncié respecto al
mobbing o acoso laboral en concreto, era inope-
rante lo aducido en el sentido que a los demanda-
dos les correspondia la carga probatoria, pues de
acuerdo a la norma particular que regula el dafio
moral quien demande la reparacién de dicho dafio
debera acreditar plenamente la ilicitud de la con-
ducta del demandado, sin que sea necesaria la
exigencia de requerir prueba sobre el dafio moral,
pues una vez demostrado el hecho ilicito quedara
presuntivamente acreditada la afectacion que la
persona ha sufrido en su honor, crédito y prestigio,
vida privada y familiar, al respeto a la reproduccion
de su imagen y voz, en su nombre o seudénimo
o identidad personal, su presencia estética, y los
afectivos derivados de la familia, la amistad y los
bienes, es decir, el dafio que se produjo como con-
secuencia inmediata y directa de tal conducta.

Decimocuarto. La Primera Sala de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion analiz6 si la quejosa
acredité las conductas que configuran el mobbing
0 acoso laboral para reclamar el dafio moral, en
ese sentido, concluy6 que los conceptos de viola-
cion eran infundados. Lo anterior, las pruebas no
fueron ofrecidas en su momento procesal oportu-
no, dichos elementos de conviccion no sirvieron de
base para ver estimada la pretensién de la quejo-
sa pues, por un lado, las documentales eran co-
pias simples que, al no haber sido perfeccionadas
durante el juicio, como lo prescriben los articulos
2,100 al 2,106 del Cdodigo de Procedimientos Ci-
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viles del Estado de México, solamente tienen un
valor indiciario débil para demostrar, a lo mas, que
existié6 una exhortacién a la actora para cumplir
con las instrucciones que le fueron dadas, que se
puso a la quejosa a disposicion del area de Recur-
sos Humanos; la recepcion de expedientes que no
fueron dictaminados por la demandante y la lista
de los asuntos que ésta tenia a su cargo, sélo se
demostrd que la quejosa fue reubicada al area de
dictaminadores.

Decimoquinto. La Sala sefal6 que también era
infundado el concepto de violacion consistente en
que al tratarse de un caso especifico de dafno mo-
ral por mobbing no debi6 arrojarsele la carga pro-
cesal de un hecho ilicito como un caso genérico
de dafio moral, lo anterior, porque en el caso la
via mediante la cual la quejosa reclamoé el dafo
moral fue la via civil y en ella no probé el hecho
ilicito, condicion necesaria para que procediera la
indemnizacion.

Decimosexto. Los sefiores Ministros determina-
ron que era correcta la condena al pago de costas
y gastos judiciales para la quejosa, dado que, la
procedencia de dicha condena, con fundamento
en el articulo 1.227, fraccién 1V, del Cédigo de Pro-
cedimientos Civiles, no violaba el articulo 17 de la
Constitucion Federal, pues so6lo se limitdé a asegu-
rar que al vencedor en ambas instancias le fueran
cubiertas las erogaciones realizadas injustamente;
de ahi que, cuando se actualiza este supuesto nor-
mativo, no se requiere que el juzgador, al aplicar
su criterio, examine si el vencido actué de buena
0 mala fe, o en forma temeraria durante la secuela
del proceso.

Decimoséptimo. Para la Suprema Corte de Jus-
ticia de la Nacion, la victima no cumple los requi-
sitos necesarios para poder acreditar que sufrié
acoso laboral, y en atencion a ese caso genera
el: “Manual de buenas practicas para investigar y
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sancionar el acoso laboral y/o el acoso sexual en
la Suprema Corte de Justicia de la Nacion”, argu-
mentando que el objetivo es constituir una guia
para tratar juridico-administrativo los casos y situa-
ciones de acoso laboral, con el cual se pretenden
aportar elementos sobre la naturaleza de dicho
acoso, sus consecuencias fisicas, emocionales y
psicol6gicas, asi como sobre las estrategias para
darles soluciéon de manera justa, imparcial y ex-
pedita establece criterios que se deben tomar en
cuenta para que se pueda hacer este tipo de de-
nuncias.

Decimoctavo. La Suprema Corte crea un “Manual
de buenas practicas para investigar y sancionar el
acoso laboral y/o el acoso sexual en la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion” en la cual establece
una especie de guia a seguir con el objetivo de te-
ner un conocimiento de los casos de acoso laboral
y sexual dentro de la institucidn, en el cual describe
la naturaleza de dicho acoso, qué consecuencias
conlleva ya sea fisicas, emocionales, y psicol6gi-
cas; aportando métodos que lleven a cabo para re-
solver de la mejor manera la situacion. El manual
fue aprobado por el Comité de Gobierno y Admi-
nistracién de la Suprema Corte de Justicia de la
Nacion en sesion de fecha dos de octubre de dos
mil doce. Tiene como fin buscar solucién a los ca-
sos de acoso laboral y sexual dentro de la misma
instancia, buscando asi que las victimas puedan
aportar los elementos necesarios para comprobar
la naturaleza del acoso, de igual manera busca
saber qué consecuencias emocionales, psicolégi-
cas, fisicas trae la conducta para los afectados y
en base a eso poder encontrar una solucion justa
e imparcial” &,

La Suprema Corte ha publicado diversas tesis en re-

£ https://www.scjn.gob.mx/Cronicas/Resenas%20Argumentativas/res-JRCD-0047-13.pdf12:00081215
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lacion al acoso laboral, en las que se explica los con-
ceptos referentes a este tipo de conducta, asi como los
requisitos que se establecen para acreditar que una
persona es victima de acoso laboral, asi como las
vias en las que podra hacer valer sus derechos.

“Acoso laboral (MOBBING).

SU NOCION Y TIPOLOGIA.

El acoso laboral (mobbing) es una conducta que
se presenta dentro de una relacion laboral, con el
objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedren-
tar o consumir emocional o intelectualmente a la
victima, con miras a excluirla de la organizacion
0 a satisfacer la necesidad, que suele presentar
el hostigador, de agredir o controlar o destruir; se
presenta, sistémicamente, a partir de una serie de
actos o comportamientos hostiles hacia uno de los
integrantes de la relacion laboral, de forma que un
acto aislado no puede constituir acoso, ante la falta
de continuidad en la agresion en contra de algun
empleado o del jefe mismo; la dindmica en la con-
ducta hostil varia, pues puede llevarse a cabo me-
diante la exclusion total de cualquier labor asigna-
da a la victima, las agresiones verbales contra su
persona, hasta una excesiva carga en los trabajos
que ha de desempeniar, todo con el fin de mermar
su autoestima, salud, integridad, libertad o seguri-
dad, lo cual agravia por la vulnerabilidad del sujeto
pasivo de la que parte. Ahora bien, en cuanto a su
tipologia, ésta se presenta en tres niveles, segun
quien adopte el papel de sujeto activo: a) horizon-
tal, cuando la agresividad o el hostigamiento labo-
ral se realiza entre comparieros del ambiente de
trabajo, es decir, activo y pasivo ocupan un nivel
similar en la jerarquia ocupacional; b) vertical des-
cendente, el que sucede cuando la agresividad o el
hostigamiento laboral se realiza entre quienes ocu-
pan puestos de jerarquia o superioridad respecto
de la victima; y, c) vertical ascendente, éste ocurre
con menor frecuencia y se refiere al hostigamiento
laboral que se realiza entre quienes ocupan pues-
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tos subalternos respecto del jefe victimizado.
Amparo directo 47/2013. 7 de febrero de 2014.
Cinco votos de los Ministros Arturo Zaldivar Lelo
de Larrea, José Ramoén Cossio Diaz, Alfredo Gu-
tiérrez Ortiz Mena, Olga Sanchez Cordero de Gar-
cia Villegas y Jorge Mario Pardo Rebolledo, quien
reservé su derecho a formular voto concurrente.
Ponente: José Ramén Cossio Diaz. Secretaria:
Mireya Meléndez Almaraz” &3,

La siguiente tesis, nos explica las diversas vias por
medio de las cuales la persona afectada podra defen-
derse, y de esa forma hacer valer sus derechos.

“ACOSO LABORAL (MOBBING). LA PERSO-
NA ACOSADA CUENTA CON DIVERSAS VIAS
PARA HACER EFECTIVOS SUS DERECHOS,
SEGUN LA PRETENSION QUE FORMULE.

La persona que sufre dafios o afectaciones de-
rivadas del acoso laboral (mobbing) cuenta con
diversas vias para ver restablecidos los derechos
transgredidos a consecuencia de esa conducta de-
nigrante. Al respecto, se parte de la base de que la
verificacion de ese tipo de comportamiento gene-
ra dafios y afectaciones en el trabajador acosado,
quien posee una serie de soluciones o alternativas
legales para demandar lo que estime necesario,
las cuales se traducen en diferentes acciones que
la ley prevé como mecanismos para garantizar el
acceso a la justicia y el recurso judicial efectivo
a que se refieren los articulos 17 de la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
1, de la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos y 10 de la Ley General de Victimas, se-
gun lo que el afectado pretenda obtener. Asi, por
ejemplo, si pretende la rescision del contrato por
causas imputables al empleador -sustentadas en

8 Suprema Corte de Justicia de la Nacion, “Semanario Judicial de la Federacion” consultada el 12 de octubre, 2016.
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el acoso laboral (mobbing)- ese reclamo debe ve-
rificarse en la via laboral; si, por otro lado, sufre
una agresioén que pueda considerarse como delito,
tendra la penal para lograr que el Estado indague
sobre la responsabilidad y, en su caso, sancione a
Sus agresores; asimismo, podra incoar la via admi-
nistrativa si pretende, por ejemplo, que se sancio-
ne al servidor publico que incurrié en el acto ilicito,
o la civil, si demanda una indemnizaciéon por los
dafos sufridos por esa conducta; de ahi que cada
uno de esos procedimientos dara lugar a una dis-
tribucion de cargas probatorias distintas, segun la
normativa sustantiva y procesal aplicable al caso
especifico, a la que el actor debera sujetarse una
vez que opte por alguna de ellas.

Amparo directo 47/2013. 7 de febrero de 2014.
Cinco votos de los Ministros Arturo Zaldivar Lelo
de Larrea, José Ramoén Cossio Diaz, Alfredo Gu-
tiérrez Ortiz Mena, Olga Sanchez Cordero de Gar-
cia Villegas y Jorge Mario Pardo Rebolledo, quien
reservo su derecho a formular voto concurrente.
Ponente: José Ramén Cossio Diaz. Secretaria:
Mireya Meléndez Almaraz”

“ACOSO LABORAL (MOBBING). CARGA PRO-
BATORIA CUANDO SE DEMANDA LA INDEMNI-
ZACION POR DANO MORAL EN LA VIA CIVIL.

Cuando la persona que ha sufrido el acoso labo-
ral (mobbing) opte por demandar el pago de una
indemnizacion por dafio moral, esta obligada a de-
mostrar los elementos propios de esa accion en
la via civil, con la carga de probar los siguientes
elementos: i) el objetivo de intimidar, opacar, apla-
nar, amedrentar o consumir emocional o intelec-
tualmente al demandante, con miras a excluirlo
de la organizacién o satisfacer la necesidad, por
parte del hostigador, de agredir, controlar y des-
truir; i) que esa agresividad o el hostigamiento la-
boral ocurra, bien entre compafieros del ambiente
del trabajo, o por parte de sus superiores jerarqui-
cos; iii) que esas conductas se hayan presentado
sistematicamente, es decir, a partir de una serie
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de actos o comportamientos hostiles, pues un acto
aislado no puede constituir acoso; vy, iv) que la di-
namica en la conducta hostil se desarrolle segun
los hechos relevantes descritos en la demanda.
De ahi que cuando queda demostrada la conducta
de acoso laboral (mobbing), existe la presuncion
ordinaria sobre la afectacion del valor moral con-
trovertido; sin que sobre este elemento se requiera
de mayor acreditacion, pues no puede dudarse la
perturbacion que producen en el fuero interno de
un individuo las conductas apuntadas, ya que el
reclamo de una reparacion por esos actos da noti-
cia de que la victima se sinti¢ afectada en sus sen-
timientos. Asi, la conducta ilicita de la demandada
es susceptible de demostrarse, ya sea por alguna
resolucién judicial en la que se haya declarado la
ilicitud en su forma de proceder, o bien, mediante
las pruebas necesarias que acrediten los hechos
relevantes de la demanda.

Amparo directo 47/2013. 7 de febrero de 2014.
Cinco votos de los Ministros Arturo Zaldivar Lelo
de Larrea, José Ramon Cossio Diaz, Alfredo Gu-
tiérrez Ortiz Mena, Olga Sanchez Cordero de Gar-
cia Villegas y Jorge Mario Pardo Rebolledo, quien
reservd su derecho a formular voto concurrente.
Ponente: José Ramon Cossio Diaz. Secretaria:
Mireya Meléndez Almaraz” &

La tesis anterior hace referencia a los requisitos que
la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, establece
para que una persona pueda acreditar que esta siendo
victima de acoso laboral, y de esa forma se pueda
resarcir el daio causado por medio de una indemniza-
cion por dafio moral.

La creacion del Manual de buenas practicas para in-
vestigar y sancionar el acoso laboral y/o el acoso se-

# Suprema Corte de Justicia de la Nacion, “Semanario Judicial de la Federacion” consultada el 12 de octubre, 2016.
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xual en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion es
el resultado del intento por solucionar el acoso laboral
del cual fue victima la trabajadora de la Junta Local de
Conciliacién y Arbitraje del Valle de Toluca.

Debemos hacer hincapié en que la trabajadora tuvo
que recurrir a la instancia civil para obtener una so-
lucion ante tal conducta, debido a que en la instancia
laboral se encontraba en estado de indefension ante
tal situacion.

Esto deja ver la falta de informacién por parte del le-
gislador para regular el acoso laboral, pues a pesar
de haber creado el mencionado manual, hoy en dia
pretende juzgar y erradicar el acoso laboral sin tener
pleno conocimiento del tipo de conducta, materia del
presente estudio.

3.7. MANUAL DE BUENAS PRACTICAS PARA INVESTIGAR Y SAN-
CIONAR EL ACOSO LABORAL Y/O EL ACOSO SEXUAL EN LA SU-
PREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION.

Es creado tras el caso suscitado en la Junta Local del
Valle de Toluca, en el cual la demandante establece
haber sido victima de acoso laboral. Tras un procedi-
miento, al cual ya hicimos referencia, se establecieron
las medidas que la Suprema Corte de Justicia de la
Nacién tomo en cuenta para solucionar dicha conduc-
ta.

Es emitido en cumplimiento al Acuerdo General de Ad-
ministracion 111/2012 del 03 de julio de 2012 del Comité
de Gobierno y Administracion de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion, en el cual se establecen las Ba-
ses para Investigar y Sancionar el Acoso laboral y el
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Acoso Sexual en la Suprema Corte de Justicia de la
Nacion.

Tiene como fin constituirse en una guia para el tra-
tamiento juridico y administrativo para los casos de
acoso laboral y sexual en la misma dependencia, se
aportan elementos en relacion a la conducta del acoso
laboral, asi como las consecuencias fisicas, emocio-
nales y psicologicas. De igual manera establece estra-
tegias para dar solucion de manera justa e imparcial.

En el presente manual se establece un marco de re-
ferencia, por medio del cual la Suprema Corte de Jus-
ticia de la Nacidon explica las definiciones acerca del
acoso laboral, sexual, chantaje sexual y acoso sexual
ambiental, con la finalidad de que se entienda la dife-
rencia entre estos conceptos y poder distinguir uno de
otro, y tener una justa resolucion en ambos casos.

Los principios sobre los cuales se rige el presente ma-
nual son: la igualdad entre las personas y la no discri-
minacion, el respeto, proteccion y garantia de la digni-
dad y la integridad personal y la debida diligencia, de
manera que la aplicacién del manual sea con la inten-
cion de que el proceso de deduccion de responsabi-
lidad administrativa cumpla con todos los requisitos.

En el apartado de las “buenas practicas para la investi-
gacion y sancion de las quejas relacionadas con el aco-
so laboral y sexual”, establece que se debe tomar en
cuenta el contexto de la victima, es decir, la distincion del
acoso laboral con las exigencias del trabajo, no debe
ser confundido con las llamadas de atencion, o regafios.

De igual forma distingue las modalidades del acoso se-
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xual, debido a que existen dos:

“Chantaje sexual o quid pro quo: consiste en la
exigencia de actos de naturaleza sexual como
mecanismo para evitar represalias 0 como instru-
mento para obtener beneficios. Estas conductas
incluyen, entre otras, requerimiento de favores
sexuales a cambio de trato preferencial, prome-
sas de él, en su situacién actual o futura en el em-
pleo, cargo o comisidn; como amenaza —implicita
0 explicita— respecto de esa situacion; o como
condicién —implicita o explicita— para su acepta-
cion o rechazo en un empleo, cargo o comision.

Acoso sexual ambiental: se caracteriza por la
creacion de un clima laboral intimidatorio, hostil
o humillante para una o varias personas. Estas
conductas incluyen, entre otras, acercamientos
corporales u otras conductas fisicas de naturale-
za sexual, indeseadas y ofensivas para quien las
recibe; uso de expresiones (escritas u orales) o
de imagenes de naturaleza sexual, que resulten
humillante u ofensivas para quienes las reciba” .

De esa forma se debe identificar el tipo de acoso se-
xual del cual se esta siendo victima, para identificar la
manera en que se actuara. Se debe delimitar el espa-
cio laboral respecto al acoso laboral y sexual, ya que
puede ocurrir en lugares habituales, en consecuencia
el entorno laboral de corresponde al espacio fisico de
la oficina, sino a los espacios y situaciones relaciona-
das con la actividad laboral.

Para poder establecer que una persona es victima de
acoso ya sea sexual o laboral debe existir una conduc-
ta indeseada por parte de la victima, el consentimiento
debe ser expreso e inequivoco; aunque no solo debe

% Manual de buenas précticas para investigar y sancionar el acoso laboral y/o el acoso sexual en la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion. https://www.scjn.gob.mx/Documents/ MANUAL%20DE%20
BUENAS%20PRACTICAS.pdf
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tomarse en cuenta el argumento de la victima, toda
vez que su estado emocional puede obedecer a fac-
tores externos del ambiente laboral, sumado al hecho
de que una persona acosada no pueda distinguir el
maltrato que esta sufriendo.

El manual establece que se debe utilizar “el estandar
de la ‘persona razonable’, que representa una estrate-
gia para acceder a la reflexion socialmente compartida
sobre un asunto que representa elementos subjetivos
innegables” 8, para poder mediar los elementos subje-
tivos y objetivos de una situacién. Se debe establecer
un estandar promedio de interpretacion del significado
de ciertas conductas, para que se pueda reconocer la
subjetividad en las agresiones padecidas.

De acuerdo con lo anterior, el manual establece: “que
una persona es victima de acoso laboral o sexual
cuando sostiene que ha padecido una conducta que
una persona razonable consideraria suficientemente
abusiva o dominante como para alterar las condiciones
de su empleo y crear un ambiente laboral depresivo™’.

Con él se pretende eliminar las percepciones relajadas
y susceptibles acerca de las conductas que constitu-
yen el acoso laboral o sexual, sera aplicado aunque el
acosador no esté consciente de que la conducta gene-
rada crea un ambiente hostil, de igual manera se debe
tomar en cuenta la intencion del acosador, debido a
que hay actos que no son considerados elementos
que configuren el acoso laboral.

% [dem.
 dem.
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Se debe evaluar la existencia de las relaciones de
poder ya sea formales o informales, por medio de los
buenos procedimientos de investigacion, para que se
garantice la seguridad juridica para los involucrados,
asi como la valoracién y correcta dictaminacién de los
casos. Se debera contar con personal profesional ca-
pacitado para brindarles la debida atencion a las vic-
timas, pues se comprende que para las victimas de
acoso sexual es dificil hablar de lo sucedido.

Debe existir personal capacitado para recibir las decla-
raciones y desahogar las testimoniales, asi como un
interlocutor de confianza para que la victima se sienta
segura y tranquila, y pueda despejar cualquier duda,
procurando que la seguridad juridica del acosado esté
salvaguardada.

Las investigaciones que sean realizadas por la Contra-
loria de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ten-
dran caracter oficioso y tendran la carga de la prueba
de que se ha cometido una infraccibn administrativa,
correspondiente al érgano interno de control, sin con-
vertirse en obstaculo para que la victima pueda partici-
par en el ofrecimiento de la prueba.

Debido a la naturaleza del acoso sexual y laboral, sera
necesario auxiliarse de los servicios médicos de la Su-
prema Corte de Justicia de la Nacién, asi como de las
diferentes ramas de la ciencia que sean pertinentes
para el apoyo de la victima. Por ejemplo el peritaje en
la materia de la psicologia puede apoyar para poder
determinar la existencia de estrés postraumatico en las
victimas.

Se propone un mecanismo alternativo para resolver
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los casos —como una estrategia de prevencion— con la
finalidad de tener una estrategia integral de salud la-
boral dentro de la institucién, de manera que se pueda
resolver de manera expedita para los casos de acoso

laboral y sexual, a favor de las victimas.

Se busca tener la mediacion como mecanismo para
resolver conflictos, en el cual se descartan en los su-

“Un mecanismo informal se torna adecuado para
la resolucion de este tipo de conflictos laborales de
acuerdo con las siguientes consideraciones:

1) La antigiiedad y la seriedad de las acusaciones:
Los incidentes no muy serios y recientes tendran
mas probabilidades de solucion a través de un me-
canismo informal.

2) El nimero de personas involucradas: A mayor
ndmero de ellas, la resolucidn informal tiende a ser
menos exitosa.

3) Diferencias de poder: El mecanismo informal re-
sulta particularmente adecuado entre mayor igual-
dad de rango existe entre las personas involucra-
das en el conflicto” 8,

puestos:

“1) Cuando no pueda garantizarse que la persona
afectada estara libre de represalias;

2) Cuando los incidentes que configuran el acoso
laboral o sexual, aunque de naturaleza distinta, se
hayan repetido mas de una vez o vayan en escala-
da, de manera que no pueda garantizarse la inte-
gridad de la persona afectada;

3) Cuando haya mas de una persona afectada, o
4) Cuando a juicio del érgano regulador, el inciden-
te o incidentes puestos a su consideracion com-
prometan gravemente la integridad de la persona
afectada, la probidad de la funcién publica o la

5 Tdem.
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Finalmente, el manual establece la manera proporcio-
nal en que se sancionara el dafio causado, previo a lo
establecido en la Ley Federal de Responsabilidades
de los Servidores Publicos en especifico las fracciones
VI'y XXIV del articulo 8, no toma como graves dichas
conductas. Se consideraran graves al iniciarse el pro-
cedimiento, apoyado con la tesis:

“RESPONSABILIDADES  ADMINISTRATIVAS
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS. EL ANTEPE-
NULTIMO PARRAFO DEL ARTICULO 13 DE LA
LEY FEDERAL RELATIVA, NO ESTABLECE LI-
MITATIVAMENTE LAS CONDUCTAS QUE PUE-
DEN CALIFICARSE COMO GRAVES POR LA
AUTORIDAD SANCIONADORA.

El articulo 113 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos establece que las le-
yes sobre responsabilidades administrativas de los
servidores publicos determinaran sus obligaciones
y las sanciones aplicables, asi como los procedi-
mientos y las autoridades facultadas para aplicar-
las, a fin de salvaguardar la legalidad, honradez,
lealtad, imparcialidad y eficiencia en el desemperio
de sus funciones, empleos, cargos y comisiones.
Asimismo, de la exposicion de motivos de la Ley
Federal de Responsabilidades Administrativas de
los Servidores Publicos, se advierte que parte de
su objeto fue reducir la discrecionalidad de las au-
toridades en la imposicion de las sanciones admi-
nistrativas, evitando conductas arbitrarias contra-
rias a los derechos de los trabajadores al servicio
del Estado, e impidiendo actos a través de los cua-
les pretenda eludirse la imposicion de una sancién
a los servidores publicos infractores de dicho or-

 [dem.
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108

denamiento. Por lo anterior, el legislador dispuso
en el antependltimo parrafo del articulo 13 de la
ley citada, que en todo caso el incumplimiento a
las obligaciones previstas en las fracciones VIII, X
a XIV, XVI, XIX, XXII 'y XXIII del articulo 8 de la
propia ley se considerara como grave para efec-
tos de la sancion correspondiente, lo cual constitu-
ye una limitacion para la autoridad sancionadora,
pues al ubicar la conducta irregular de un servidor
publico en las referidas fracciones, debera inde-
fectiblemente calificarla como grave. Lo anterior
no significa que tales infracciones sean las Unicas
gue pueden catalogarse como graves por la autori-
dad sancionadora, pues el indicado articulo 13 no
acota sus facultades para clasificar asi a las infrac-
ciones no sefialadas en su antepenultimo parrafo,
por lo que en ejercicio de sus atribuciones legales
puede determinar, dentro del marco legal aplicable
a las responsabilidades administrativas de los ser-
vidores publicos, si las infracciones a las obligacio-
nes previstas en las fracciones | a VII, I1X, XV, XVII,
XVIII, XX, XXI'y XXIV del articulo 8 de la ley de la
materia resultan graves o no, atendiendo a las cir-
cunstancias socioeconémicas, nivel jerarquico, an-
tecedentes del infractor, antigliedad en el servicio,
condiciones exteriores y los medios de ejecucion,
la reincidencia en el incumplimiento de obligacio-
nes y el monto del beneficio, dafio o perjuicio de-
rivado del incumplimiento de dichas obligaciones.
Contradiccion de tesis 240/2009. Entre las susten-
tadas por el Primer Tribunal Colegiado en Materia
Administrativa del Primer Circuito y el Segundo
Tribunal Colegiado en Materia Administrativa del
Séptimo Circuito. 2 de septiembre de 2009. Mayo-
ria de tres votos. Ausente: Mariano Azuela Guitrén.
Disidente: Margarita Beatriz Luna Ramos. Ponen-
te: Sergio Salvador Aguirre Anguiano. Secretaria:
Armida Buenrostro Martinez.

Tesis de jurisprudencia 139/2009. Aprobada por la
Segunda Sala de este Alto Tribunal, en sesién pri-
vada del nueve de septiembre de dos mil nueve” %°,
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Mientras que para los casos de acoso laboral y se-
xual se podra basar en las siguientes consideraciones:

“1) el delicado caracter de la conducta y el dafio
que implica para la imagen de la Suprema Corte
Justicia de la Nacion;

2) la profundidad de los dafios causados a las vic-
timas, y

3) la relacién que puede existir entre las fallas de
caracter reveladas en estas conductas y el des-
empeifio profesional de quien las comete en tanto
personal del servicio publico” °*.

Permite ampliar las opciones para sancionar a quien
ejerce la conducta de acoso laboral o sexual, oca-
sionados por el agresor. Posteriormente se dictaran
medidas cautelares para proteger a la parte ofendida,
entre las que destacan la reubicacion, cambios de ho-
rarios, asi como la reparacion del dafio a la victima de
acuerdo a la legislacidon aplicable y estandares Inter-
nacionales de Derechos Humanos, entre las que tam-
bién incluyen indemnizaciones econémicas, garantias
de no repeticion, entre otras; insistiendo en la sancion
que se le debera imponer a la parte agresora para que
actué como mecanismo de reparacion del dafio.

El Manual de buenas practicas para investigar y san-
cionar el acoso laboral y/o el acoso sexual en la Su-
prema Corte de Justicia de la Nacion intenta establecer
medidas por medio de las cuales se regule y sancione
ese tipo de conductas. Si bien fue creado por el men-
cionado 6rgano, cabe destacar que aun no se tiene
establecida una proteccion para la victima, pues sélo

* Manual de buenas précticas para investigar y sancionar el acoso laboral y/o el acoso sexual en la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion. https://www.scjn.gob.mx/Documents/MANUAL%20DE%20
BUENAS%20PRACTICAS.pdf

ol [dem.
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hace referencia a los trabajadores de la misma insti-
tucién, dejando en estado de indefensién a la demas
clase trabajadora.
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CAPITULO 4.
MEDIDAS PARA COMBATIR EL
ACOSO LABORAL.

En este capitulo analizaremos posibles soluciones
para combatir el acoso laboral y la importancia que
tiene el regular este tipo de conductas. De igual ma-
nera expondremos las posibles soluciones que insti-
tuciones gubernamentales proponen para combatir y
erradicar esta conducta.

También referiremos una ley colombiana que regula la
practica del acoso laboral, pues Colombia es de los
pocos paises que tiene establecido un reglamento por
medio del cual los gobernantes se rigen para estable-
cer si una persona es victima de acoso laboral, y por
consecuencia adoptar las medidas necesarias para
solucionar el conflicto de la mejor manera.

Es importante recalcar que en México el acoso labo-
ral es un tema que no se ha tomado con la seriedad
adecuada por diversos ambitos, incluyendo el juridico.

4.1. PRoOGRAMAS Y PoLiticas PuBLIcAs EN EMPRESAS.

Para combatir el acoso en nuestro pais hay que con-
cientizar a la sociedad, es decir no basta con buscar
un culpable o creer que el patron es el responsable o
causante de dicha conducta; es necesario buscar la
mejor opcidn para proteger al trabajador, y de esta ma-
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nera conseguir la estabilidad en el empleo que debe
regir.

En una entrevista realizada el dia 22 de junio de 2015,
a Carlos Rodriguez Hernandez, presidente de la Aso-
ciacion Mexicana contra el Mobbing, quien ha realiza-
do diversos estudios acerca del acoso laboral, explica
diversos aspectos sobre el acoso laboral, entre ellos:

“El origen de la palabra “mobbing”: Inglaterra le da
nombre al concepto. Sin embargo, esta actividad se
practica desde que existen el poder y la debilidad. El
origen de la palabra tiene que ver con “mafia” o ata-
que y el término se refiere al acoso psicolégico en un
ambiente laboral. El fenomeno se comenzo a estudiar
sobre todo en Europa (Espafia, Inglaterra y Suiza) a
partir del dafio que llegé a ocasionar sobre personas
y empresas. En México, hasta hace tres afios no se
habia analizado; sélo existian algunos estudios cien-
tificos que no profundizaban en el tema. Por ello fui a
Espafia a investigar el impacto de este tipo de acoso
en el ambito empresarial” 2.

Carlos Rodriguez, nos dice lo que para él, basado en
sus investigaciones, es el origen de la palabra mob-
bing, lo que significa y con lo que esta ligado. Afirma
que los primeros estudios realizados sobre el acoso
laboral se dieron en Espana, Suiza e Inglaterra, y que
en nuestro pais hace muy pocos afios que se han co-
menzado a realizar estudios cientificos que buscan
entender el tema, aunque ninguno de ellos ha profun-
dizado como deberia.

%2 Universidad Panamericana. Biblioteca virtual. Consultada el 20 de agosto, 2016. http://biblio.upmx.
mx/Estudios/Documentos/violenciamobbing0310.asp
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“La violencia laboral tiene que ver con el trato, la forma
de hablar y de expresarse. Por ejemplo, un lider que
grita e insulta porque no tiene la capacidad para comu-
nicarse sin generar violencia. Por otro lado, el acoso
psicolégico laboral tiene que ver con la intencionalidad
y la perversién: lo Gnico que quiero es destruirte. Este
tipo de violencia puede durar semanas, meses o0 afios
en los que se lastima a una persona todos los dias
hasta agotarla” %.

Dentro de la misma entrevista hace hincapié en las di-
ferencias existentes entre el llamado acoso laboral y
la violencia en el trabajo, pues aunque ambas tienen
origen en el ambiente laboral, la finalidad de cada una
es diferente: la violencia tiene que ver con el trato que
se le da a la persona, la forma de hablar y expresarse;
mientras que el acoso tiene que ver con la intencion
y perversion, lo que se busca es destruir a la victima.

“Hay que trabajar primero en la responsabilidad social
individual, porque es muy facil hablar de las empresas
como si fueran el verdugo y de los empleados como
victimas. La idea no es reflexionar quién protegera
a esas “victimas”, sino como responsabilizar a todos
para protegernos entre todos. Lo que se logra median-
te el respeto. Buscamos prevenir, concientizar y ana-
lizar qué tipo de acciones favorecen un clima laboral.
Las empresas que llamo: “bonsai” son aquellas que no
crecen y se esmeran en que los demas tampoco; im-
piden la creatividad y el desarrollo por temor y falta de
aceptacion a la diversidad. Las personas son el activo
mas importante de la empresa y cuando existen pro-
blemas entre ellas pueden destruir a la organizacion.

% dem.
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En materia de rotacion, unos estudios indican que cada
persona perdida cuesta a la empresa aproximadamen-
te seis meses de sueldo. Una organizacién que no es
sana tiene bajas de empleados de forma permanente.
Muchos empresarios no se percatan que esto afecta la
productividad; si no se preocupan por conseguir una
cultura organizacional sana, dificilmente lograran salir
adelante con sus proyectos” %.

El entrevistado habla del cdmo puede combatirse este
mal; asegura que es un problema social y que no sélo
es culpa de las empresas al permitir que se genere ese
tipo de violencia dentro de la misma. El presidente de
la Asociacion Mexicana contra el Mobbing busca hacer
consientes a todos y cada uno de los integrantes de una
empresa que el primer paso para combatir el acoso la-
boral es el respeto entre los mismos, y hace hincapié
en que las consecuencias de esta conducta no solo
afectan a los trabajadores, sino también a los patrones.

“Actio como coach para combatir el mobbing y forma-
lizar aspectos de desarrollo humano y por otro lado
trabajo en investigaciones para complementar la labor
con la gente. Hay muchos temas pendientes, la aso-
ciacion también se ocupara del tema legislativo: una
parte tiene que ver con los empresarios y otra con
los empleados y todo el ambito laboral. En México no
existen leyes que protejan a los ciudadanos contra el
acoso psicologico laboral. En otros paises luchan por
tenerlas, el reto es encontrar como implementarlas. Lo
primero que hacemos es presentar conferencias. Lue-
go evaluamos si en una empresa existe mobbing o no
y ofrecemos consultoria para indicar a los responsa-

9 [dem

114



ACOSO LABORAL. LA IMPORTANCIA DE LA REGULACION EN EL

AMBITO JURIDICO COMO CAUSA DE RESCISION LABORAL

bles cémo evitarlo o inhibirlo. También doy coaching
a los ejecutivos para el tratamiento de personas que
trabajan con ellos y asesoro a personas que han sido
dafadas por el mobbing de tal manera que puedan
rescatarse o rehacerse lo mas pronto posible. Es un
concepto completo: desde el diagndstico, hacer una
intervencion en la empresa y hacer todos los cambios
gue sean necesarios. Sobre todo buscar un método de
medicion de las conductas observables para llegar a
su control a través de la administracion por valores. En
la investigacion actual buscamos nuevos datos, me-
jores diagnosticos, intervenir en las empresas y, mas
adelante, ayudar a personas con este problema de
manera gratuita” °.

Su funcién principal es actuar como coach, pues busca
ayudar a que en nuestro pais exista una legislacion
gue regule el acoso laboral, ya que en nuestro pais
no existen leyes que protejan a los ciudadanos contra
el acoso psicoldgico laboral. El entrevistado asegura
gue en otros paises luchan por tenerlas, y que el ver-
dadero reto es encontrar como implementarlas de ma-
nera que no dejen en estado de indefension a ninguna
de las partes involucradas.

Rodriguez Hernandez afirma que: “la solucion debe
ser integral, por lo que en una empresa primero debe
diagnosticarse si hay o no presencia de acoso labo-
ral, de manera que al identificarlo se puedan realizar
los cambios necesarios para que se erradique” . Ya
gue cada empresa es diferente, se deben obtener los
datos especificos de cada entorno laboral para deter-
minar el tipo de solucién que se puede ofrecer, depen-

% [dem.
% [dem.
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diendo de la situacién que se presente.

El presidente de la asociacién afirma que: “Erradicar
el problema no es posible (envidia, celos, prepotencia)
son parte de la naturaleza humana, pero si es posi-
ble disminuirlo y, sobre todo, hacer que todo el mundo
tome conciencia de los dafios que causa” *’.

La primera solucién es hacer ver que hay ciertas actitu-
des, por ejemplo el chisme y la intriga, que permiten o
facilitan que una persona sea lastimada en su trabajo.

“Quienes nos dedicamos a ayudar a resolver el pro-
blema del mobbing en las empresas trabajamos en
especial con dos fundamentos: el bien comun y la
dignidad humana” .

Debido a la gravedad de la situacién, es complica-
do que una victima olvide lo sucedido, ya que el ser
humano es rencoroso por naturaleza y no olvida fa-
cilmente. Aunque es imposible erradicar el problema,
se busca concientizar a los trabajadores de que todos
debemos regirnos por dos fundamentos principales: el
bien comun y la dignidad humana.

Es necesario remarcar estos valores para que la gente
comprenda que al velar por el bienestar de los demas,
el beneficio también es para uno mismo. Debemos
respetar la dignidad humana para vivir (y trabajar) en
armonia. Si se consigue gue cada persona piense en
el bienestar de su semejante estaremos a un paso de
lograr el respeto entre los individuos.

7 [dem.
% [dem.
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“Al hablar de una empresa me refiero a todos los que
la conforman, desde el director general hasta el ultimo
empleado; todos tienen conductas observables me-
dibles, si no lo puedes medir no lo puedes controlar.
Los lideres deben conocer esta evaluacion sobre sus
propios valores, sobre la forma en la que trabajan con
su gente. Cuando una persona llega a pedir trabajo en
una empresa, en su entrevista menciona todo lo que le
puede aportar a la misma, es decir, llega a construir no
a destruir y a ser destruido, y sin embargo, en muchas
ocasiones, asi ocurre” .

Hablar de las personas que constituyen una empresa,
y las diversas conductas de cada una de ellas, con-
ductas que deberian ser conocidas por los lideres para
detectar a tiempo el momento en que surge una con-
ducta de acoso. Si el patron o lider no logra reconocer
gue en la empresa existe acoso laboral, las victimas
poco podran hacer por construir y hacer mejor a la em-
presa.

“Detras de un acosador hay muchisimas personas
acosadas. Debemos ser consientes del dafio que cau-
sa. Hay casos de suicidio ocasionados por mobbing; la
gente esta tan lastimada en su autoestima que elige la
muerte como una salida”.

Finalmente, se debe tener conciencia acerca del tema,
debido a que se esta volviendo un problema social, ya
gue un acosador puede generar diversas victimas, y
como es sabido no todas actuan de la misma mane-
ra, pues como afirma Carlos Rodriguez Hernandez en
muchas ocasiones es tal el dafio que la victima termi-

% [dem.
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na suicidandose, pues danaron su autoestima.

Para tomar conciencia, prevenir y combatir el acoso,
primeramente se debe tener un conocimiento del com-
portamiento de la sociedad, es decir, saber de qué ma-
nera actdan la educacion que se da en el hogar asi
como la impartida en las escuelas; recordemos que los
nifos hacen lo que ven, y en la edad adulta pueden
convertirse en acosadores.

A. Programas sociales.

La forma mas viable de ayudar a erradicar la conduc-
ta, materia de nuestro estudio, es creando programas
sociales por medio de los cuales el gobierno comien-
ce por tener un conocimiento mas amplio de lo que es
el acoso laboral. Si bien la Ley Federal del Trabajo
tras la reforma, comienza a dar a conocer los términos
en el ambito juridico, todavia falta desarrollar a profun-
didad el tema.

Debemos recordar que el estudio mas amplio del aco-
so laboral se ha producido en la Psicologia, mismo
gue podria servir como base para crear un programa
en el cual, tanto al trabajador como al patron, se les ex-
plique todos y cada uno de los conceptos relacionados
con este tema, y de esa manera poder identificar las
sefales que indiquen que alguien es victima del acoso
y quiénes estan atentando en su contra.

Si la pretension del Estado es erradicar el acoso labo-
ral debe tomar en consideracion que se debe formar
especialistas en el tema; pues no todos los psicologos
son especialistas en el tema ni todos los juristas tienen
presente el tema del acoso laboral.
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La finalidad de crear un programa social, es ayudar a
todas aquellas personas que en su momento fueron
victimas, y que en la actualidad lo son. Dicho progra-
ma deberia concientizar a la sociedad en general, ex-
plicando el problema; es decir, debe dejar claro a qué
nos referimos cuando hablamos de acoso laboral, el
problema que genera en el lugar de trabajo y las re-
percusiones que trae a las familias de las victimas. Es
necesario concientizar a la sociedad acerca de este
tema, de modo que exista constancia de que si en al-
gun momento el trabajador llega a su hogar con una
actitud diferente, su familia pueda orientarlo y apoyar-
lo, y no crean que solo experimente estrés, cansancio
o fastidio por no querer trabajar.

Es una ardua tarea, sin embargo es una forma de po-
der apoyar a toda la gente que se encuentra sufriendo
por tener un jefe fastidioso o compaferos envidiosos
que le fastidian la vida. Nadie es responsable de la
vida ajena, cada quien debe dedicarse a realizar las
actividades que mejor le agraden y tener la garantia
de trabajar en un lugar donde el ambiente laboral sea
grato. No es sano trabajar en un lugar donde hay hos-
tilidad y falta de ética profesional y laboral.

Los programas sociales deberian ser creados en con-
junto por el Estado y especialistas en el tema, para
capacitar gente que se dedique, principalmente, a dar
conferencias que permitan hacer del conocimiento del
trabajador y de la sociedad en general el tema del aco-
so laboral, de modo que todos puedan determinar si
estan siendo victimas de esa conducta, identificar a
Su agresor y ubicar en qué fase se encuentran para
frenarlo.
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4.2. INTENTOS DE REGULACION EN MEXIco. INsTITuTO NACIO-
NAL ELecTORAL (INE).

Para que en un lugar de trabajo se pueda detectar que
una persona es victima o victimario del acoso laboral
es importante que todo el personal que presta sus ser-
vicios identifique todas y cada una de las figuras que
integran la conducta, desde su significado hasta los
tipos de acosos y fases de la misma.

Si bien con la reforma laboral de noviembre de 2012
y el manual creado por la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion se define qué es el acoso, no esta demas
ampliar el conocimiento.

Es importante que el acoso laboral tenga una regula-
Cion juridica mas alla de un manual y una mencion en
la Ley Federal del Trabajo, porque al ser una causa de
rescision en el trabajo, afecta el derecho del trabajador
a tener una vida digna y estable econdémica, social y
culturalmente.

Dentro de nuestro pais existen instituciones que han
comenzado a implementar programas o medidas para
erradicar el problema. Un ejemplo es el Instituto Nacio-
nal Electoral (INE), que ha creado el “Protocolo para
prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso
sexual y laboral”.

Su finalidad es buscar la eliminacion de practicas dis-
criminatorias, brindando atencion y asesoria a las vic-
timas, con la intencion de garantizarles respeto a su
dignidad; garantizando que no vuelvan a sufrir el dano.

El marco juridico del mencionado protocolo hace re-
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ferencia a disposiciones de derecho en materia Inter-
nacional y Derechos Humanos, considerando las le-
gislaciones que rigen a nuestro pais, principalmente
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos.

El protocolo esta dirigido a las personas que se consi-
deran sensibles, es decir a todas aquellas que puedan
ser candidatas a victimas. Se busca capacitar en ma-
teria de Derechos Humanos y perspectiva de género,
de tal manera que se puedan asegurar los recursos,
humanos y econdmicos, a las victimas de acoso labo-
ral y atodas aquellas que les pueda interesar el tema.

El protocolo comienza con la atencion a la victima, es
decir, aquellas que se identifiquen en determinadas
conductas desplegadas por el agresor, entre las que
destacan:

“Cualquier conducta intencional, sobre una perso-
na, que tenga como objetivo causar dafio y afecte
el empleo, sus términos y condiciones, oportunida-
des laborales, ambiente en el trabajo, rendimiento
laboral y cualquier otra analoga.

Presién con carga de trabajo excesiva y sin justifi-
cacion, con el objetivo de que la victima abandone
su empleo.

Vigilancia permanente y constante sobre una per-
sona, sin que se justifique, respecto del area en
la que se desempefien las labores, inclusive las
camaras de video” 1%,

Establece en qué casos debe considerarse a una per-
sona como victima o victimario. Todas las conductas
que se establecen aluden a que no deben discriminar

1®Tnstituto Nacional Electoral (INE). “Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y
acoso sexual y laboral”. Consultado el 29 de agosto, 2106. http://www.ine.mx/archivos2/DS/recopila-
cion/JGEor201406-27ac_01P04-04x01.pdf
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a ninguna persona, ni atentar su integridad, ni mucho
menos humillarla o abusar de las necesidades que
tenga cada uno.

Tras detectar a la persona que se convierte en victima,
la institucion proporcionara atencion integral: médica,
juridica y psicologica; ésta debe ser especializada. Se
tiene un cédigo de confidencialidad por medio del cual
no se podra ventilar nada hasta que no exista una de-
manda formal. Los funcionarios que se encuentren in-
volucrados deben guardar todo tipo de documentacién
e informacion que pueda perjudicar a la victima.

El principio de no re victimizacién, es decir, la idea de
gue la victima dice la verdad e independientemente de
los investigadores se le otorga la atencion, es la premi-
sa de la que parte el protocolo del INE.

La victima es la Unica que puede tomar las decisiones
y éstas deben ser respetadas, de igual manera se le
proporcionara la informacion de forma clara y entendi-
ble. Y de ninguna manera se le proporcionara informa-
cion falsa que le genere expectativas erroneas. Todas
las personas deben ser atendidas de manera igualita-
ria y no debe existir discriminacién de ningun tipo.

Tras este procedimiento se hara una entrevista con el
consentimiento de la victima para saber en qué situa-
cion se encuentra, posteriormente se le realizara una
serie de preguntas para que pueda exponer su queja
(podran ser preguntas abiertas o cerradas), finalmente
se da por concluida la entrevista y se le explica a la
victima el procedimiento a seguir.
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A. Instituto Nacional Electoral.

Cuando una persona se considere victima de acoso
laboral, por parte de algun empleado del INE, podra
acudir a recibir la atencién que la misma institucién ha
dispuesto para ello. Como segunda opcion, puede rea-
lizar una llamada al centro de atencion. En la tercera
opcidn la persona podra interponer su queja directa-
mente, por lo que se presentara ante la autoridad ins-
tructora que le corresponde.

La institucion, al tener conocimiento, comenzara por
informarle a la victima sobre las politicas de ambientes
laborales que esta creando para tener un lugar libre de
violencia. Hara hincapié sobre el procedimiento interno
que se tiene para erradicar la conducta, y debe asegu-
rarle que al denunciar no se vera afectado a su trabajo.

La institucion determinara el procedimiento competen-
te a cada caso, asi como el nivel de riesgo que tenga
la victima. Se abrira un expediente personal en el cual
se asentaran todos y cada uno de los datos pertinen-
tes, se recabaran todos los datos inherentes —desde la
entrevista hasta que concluya el caso— y una vez que
se inicie el procedimiento, se tomara nota.

Si el procedimiento es disciplinario conllevara la desti-
tucion de la persona agresora. Si el procedimiento es
administrativo se debera tomar en cuenta leyes suple-
torias que sean consideradas, dependiendo al traba-
jador administrativo que se trate. En ambos casos se
le debera brindar la asesoria adecuada a las victimas,
como se ha mencionado.

El protocolo del INE establece las responsabilidades
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que tiene cada uno de sus trabajadores dentro de la
institucion, es decir, que dependiendo del cargo que
ostenten se pude determinar si estan siendo victimas
de acoso laboral. De igual forma establece las san-
ciones a las que se haran merecedores los victimarios,

dependiendo de su cargo.

La Ley General de Instituciones y Procedimientos
Electorales establece las sanciones para los servido-
res publicos; entre las que destacan en el ambito ad-

ministrativo:

El Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Per-
sonal del Instituto Federal Electoral, establece las san-

A. “Apercibimiento publico o privado.
B. Amonestacion publica o privada.
C. Sancién economica.

D. Suspension.

E. Destitucion del puesto.

F. Inhabilitacion temporal”.

ciones en el ambito laboral:

Finalmente se le podra dar seguimiento a todos y cada
uno de los casos de manera que se pueda realizar una
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A. “Amonestacion. Advertencia escrita al personal
que evite reiterar la conducta indebida en que in-
currié con el apercibimiento que para el caso de
reincidencia se aplicara una sancidon mas severa.
B. Suspensioén. La cual sera temporal y sin goce
de sueldo y no podra exceder de ciento veinte dias
naturales.

C. Destitucién del puesto o cargo.

D. Multa. En una cantidad que pueda equivaler
hasta tres meses de salario integrado de la per-
sona sancionada, y se aplicara en aquellos casos
en que se genere un dafio o perjuicio al instituto”.
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encuesta de cuantas personas han sido victimas y a
cuales se les ha podido ayudar, para de esa manera
ver lo que se debe evitar para que no vuelva a existir
ese tipo de conductas.

4.3. ANALISIS A LA PRoPUESTA DE REFORMA A LA LEY FEDE-
RAL DeL TraBAJO.

Como lo mencionamos en el Capitulo 3, al tenor en
gue se concluye la presente investigacion (octubre,
2016), se hizo la propuesta pendiente de discusion y
aprobacion por la Camara de Diputados en la que se
contempla un posible concepto para el acoso laboral,
la cual no se encuentra vigente, por medio del cual el
legislador pretende reformar la Ley Federal del Trabajo
en los siguientes articulos:

“Articulo 3° Bis. Para efectos de esta ley se en-
tiende:

a)...

b)...

c) Acoso laboral: Consiste en acciones de in-
timidacion moral, social o sicolégica de forma
sistematica y persistente que atentan contra la
dignidad o laintegridad de las personas en sus
lugares de trabajo.

Constituye una forma muy frecuente de violen-
ciaque se produce en el &mbito laboral y puede
ser ejercida por agresores de jerarquias supe-
riores, iguales o incluso inferiores a la victima.
Se caracteriza por una actitud hostil, agresiva
o deindiferencia, asi como acciones persisten-
tes que se dan sistematicamente y alo largo de
un periodo prolongado de tiempo, ubicando a
la persona que lo padece en una situaciéon de
malestar, soledad e indefension” 1,

19 Sistema de Informacion Legislativa. 2016. http://sil.gobernacion.gob.mx/Archivos/Documen-
t0s/2016/07/asun_3393766_20160713_1468423389.pdf
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En el articulo anterior el legislador establece, lo que
considera es el acoso laboral, en el cual establece
gue son intimidaciones moral, social y psicoldgica y
puede ser ejercida por diversos agresores de diferen-
tes jerarquias, el concepto no se encuentra tan alejado
de lo que se ha planteado durante la investigacion, con
la diferencia de que se establece que el acoso laboral
es un tipo de violencia y mientras que el legislador lo
considera que son intimidaciones.

“Articulo 51. Son causas de rescision de la rela-
cion de trabajo, sin responsabilidad para el traba-
jador:

II. Incurrir el patron, sus familiares o cualquiera
de sus representantes, dentro del servicio, en
faltas de probidad u honradez, actos de violen-
cia, amenazas, injurias, hostigamiento y/o aco-
so sexual, acoso laboral, en contra del trabaja-
dor, conyuge, padres, hijos o hermanos;

Ilal X...” 02

El articulo anterior establece las causas por medio de
las cuales se podra rescindir sin responsabilidad para
el trabajador, mas no hace referencia en caso de que
el trabajador sea quien ejerza el tipo de violencia lla-
mado acoso laboral, se debe tomar en consideracion
gue no solo es el patron quien ejerce ese tipo de vio-
lencia, sino también los trabajadores hacia sus mis-
mos compafieros.

“Articulo 133. Queda prohibido a los patrones o0 a
sus representantes:

laXill. ...

XIll. Permitir o tolerar actos de hostigamiento
ylo acoso sexual, y/o acoso laboral en el centro

12 Sistema de Informacion Legislativa, 2016. http://sil.gobernacion.gob.mx/Archivos/Documen-
t0s/2016/07/asun_3393766_20160713_1468423389.pdf
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de trabajo;

XIVy XV. ...

Articulo 994. Se impondra multa, por el equivalente
a

laV...

VI. De 250 a 5000 veces la Unidad de Medida
Actualizada, al patron que cometa cualquier
acto o conducta discriminatoria en el centro de
trabajo; al que realice actos de acoso y/o hos-
tigamiento sexual, acoso laboral o que tolere o
permita actos de acoso u hostigamiento sexual
0 acoso laboral en contra de sus trabajadores; y
vil...” 108

Como ya mencionamos la propuesta de reforma sélo
sanciona al patron referente al acoso laboral, no hace
hincapié en que las diversas formas de acoso que
existen son ejercidas, de trabajador a trabajador, y de
trabajador a patrén o superior jerarquico, si bien el le-
gislador pretende realizar la reforma aun se encuentra
muy deficiente, pues debe tomar en cuenta los puntos
anteriores, asi como considerar una manera en que se
pueda apoyar a la victima y resarcirle el dafio que se
le ha causado.

Por otro lado se encuentra la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, por medio
del cual se pretende reformar los siguientes articulos:

“Articulo. 10...

Puede consistir en un solo evento dafiino o en
una serie de eventos cuya suma produce el
dafio. También incluye el acoso o el hostiga-
miento sexual y/o el acoso laboral.

Articulo. 13. ...

El acoso laboral consiste en acciones de inti-
midacién moral, social o sicolégica de forma

193 [dem.
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sistematica y persistente que atentan contra la
dignidad o laintegridad de las personas en sus
lugares de trabajo.

Constituye una forma muy frecuente de violen-
ciaque se produce en el ambito laboral y puede
ser ejercida por agresores de jerarquias supe-
riores, iguales o incluso inferiores a la victima.
Se caracteriza por una actitud hostil, agresiva
o de indiferencia, asi como acciones persisten-
tes que se dan sistematicamentey alo largo de
un periodo prolongado de tiempo, ubicando a
la persona que lo padece en una situacion de
malestar, soledad e indefension” 1%,

Los articulos anteriores retoman la definicion que se
establece dentro de la propuesta para reformar la Ley
Federal el Trabajo, en el cual como ya se menciono el
legislador no establece que sea una violencia.

Articulo 14. Las entidades federativas y la Ciudad
de México, en funcién de sus atribuciones, toma-
ran en

consideracion

Iyl ...

lll. Promover y difundir en la sociedad que el
hostigamiento sexual, el acoso sexual y el aco-
so laboral son delitos,

y

V...

Articulo 15. Para efectos del hostigamiento, aco-
so sexual o0 acoso laboral, los tres érdenes de go-
bierno deberén:

laV...

VI. Proporcionar atencion psicolégica y legal,
especializada y gratuita a quien sea victima de
hostigamiento o acoso sexual, o de acoso la-
boral e

VII...” 105

Con lo anterior el legislador pretende sea difundido

104 [dem.
105 [dem
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que el acoso laboral, es un delito, nunca establece
una medida para sancionar a quien ejerce este tipo
de conducta, tampoco menciona de que manera sera
resarcido el dafio causado a la victima, solo establece
ayuda psicolégica y atencion legal.

Si bien el legislador pretende reformar la ley queda
aun muy vago el conocimiento que tiene hacia el mis-
mo, pues antes de pretender reformar la Ley Federal
del Trabajo y la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia, debe considerar la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, no
por el simple hecho de que presten servicio al Estado
no implica que se encuentren exhortados de sufrir este
tipo de conducta, al contrario se pueden considerar
mas vulnerables por el tipo de trabajo que realizan y la
subordinacion en la que se encuentran.

El legislador debe considerar de igual forma que el tra-
bajador no siempre es la victima, también llega a ser
victimario en el acoso laboral, y por ende no es el
anico que tiene consecuencias, de esa forma no pue-
de dejar sin proteccion a ambas partes de la relacion
laboral.

Tal y como lo explicamos en el Capitulo 3, el patron y la
sociedad sufren consecuencias al existir el acoso labo-
ral, pues al existir en una fuente de trabajo, se comien-
za a tener pérdidas econdmicas y por lo tanto se deja de
tener un flujo de capital que se estaba teniendo.

4.4. CoLomBIA Y su REGuLAcCION JuRiDICA SOBRE EL
Acoso LABORAL.

Como lo menciona el Presidente de la Asociacion
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Mexicana contra el Mobbing, hay varios paises en los
gue se lucha por la erradicacion del acoso laboral,
entre ellos se encuentran Espafa, Colombia, Uruguay,
Argentina y otros.

Analizaremos la ley de Colombia, pues en ella se re-
gula el acoso laboral, y a nuestra consideracién es la
mas completa y puede ser tomada como ejemplo por
la similitud que se tiene con nuestro pais, pues expli-
ca qué es, quiénes son los afectados y qué sancién
conlleva el ser victimario de acoso laborar. De igual
manera establece la manera en que la victima puede
hacer valer sus derechos para que le sea resarcido el
dafo que le fue causado.

Una de las principales leyes laborales de Colombia,
es la Ley 1010, por medio de la cual se encuentra re-
gulado el acoso laboral. En ésta se adoptan medidas
para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo.

“ARTICULO 2. Para efectos de la presente ley se
entendera por acoso laboral toda conducta persis-
tente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un jefe o
superior jerarquico inmediato o mediato, un com-
pafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a
causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en
el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este articulo,
el acoso laboral puede darse, entre otras, bajo las
siguientes modalidades generales:

Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la
integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual
y los bienes de quien se desempefie como em-
pleado o trabajador; toda expresion verbal injurio-
sa o ultrajante que lesione la integridad moral o
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los derechos a la intimidad y al buen nombre de
quienes participen en una relacion de trabajo de
tipo laboral o todo comportamiento tendiente a
menoscabar la autoestima y la dignidad de quien
participe en una relacién de trabajo de tipo laboral.
Persecucion laboral. Toda conducta cuyas carac-
teristicas de reiteracién o evidente arbitrariedad
permitan inferir el propdsito de inducir la renuncia
del empleado o trabajador, mediante la descali-
ficacion, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan producir des-
motivacion laboral.

Discriminacion laboral. Todo trato diferenciado por
razones de raza, género, edad, origen familiar o
nacional, credo religioso, preferencia politica o si-
tuacion social que carezca de toda razonabilidad
desde el punto de vista laboral.

Entorpecimiento laboral. Toda accién tendiente a
obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacer-
la mas gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado. Constituyen acciones de
entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion,
ocultacién o inutilizaciéon de los insumos, docu-
mentos o instrumentos para la labor, la destruccién
0 pérdida de informacion, el ocultamiento de co-
rrespondencia 0 mensajes electronicos.

Inequidad laboral. Asignacién de funciones a me-
nosprecio del trabajador.

Desproteccion laboral. Toda conducta tendiente a
poner en riesgo la integridad y la seguridad del tra-
bajador mediante érdenes o asignacién de funcio-
nes sin el cumplimiento de los requisitos minimos
de proteccion y seguridad para el trabajador” 1,

En este articulo encontramos que la ley define lo que
para esta nacion es el acoso laboral, lo que implica
una gran vision de lo que se toma como dicha conduc-
ta. Establece que es una conducta que se ejerce en

1% Cf. Ley 1010. http://www.unal.edu.co/dnp/Archivos_base/1_LEY_1010_DE_2006.pdf

131



Susana Carolina Moreno Nava

contra de un trabajador por parte de un jefe, o superior
jerarquico, el cual infunde miedo, angustia y terror cau-
sando desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia
de dicho empleo.

De acuerdo a esta ley, el acoso puede darse de dife-
rentes modalidades:

Maltrato laboral, es la violencia contra la integridad fisi-
ca o moral; persecucion laboral, la cual va encaminada
a la renuncia del trabajador mediante la carga exce-
siva de trabajo y cambios permanentes en los hora-
rios de trabajo; discriminacion laboral, la cual se basa
principalmente en cuestiones de género, raza, origen
familiar entre otras; y el entorpecimiento laboral, éste
obstaculiza el cumplimiento de la labor, es decir se pri-
va a la victima de insumos necesarios para las labores
a realizar. Continta con el menosprecio de las activi-
dades que el acosado desarrolla, y finalmente, se co-
mienza a desproteger la seguridad y la integridad del
trabajador.

Como puede observarse la idea principal de lo que es
el acoso en la legislacion colombiana no diferencia mu-
cho de la que nosotros hemos referido a lo largo de
este estudio, con la diferencia de que en Colombia el
concepto es mas extenso, en razon de que cuentan
con una ley juridica.

En el articulo 6 se habla de las personas a las que les
sera aplicable la ley, es decir aquellas que se encuen-
tran y forman parte de la figura del acoso laboral.

“ARTICULO 6. Pueden ser sujetos activos o auto-
res del acoso laboral:

La persona natural que se desempefie como ge-
rente, jefe, director, supervisor o cualquier otra
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posicion de direccion y mando en una empresa u
organizacion en la cual haya relaciones laborales
regidas por el Cédigo Sustantivo del Trabajo;

La persona natural que se desempefie como su-
perior jerarquico o tenga la calidad de jefe de una
dependencia estatal;

La persona natural que se desempefie como tra-
bajador o empleado. Son sujetos pasivos o victi-
mas del acoso laboral;

Los trabajadores o empleados vinculados a una
relacién laboral de trabajo en el sector privado;
Los servidores publicos, tanto empleados publicos
como trabajadores oficiales y servidores con régi-
men especial que se desempefien en una depen-
dencia publica;

Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de
sus subalternos. Son sujetos participes del acoso
laboral:

La persona natural que como empleador promue-
va, induzca o favorezca el acoso laboral;

La persona natural que omita cumplir los reque-
rimientos o amonestaciones que se profieran por
los Inspectores de Trabajo en los términos de la
presente ley” 197,

La lista anterior considerada como sujetos activos de
acoso laboral a todas aquellas personas que se pue-
den considerar como victimarios, es decir aquellas
que por su nivel jerarquico y por el puesto que des-
empefien pueden ejercer el acoso laboral para con
sus subordinados. De igual manera explica qué clase
de trabajadores son los que se consideran victimas
0 sujetos pasivos, es decir, aquel sobre los cuales se
ejerce dicha conducta por ostentar un nivel jerarquico
inferior en la organizacion.

197 {dem.
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La diferencia que se tiene con el desarrollo de los di-
versos autores que hemos citado radica en que para
la ley colombiana el acoso va encaminado de: patrén

a trabajador.

Mientras que para los autores que hemos citado, el
acoso puede darse de diversas maneras: de patron a
trabajador, de trabajador a trabajador o de trabajador

a patron

Para poder identificar qué conductas son consideradas

como acoso, la ley refiere lo siguiente:

Para poder identificar que una persona esta siendo
victima de acoso laboral debe estar en alguno de los
supuestos anteriores, es decir, no todas las conductas
tienen que ser consideradas como acoso laboral.

“ARTICULO 7. Se presumira que hay acoso labo-
ral si se acredita la ocurrencia repetida y publica de
cualquiera de las siguientes conductas:

a) Los actos de agresion fisica, independientemen-
te de sus consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre
la persona, con utilizacion de palabras soeces o
con alusion a la raza, el género, el origen familiar o
nacional, la preferencia politica o el estatus social;
c) Los comentarios hostiles y humillantes de des-
calificacion profesional expresados en presencia
de los compafieros de trabajo;

d) Las injustificadas amenazas de despido expre-
sadas en presencia de los compafieros de trabajo;
e) Las multiples denuncias disciplinarias de cual-
quiera de los sujetos activos del acoso, cuya te-
meridad quede demostrada por el resultado de los

respectivos procesos disciplinarios;
” 108

18 {dem.
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Este apartado es muy diferente a la realidad de Mé-
xico, pues ellos consideran todos y cada uno de los
supuestos en que se puede presentar el acoso; mien-
tras que en nuestro desarrollo deben pasar muchas
fases para poder identificar que de verdad se esta en
presencia de una victima del acoso laboral. La legis-
lacion colombiana trata el tema como si fuera algo de
todos los dias, mientras que en nuestro pais a penas si
se tiene un vago conocimiento acerca del tema.

Hay conductas y acciones que no se consideran como
acoso laboral, es decir, son aquellas que se presen-
tan todos los dias, como el caminar, correr o reir.

“ARTICULO 8. No constituyen acoso laboral bajo
ninguna de sus modalidades:

a) Las exigencias y 6rdenes, necesarias para man-
tener la disciplina en los cuerpos que componen
las Fuerzas Publica conforme al principio constitu-
cional de obediencia debida;

b) Los actos destinados a ejercer la potestad disci-
plinaria que legalmente corresponde a los superio-
res jerarquicos sobre sus subalternos;

¢) La formulacién de exigencias razonables de fi-
delidad laboral o lealtad empresarial e institucional;
d) La formulacién de circulares o memorandos de
servicio encaminados a solicitar exigencias técni-
cas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacién
laboral de subalternos conforme a indicadores ob-
jetivos y generales de rendimiento;

e) La solicitud de cumplir deberes extras de cola-
boracidn con la empresa o la instituciéon, cuando
sean necesarios para la continuidad del servicio o
para solucionar situaciones dificiles en la opera-

cion de la empresa o la institucion;
” 109

19 fdem.
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El listado anterior menciona todas aquellas conductas
gue no son tomadas en consideracién para decir que
una persona es victima del acoso laboral: el prestar
un servicio para el Estado que conlleve el uso de fuer-
za publica o toda actividad que conlleve un esfuerzo
mayor, y el cumplimiento de las obligaciones y deberes
colectivos.

Podemos decir que, en relacion a nuestro estudio, se
tiene un concepto diferente acerca de cuales son y
cuales no son comportamientos que indiquen que se
esta en presencia de acoso laboral. La legislacion en
Colombia hace una diferencia para evitar confusiones
al momento de sancionar el acto.

Para seguir con la explicacion, la norma refiere que
existen medidas preventivas y correctivas del acoso
laboral, es decir, todo aquello que ayude a prevenir
y a combatir dicha situacioén, en la inteligencia de que
si se ha hecho presente se debe buscar solucion; y si
aun no, se debe prevenir.

“ARTICULO 9.

1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e
instituciones deberan prever mecanismos de pre-
vencion de las conductas de acoso laboral y esta-
blecer un procedimiento interno, confidencial, con-
ciliatorio y efectivo para superar las que ocurran
en el lugar de trabajo. Los comités de empresa de
caracter bipartito, donde existan, podran asumir
funciones relacionados con acoso laboral en los
reglamentos de trabajo.

2. La victima del acoso laboral podra poner en co-
nocimiento del Inspector de Trabajo con compe-
tencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores
Municipales de Policia, de los Personeros Muni-
cipales o de la Defensoria del Pueblo, a preven-
cion, la ocurrencia de una situacién continuada y
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ostensible de acoso laboral. La denuncia deber&a
dirigirse por escrito en que se detallen los hechos
denunciados y al que se anexa prueba sumaria de
los mismos. La autoridad que reciba la denuncia
en tales términos conminara preventivamente al
empleador para que ponga en marcha los proce-
dimientos confidenciales referidos en el numeral 1
de este articulo y programe actividades pedago-
gicas o terapias grupales de mejoramiento de las
relaciones entre quienes comparten una relacién
laboral dentro de una empresa. Para adoptar esta
medida se escuchara a la parte denunciada.

3. Quien se considere victima de una conducta
de acoso laboral bajo alguna de las modalidades
descritas en el articulo 20 de la presente ley podra
solicitar la intervencién de una institucion de conci-
liacién autorizada legalmente a fin de que amigable-
mente se supere la situacion de acoso laboral” 1°,

En estos apartados se indica el como se debe comba-
tir y prevenir el acoso laboral. Por principio se debe
prever en los reglamentos de cada empresa o institu-
cion las conductas de acoso laboral de modo que se
pueda llegar a una solucion interna, una especie de
conciliacién pero confidencial de manera que el con-
flicto generado se solucione dentro de la empresa.

Por otro lado el trabajador que ha sido victima del aco-
so laboral podra poner al tanto al Inspector de Tra-
bajo, con competencia en el lugar de trabajo, ya que
estos pueden ser Inspectores Municipales de policia,
o de Defensoria del Pueblo. La demanda debera ser
por escrito en la cual se detalle la situacién, anexando
prueba sumaria; la autoridad competente al recibir la
demanda buscara la solucién por medio del paso 1, es

10 {dem.
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decir, intentara conciliar programando terapias grupa-
les y actividades que busquen mejorar la relacion entre
las partes. Se deben escuchar a ambas partes para
que la medida propuesta sea viable.

Por ultimo, todas aquellas personas que crean estar
en la situacion de victima del acoso laboral, podran
solicitar la intervencidon de alguna institucion autoriza-
da que funja como conciliadora, con la finalidad de
que el mal entendido termine de la mejor manera.

Definitivamente este punto no se relaciona con el de-
sarrollo del tema en nuestro pais, pues la sociedad no
se encuentra preparada para tener este tipo de medi-
das, ya que no se tiene el conocimiento ni la regulacion
para que los trabajadores y patrones puedan diferen-
ciar entre el acoso laboral y una carga excesiva de
trabajo.

“ARTICULO 10. El acoso laboral, cuando estuvie-
re debidamente acreditado, se sancionara asi:
Como falta disciplinaria gravisima en el Cdadigo
Disciplinario Unico, cuando su autor sea un servi-
dor publico.

Como terminacion del contrato de trabajo sin justa
causa, cuando haya dado lugar a la renuncia o el
abandono del trabajo por parte del trabajador re-
gido por el Codigo Sustantivo del Trabajo. En tal
caso procede la indemnizacion en los términos del
articulo 64 del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Con sancién de multa entre dos (2) y diez (10) sa-
larios minimos legales mensuales para la persona
que lo realice y para el empleador que lo tolere.
Con la obligacion de pagar a las Empresas Pres-
tadoras de Salud y las Aseguradoras de riesgos
profesionales el cincuenta por ciento (50%) del
costo del tratamiento de enfermedades profesio-
nales, alteraciones de salud y demas secuelas ori-
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ginadas en el acoso laboral. Esta obligacion corre
por cuenta del empleador que haya ocasionado el
acoso laboral o lo haya tolerado, sin perjuicio a la
atencién oportuna y debida al trabajador afectado
antes de que la autoridad competente dictamine
si su enfermedad ha sido como consecuencia del
acoso laboral, y sin perjuicio de las demas accio-
nes consagradas en las normas de seguridad so-
cial para las entidades administradoras frente a los
empleadores.

Con la presuncion de justa causa de terminacion
del contrato de trabajo por parte del trabajador,
particular y exoneracién del pago de preaviso en
caso de renuncia o retiro del trabajo.

Como justa causa de terminacion o no renovacion
del contrato de trabajo, segun la gravedad de los
hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por
un comparfiero de trabajo o un subalterno” 1,

Cuando se ha comprobado la existencia del acoso la-
boral y la gravedad del asunto, los servidores publicos
seran sancionados de acuerdo a lo establecido en el
Cadigo Disciplinario Unico.

Se aplicara el Cédigo Sustantivo de trabajo cuando no
haya una causa justificada para la terminacion del con-
trato de trabajo, en tal caso se aplicara la indemniza-
cion establecida el el articulo 64 de dicho codigo.

Se multara a quien realiza la conducta y también a
quien sabiendo de dicha conducta la permitio.

El empleador que haya ejercido dicha actividad o quien
la haya tolerado tendra que pagar a las Empresas de
Salud y las Aseguradoras el 50 % del tratamiento pro-

1 {dem.
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fesional por las alteraciones de la salud de la victima,
antes de que la autoridad determine si su enfermedad
es ocasionada por el acoso laboral.

En esta ley, previo a sancionar y hablar de la termina-
cion del trabajo se busca arreglar el asunto de manera
interna; en caso de que eso no resolviera el problema
se solicita apoyo de instituciones especializadas. Insti-
tuciones y legislaciéon que no existen en nuestro pais.

“ARTICULO 12. Corresponde a los jueces de
trabajo con jurisdiccion en el lugar de los hechos
adoptar las medidas sancionatorias que prevé el
articulo 10 de la presente Ley, cuando las victimas
del acoso sean trabajadores o empleados particu-
lares.

Cuando la victima del acoso laboral sea un ser-
vidor publico, la competencia para conocer de la
falta disciplinaria corresponde al Ministerio Publi-
co 0 a las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los
Consejos Superior y Seccionales de la Judicatura,
conforme a las competencias que sefiala la ley.
ARTICULO 13. Para la imposicién de las sancio-
nes de que trata la presente Ley se seguira el si-
guiente procedimiento:

Cuando la competencia para la sancion correspon-
diere al Ministerio Publico se aplicara el procedi-
miento previsto en el Cédigo Disciplinario Unico.
Cuando la sancién fuere de competencia de los
Jueces del Trabajo se citara a audiencia, la cual
tendra lugar dentro de los treinta (30) dias siguien-
tes a la presentacion de la solicitud o queja. De
la iniciacién del procedimiento se notificara per-
sonalmente al acusado de acoso laboral y al em-
pleador que lo haya tolerado, dentro de los cinco
(5) dias siguientes al recibo de la solicitud o queja.
Las pruebas se practicaran antes de la audiencia
o dentro de ella. La decisién se proferira al finalizar
la audiencia, a la cual solo podran asistir las partes
y los testigos o peritos. Contra la sentencia que
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ponga fin a esta actuacion procedera el recurso de
apelacion, que se decidira en los treinta (30) dias
siguientes a su interposicion. En todo lo no previs-
to en este articulo se aplicara el Cédigo Procesal
del Trabajo.

ARTICULO 14. Cuando, a juicio del Ministerio PU-
blico o del juez laboral competente, la queja de
acoso laboral carezca de todo fundamento factico
0 razonable, se impondra a quien la formuldé una
sancion de multa entre medio y tres salarios mini-
mos legales mensuales, los cuales se descontaran
sucesivamente de la remuneracién que el quejoso
devengue, durante los seis (6) meses siguientes a
su imposicion.

Igual sancién se impondra a quien formule mas de
una denuncia o queja de acoso laboral con base
en los mismos hechos.

Los dineros recaudados por tales multas se desti-
naran a la entidad publica a que pertenece la auto-
ridad que la impuso” 112,

Por ultimo, la ley establece bajo qué competencia y ju-
risdiccion sera llevada a cabo la sancion para aquellos
gue incurran en el acoso laboral.

Los jueces de trabajo seran quienes sancionen dicha
conducta cuando se presente entre trabajadores parti-
culares. Mientras que para aquellos trabajadores que
no se encuentran en esta categoria, sera el Ministerio
Publico o las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los
Consejos Superiores y Seccionales de la Judicatura
los que se encarguen de resolver.

Si son jueces de trabajo, se citara a audiencia a las
partes, misma que debera desahogarse dentro de los
primeros 30 dias inmediatos de la presentacion de la

12 [dem.
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queja. Iniciada la audiencia se debe notificar al acu-
sado de acoso laboral de manera personal, dentro
de los siguientes cinco dias. Las pruebas podran ser
practicadas antes o durante la audiencia. A la audien-
cia sélo asisten las partes, peritos y testigos. Existe un
recurso de apelacién aplicable dentro de los proximos
30 dias.

Si se llega a dar el caso que, a criterio del juez, la queja
carezca de fundamentos, a quien se sancionara sera
al que se hizo llamar victima de dicho acoso. Esta san-
cion aplica también para aquella persona que presente
varias quejas basadas en los mismos hechos y argu-
mentos.

Cabe mencionar que las medidas adoptadas en Co-
lombia son aplicables pues denota el estudio que el
pais le ha dado a la conducta del acoso laboral. En
México, la sociedad y el ambito laboral no son los mis-
mos que en Colombia, sin embargo considero que es
un buen modelo a segquir, si se adecua a las necesi-
dades y caracteristicas que sean aplicables a nuestro
pais. Si sumamos a estos factores el desconocimien-
to del tema por parte del legislador, nos encontramos
ante una falta de regulaciéon en la materia. De ahi la
urgencia de que el legislador se comprometa con la
tarea de normar el llamado acoso laboral.

Como mencionamos, la ley colombiana “1010”, es im-
portante para nuestro estudio, ya que al analizarla pu-
dimos notar que es completa, pues en ella se establece
la importancia que ese pais le ha dado a la conducta
denominada acoso laboral y puede ser tomado como
ejemplo por nuestros legisladores para regular, sancio-
nar y erradicar el acoso laboral en nuestro pais.
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CONCLUSIONES.

Primera. La violencia es una conducta que siempre ha
existido, el hombre la produce en contra de sus seme-
jantes. El Derecho ha tratado de controlarla, pues es
uno de los problemas que mas aqueja a nuestro pais,
basado en leyes y sanciones, para evitar la violacion
de derechos entre los individuos, buscando el respeto
entre los mismos; es por eso que encontramos figuras
juridicas que nos ayudan a mantener un orden juridi-
co-social.

Segunda. El acoso laboral es un tipo de violencia que
no propiamente es presentada de manera fisica, se ca-
racteriza por ser ejercida mediante burlas, amenazas,
criticas o mediante aislamientos sociales, laborales y
el menosprecio por parte del victimario, provocando
gue la victima comience a sufrir un desorden emocio-
nal, llegando a provocar en algunos casos el suicidio.
Este tipo de violencia se caracteriza por la agresion
emocional y psicolégica, y no hay un estereotipo de
personas que el victimario pueda elegir como victima.
Su principal aliciente es la envidia y celos.

Tercera. El acoso laboral es un tipo de violencia ejer-
cida por el patron, compaferos de trabajo —de menor
0 mayor nivel jerarquico—, victimario y complices, para
hacerle imposible la vida a la victima, a quien envidian.
Su principal objetivo es: destruirla, creandole un am-
biente hostil de trabajo.
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Cuarta. Es necesario que se realice una reforma a la
Ley Federal del Trabajo, en la cual se establezca un
apartado especial que explique y regule el acoso la-
boral. De modo que, en medida de lo posible, se evite
esta conducta, ya que en muchos casos el victimario
logra hacer sentir culpable a la victima, haciéndola
pensar que es ineficiente en el trabajo, y de esa ma-
nera no pueda cumplir debidamente con sus obligacio-
nes laborales.

Quinta. El presente estudio permiti6 darnos cuenta de
gue el acoso laboral existe y necesita ser regulado, por
lo que se debe reformar la Ley Federal del Trabajo y la
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
de modo que se establezca un apartado especial con
todo lo referente a la prevencion y erradicacion, con mi-
ras a evitar el acoso laboral. En dicho apartado se de-
berian establecer las sanciones para quien ejerza esa
conducta. De igual forma que se deberian crear progra-
mas para apoyo a las victimas.

Sexta. El acoso laboral puede afectar a cualquier tra-
bajador sin importar la clase o categoria que tenga, pues
son vulnerables de sufrir este tipo de conducta. De ahi
la necesidad que el legislador regule las leyes laborales
gue rigen a los diversos tipos de trabajadores, tal como
se refiere en la conclusion numero Quinta.

Séptima. Esimportante regular elacoso laboral, pues
la conducta no solo afecta al trabajador, cuando éste
es la victima; sino también al patron en sus medios
de produccién, pues cuando se ve en la necesidad de
rescindir al trabajador ve afectada la produccién de su
empresa y la estabilidad laboral del trabajador.
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Octava. El acoso laboral genera pérdidas econdmi-
cas para la sociedad, pues cuando una victima de esta
conducta decide abandonar su trabajo deja de ser pro-
ductivo y se convierte en una carga para la sociedad,
ya que derivado de la situacion que vivié evita volver
a emplearse por miedo a ser nuevamente victima de
acoso laboral.

Novena. Existen varios tipos de reglamentos o manua-
les gubernamentales con los cuales se pretende evitar
el acoso laboral, los cuales sélo protegen a un gru-
po en especifico. El Instituto Nacional Electoral (INE)
cre6 un Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y laboral, no obstante la
reglamentacion sélo es aplicable a los trabajadores de
la institucion.

Décima. Si bien el Instituto Nacional Electoral y la Su-
prema Corte de Justicia de la Nacién han creado pro-
tocolos y manuales para intentar erradicar el acoso
laboral, cabe destacar que éstos s6lo son aplicables
para dichos 6rganos, dejando en estado de indefen-
sion a los trabajadores referidos en el apartado “A” del
articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, que son la clase trabajadora que
se ve mas afectada.

Undécima. Elacoso laboral es una problematica na-
cional e internacional. Colombia es una propuesta am-
pliamente recomendada, pues en su legislacion existe
una regulacién en la cual se sanciona a aquellas per-
sonas que ejercen o permiten el acoso laboral.

Duodécima. Es necesario se trabaje en conjunto,
Sociedad, Gobierno y Empresas para la creacion de
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Programas, Politicas Publicas y empresariales para no
sé6lo regular, sino también erradicar el acoso laboral,
gue se ha vuelto un problema nacional e internacional.

Decimotercera. Se debe hacer mencion que la pro-
puesta en discusion lo acertado que contiene, son las
definiciones de acoso laboral, que son las que coinci-
den con las establecidas por la Organizacion Interna-
cional del Trabajo, y la Organizacion Mundial de Salud.

Decimocuarta. La propuesta en discusion no cumple
con los requisitos necesarios para regular el acoso la-
boral, ya que no considera el procedimiento a seguir
para acreditar dicha conducta, y de aprobarse no se-
ria una norma eficaz, pues la regulacion es superficial;
cabe destacar que la ultima reforma a la Ley Federal
del Trabajo, al término de la presente investigacion,
aun se encuentra en discusion.

Decimogquinta. Tal y como lo explicamos en la conclu-
sion anterior, esta seria una norma incompleta, toda
vez que no contempla a los Trabajadores al Servicio
del Estado, como se vino explicando a lo largo de la
investigacion, todos los trabajadores son vulnerables
a sufrir acoso laboral.
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