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RESUMEN

La presente tesis realiza una investigaciéon de como el acoso laboral puede
afectar a los trabajadores y a las empresas en forma personal, profesional y
organizacional, ofreciendo un panorama actual sobre las afectaciones de este factor
de riesgo psicosocial, las cifras actuales en México, antecedentes y definicion del
acoso, causas Yy consecuencias, asi como el impacto actual que esta ejerciendo
este fendbmeno sobre las instituciones educativas de nivel medio superior.

Las pruebas aplicadas fueron realizadas sobre una muestra de 119
participantes, con un rango de edad de entre 28 y 66 afios.

El instrumento utilizado para esta investigacion fue el Inventario de Violencia
y Acoso Psicolégico en el Trabajo IVAPT-Pando (2006).

Respecto a los resultados obtenidos, se obtuvo que hubo presencia alta de
violencia psicologica en el 100% (119) de los participantes, donde en su mayoria
predominaba la violencia de intensidad alta con un porcentaje de 91.59% (109),
finalmente, respecto a la presencia de acoso psicoldgico, se encontré que el 70.6%
(84) de los participantes reportaron una presencia alta de acoso psicolégico. Del
mismo modo, los tipos de acoso con mayor frecuencia fueron los de tipo horizontal
(52.9%) , y vertical descendente (50.4%).

En cuanto a los analisis inferenciales, se observo que, existe efecto del nivel
de estudios sobre el acoso psicolégico, hecho que no sucedié con las variables de
puesto actual, y estado civil. Respecto al género que obtuvo mayores puntuaciones
en presencia de acoso psicolégico, se encontré que el género masculino puntuo

mas frente al género femenino, estableciendo diferencias significativas entre



ambos. Por su parte, las conductas destinadas a desacreditar las competencias
laborales del trabajador, y las conductas del tipo estigmatizacion y dafio a la imagen
publica del trabajador, no mostraron diferencia significativa entre hombres vy
mujeres, pero si la hubo en las conductas del tipo intensificacién del trabajo,
aislamiento y despersonalizacion de logros.

Palabras clave: Acoso laboral, entorno organizacional, mobbing.



INTRODUCCION

Este trabajo de investigacidbn surge con la necesidad de descubrir el
panorama actual del acoso laboral sobre las instituciones educativas de nivel medio
superior de la Ciudad de México. La problemética central gira en torno a la poca
investigacion llevada a cabo sobre esta poblacion, asi como a su limitada atencion
para la resolucion del problema, y al escaso, aunque creciente, conocimiento de la
poblacion en general sobre la existencia del concepto de acoso laboral y sus
implicaciones a nivel fisico, psicolégico, social y profesional.

En el primer capitulo se describen los antecedentes del fendbmeno del acoso,
asi como los cambios y afiadidos en su conceptualizacion a lo largo de los afios, se
expone donde se origina el término y también se dan a conocer diversas posturas
de autores, investigadores profesionales y organizaciones dedicadas a la
investigacion de la salud mental.

Posteriormente, se explica el concepto de factor de riesgo psicosocial, sus
causas y consecuencias de forma general, y se brindan algunos ejemplos de ellos,
ademas de mencionar los mas concurridos en la poblacion docente.

A continuacion, se explican los componentes del acoso laboral, los elementos
gue le dan forma, las pautas para que las conductas de violencia y acoso puedan
ser clasificadas como factor de riesgo psicosocial, se menciona a los sujetos y
posibles sujetos involucrados en el proceso y también se explican distintas formas
en las que se pueden llevar a cabo este tipo de conductas.

Consecutivamente, se detallan las fases del acoso laboral de acuerdo a

diversos autores destacados en el tema. Luego, se brinda un panorama acerca de



los perfiles psicologicos de las victimas y los acosadores involucrados en el proceso,
de acuerdo a diversos autores.

En el siguiente apartado, se describen los tipos de acoso psicologico
estipulados en la actualidad, se explica en que consisten, y cuales son el tipo de
conductas de violencia que predominan en cada uno de ellos.

Respecto al acoso laboral como factor de riesgo psicosocial, se dan a
conocer las causas y consecuencias, donde se explican las posibles conductas
predictoras de la aparicion de este fenbmeno, tanto para victimas como para
hostigadores, asi como los predictores basados en consecuencias directas de un
clima laboral desorganizado. En el mismo apartado, se detallan las consecuencias
negativas para los afectados, a nivel fisico, psicologico, social y también las
consecuencias que pueden existir para la organizacion.

En cuanto a las implicaciones neurologicas, se explica que pueden tomar
lugar al ser una victima constante de conductas de acoso psicolégico. Se da a
conocer su capacidad para alterar o afectar directamente la bioquimica,
citoarquitectura y funciones de diversas areas del cerebro, y se concluye que puede
culminar en el desarrollo de trastornos psicolégicos de alta gravedad.

Méas adelante, se brinda un panorama y descripcion general sobre los
instrumentos de medicion desarrollados por diversos autores sobre el acoso laboral,
utilizados y adaptados a la poblacion mexicana.

Para brindar un acercamiento general, se describen algunas de las
investigaciones sobre acoso laboral, llevadas a cabo en los ultimos afios en México,
de igual forma, se comparten algunos hallazgos encontrados en dichas

investigaciones.



Acerca del planteamiento del problema, se explica la razon de la realizacion
de este trabajo de investigacion (tesis) de forma general, y sobre la poblacion
docente en México, definiendo el impacto que tiene el acoso laboral a través de
causas y consecuencias en diversas areas de la vida de los docentes, asi como a
las dificultades que deben enfrentar a causa de este factor de riesgo psicosocial,
adicionalmente, se describe la relacibn de las variables sociodemograficas
analizadas con la presencia de acoso laboral. En la justificacion, se dan a conocer
las cifras actuales de la incidencia del acoso laboral en México, mientras se hace
hincapié en las responsabilidades de los psicologos del area organizacional con
esta problematica. Seguidamente, se explican los objetivos que se buscan cubrir en
el estudio, a la vez que se detallan las caracteristicas del instrumento utilizado, la
muestra analizada, y se detalla el procedimiento llevado a cabo para la obtencion
de los datos recabados, y el tratamiento de los mismos.

Referente a los resultados, se detalla lo obtenido en los analisis realizados
sobre presencia e intensidad de violencia, presencia de acoso psicoldgico, y
direccionalidad de las conductas. Se describe también lo obtenido en el anlisis
inferencial realizado sobre los factores referentes a conductas destinadas a
desacreditar las competencias laborales del trabajador, estigmatizacién y dafio a la
imagen publica del trabajador, y conductas del tipo intensificacion del trabajo,
aislamiento y despersonalizacion de logros. A la vez que se examina el impacto del
acoso psicologico a razén de lo obtenido sobre las variables de género, grado de

estudios, puesto actual y estado civil.



En el apartado de discusion se describen los principales hallazgos
encontrados en este estudio, asi como la explicacion de los mismos, y la relacién
con los hallazgos encontrados por otros autores.

Por su parte, el apartado de conclusiones integra las nuevas ideas y
cuestiones surgidas al panorama general actual, a la vez que da respuesta a la
pregunta de investigacion, y se establece si se cumplieron los objetivos estipulados.
Expresa también las implicaciones de la realizacion de esta tesis, para futuras

investigaciones elaboradas sobre este tema.



CAPITULO 1. ACOSO LABORAL

1.1 Antecedentes y conceptualizaciéon del acoso laboral

Las conductas de agresion, discriminacion, exclusion y conspiracién que se
presentan en la dinamica de grupos fueron abordadas y estudiadas por Lorenz en
la década de los 60, quien observé constantes confrontaciones entre los miembros
de sus grupos experimentales en el momento en que un nuevo individuo era
afladido al conjunto. Las pruebas que realizé demostraron la presencia de un
continuo patrén de comportamientos de agresion y marginacion realizados por parte
de los miembros mas débiles del grupo hacia el nuevo integrante que poseia las
caracteristicas de poseer mayores dimensiones y una mayor fuerza comparado a
sus recientes acompafantes (Garcia y Chala, 2022). En un inicio, dichos
comportamientos eran considerados como una estrategia para rechazar a los
depredadores, por parte de los grupos de animales mas vulnerables, significando
entonces, un método de autodefensa elaborado por los mas débiles para repeler a
bestias de mayor fuerza y poder (Carlson y Griesser, 2022).

La naturaleza de las conductas observadas demostraba que, aunque la
violencia fisica solia presentarse, el castigo psicolégico era el que predominaba en
los experimentos cuando el integrante nuevo deseaba unirse al grupo ya
establecido. Tras la observaciéon se identificaron dos tipos de modelos causales
donde se observé gue las conductas de agresion eran activadas de forma innata al
exponerse a distintos cambios en los factores medioambientales que rodeaban a
los sujetos, al mismo tiempo, eran consideradas adaptativas al contemplar que

algunos de los miembros del grupo no presentaban tales conductas en un inicio,



pero fueron acoplandose a la forma de actuar de su conjunto. Esto sugiere que un
individuo al presentar conductas de acoso psicoldgico se encuentra ligado a factores
como el contexto social, relaciones interpersonales, factores organizacionales y
caracteristicas personales, que estén a su alrededor, siendo estos los que
dictaminen el patron, gravedad, intensidad y direccion de sus comportamientos
(Simon et al., 2019).

Por su parte, Einarsen (2000) encontraria tres maneras diferentes de
conceptualizar y explicar los procesos de acoso psicoldgico: a) explicando las
conductas en funcion de la personalidad de las victimas y agresores; b) basandose
en las caracteristicas inherentes a las relaciones interpersonales del trabajador; c)
explicandolo respecto a las caracteristicas ambientales y sociales del entorno
laboral.

Aunque el término acoso psicologico no fue definido por Lorenz, continto
utilizandose y expandiéndose ahora en un contexto social donde se presentaban
casos de marginacion grupal hacia un individuo, siendo Heinemann quien
recuperaria el término y lo mencionaria en sus escritos para describir un
comportamiento humano al observar una situacion similar a los experimentos de
Lorenz en un grupo de nifios (Heinemann, 1972, como se citd en Montseny, 2020).
Durante el evento, fueron evidenciados otros elementos particulares que
acompafaban a las conductas de acoso, como el hecho de que la victima tuvo que
enfrentar sola y sin apoyo alguno a sus acosadores, mientras se encontraba en un
estado de indefension y terror extremo al saber que no podia hacer nada para

cambiar la situacion que se presentaba de frente (Lorenz, 1998).



Posteriormente en 1986, Leymann adaptaria el término acoso laboral,
renombrédndolo como terror psicoldgico o psicoterror, para usarlo en contextos
laborales y describiéndolo como un proceso el cual serviria para explicar las
conductas de marginacién y agresion que definirian aquella practica que hasta ese
momento no habia sido identificada y clasificada, pero existia de forma latente como
un sentimiento desagradable en los trabajadores. Afadiria ademas pautas tedéricas
para que el acoso laboral fuera identificado y diferenciado de cualquier otra
confrontacién organizacional normalizada, estableciendo criterios de tiempo y
recurrencia donde el trabajador debia ser victima de acoso por lo menos una vez a
la semana, durante un tiempo prolongado de minimo 6 meses, y con consecuencias
psicologicas y psicosomaticas para el afectado (Leymann, 1986, como se citd en
Garciay Chala, 2022).

Para el afio 1990, Leymann crearia su propio cuestionario para medir el
acoso laboral, denominado como Inventario de Terror Psicolégico de Leymann,
considerado el primer instrumento disefiado especialmente para evaluar las
conductas de acoso, que ademas contaria con nuevas modificaciones en 2006, y
denominandose definitivamente como LIPT-60. Otros instrumentos también serian
utilizados posteriormente para medir la misma variable en diferentes muestras de
poblacién, como lo son el barémetro Cisneros, el cuestionario de actos negativos,
la escala de acoso en el trabajo, el cuestionario de acoso psicologico en el trabajo,
y el inventario de violencia y acoso psicolégico en el trabajo (Saire y Mamani, 2019).
Ademas, existen investigaciones donde se intenta evaluar la presencia de acoso
psicologico desde el punto de vista del acosador, como lo es la Escala de conductas

negativas en el trabajo realizadas por acosadores (NAQ-P), una adaptacion del
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cuestionario de actos negativos original donde los items pasan a ser redactados de
su forma original pasiva, a una forma activa (he recibido, versus he realizado) con
el objetivo de promover el estudio del acoso desde la perspectiva de los acosadores
(Escartin et al., 2012).

Durante la conceptualizacion del acoso laboral existio debate sobre si las
conductas de agresion incluian el apartado fisico dentro de su esfera, concluyendo
gue, si bien existe, suele presentarse de manera muy sutil en forma de roces,
empujones o tocamientos indeseados, debido a que una caracteristica primordial
del fenébmeno del acoso laboral es que no presenta ninguna evidencia externa de
gue en efecto se esté llevando a cabo. De esta manera, la Unica muestra fisica
visible estara representada por un declive progresivo sobre la salud fisica del
afectado en etapas avanzadas del proceso, al mismo tiempo, volviéndolo
susceptible de sufrir alguna lesion o accidente (Karam et al., 2018).

Cuando el término de acoso laboral se formalizé y comenzé a ser utilizado
en varios lugares y paises, fueron aumentando los estudios realizados sobre el tema
de forma exponencial, adquiriendo la clasificacidén de riesgo psicosocial que ademas
atentaba en contra de los articulos 1, 3, 5y 12 de la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos (Avila, 2020).

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) plasmaria su
preocupacion sobre estas practicas de acoso en la Carta de Principios
Fundamentales de los ordenamientos laborales de 1998, para posteriormente firmar
un acuerdo en 2001 donde estableceria la formacion de entidades dedicadas a la

solucion y prevencion del acoso, a la vez que reconocia la alta gravedad del
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problema que representaba el acoso psicoldgico laboral, y los riesgos que
conllevaba esta practica (Bel, 2017).

Adicionalmente, el Diario Oficial de la Federacién (DOF) publicaria los
lineamientos generales del nuevo cédigo de ética de la administracién publica
federal, con el cual se buscaria evitar casos de acoso laboral y sexual. En el
documento se estipula que todas las personas que desempefien un rol de servidor
publico deberan cumplir con tener un buen comportamiento ético y evitar conductas
de acoso y discriminacion de cualquier tipo, ademas de no realizar sefiales
sexualmente sugerentes hacia sus compafieros trabajadores (DOF, 2017).

Para el afio 2018, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)
publicaria en el Diario Oficial de la Federacion, la Norma Oficial Mexicana, Factores
de Riesgo Psicosocial en el Trabajo, Identificacion, Andlisis y Prevencion (NOM-
035-STPS-2018), cuyo objetivo establece los elementos para identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial, entre los que se encuentra el acoso
laboral, con lo cual se buscaria promover un clima organizacional favorable en los
centros de trabajo y una mejora en la calidad de vida de los trabajadores.

Una de las preocupaciones principales en las investigaciones realizadas,
recae en la problematica de que la persona afectada no realiza denuncia alguna
sobre los actos cometidos en su contra, siendo este uno de los efectos provocados
por el proceso de acoso psicologico, al representar una enfermedad que va
mermando poco a poco las capacidades fisicas y mentales del trabajador, a la vez
de provocar temor por posibles despidos o ser estigmatizados (OIT, 2020).

La presencia del acoso psicolégico como factor de riesgo psicosocial explico

aquel sentimiento de incomodidad que estaba presente en los lugares de trabajo y
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qgue no era entendido ni contaba con métodos para evitarlo o afrontarlo, su
permanencia representaba un continuo riesgo en la integridad y salud del
trabajador, por consiguiente, en el equilibrio organizacional, pues cuenta con la
capacidad de afectar al recurso humano de forma fisica, psiquica y social (Martinez
et al., 2019).

Algunos autores reportan que, aunque hoy dia se cuente con un panorama
general mas elevado sobre el acoso psicolégico, muchas organizaciones no
realizan las medidas adecuadas para poner fin a este proceso, algunos reportes
incluso mencionan que en muchas ocasiones son las propias empresas quienes
realizan conductas de acoso laboral hacia sus trabajadores. Lo anterior es
denominado como acoso laboral de direccidbn o gestidon, y puede deberse a la
amenaza que representa para los acosadores un trabajador con caracteristicas y
habilidades muy competentes, provocando que los agresores hagan uso del acoso
psicologico para llevar a cabo situaciones de esclavismo laboral, estableciendo a
dicha variable como una causal asociada con la ética y la moral de los individuos
(Pérez y Tesan, 2021).

Hoy en dia temas como la salud mental y los trastornos mentales se
presentan como uno de los principales problemas de salud publica en todo el
mundo. Disciplinas como la psicologia, la biologia, la psiquiatria, las neurociencias
y las ciencias politicas han centrado sus esfuerzos en investigaciones que logren
guiar a la comunidad cientifica y a la poblacion general hacia una mejor
comprension de las patologias de la mente humana, ademas de promover la
creacion de leyes y normas que regulen las conductas que puedan dar surgimiento

a factores de riesgo psicosocial como el acoso laboral (Arroyo, 2021).



13

El acoso laboral es un concepto traducido del idioma inglés denominado
como mobbing. De acuerdo con su origen semantico esta palabra deriva del verbo
to mob que a su vez se deriva del latin mobile vulgus. El término puede ser traducido
como la accién de atacar, asediar, acosar o atropellar en masa a alguien (Martinez
et al., 2019).

Para la Real Academia Espafiola (RAE), la etimologia de la palabra acoso
refiere que proviene de la palabra “cosso”, traducido como “carrera” (Real Academia
Espafiola, s.f.), y cuyo significado alude a someter con molestias o peticiones a
alguien (Patlan, 2019).

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo el acoso laboral se
presenta como toda accion verbal o psicoldgica que se repite con el tiempo en el
lugar de trabajo y cuyo fin es el de herir o humillar a la victima (OIT,2021). Aunado
a ello el diccionario de la Real Academia Espafola afiade a dicha definicion el
objetivo del agresor de causar la salida del trabajador de la organizaciéon donde
labora (RAE, 2022).

Aun no existe un consenso general al establecer una definicion y un nombre
unicos al fendémeno del acoso laboral, por lo cual, entre las definiciones propuestas
por autores se puede encontrar una asignacion de términos diferentes para nombrar
al fendmeno, algunos ejemplos son el concepto de terror psicoldgico, propuesto por
Leymann; chivo expiatorio, usado por Thylefors; traumas en el lugar de trabajo,
acufado por Wilson; abuso en el trabajo, descrito por Bassman; bullying,
denominado de tal manera por Adams; victimizacion, utilizado por Olweus; acoso

moral, empleado por Hirigoyen (Castro-Ospino et al., 2020).
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El término ma&s adecuado para la poblacion de habla hispana es el
denominado como acoso psicoldgico, descrito por Pifiuel, debido a su referencia al
ambito ético y una evidente falta de respeto a la dignidad del trabajador, ademas de
hacer especial hincapié en la mencién de la esfera psicoldgica y los procesos que
se veran implicados en el fenémeno del acoso (Rojo y Cervera, 2005).

Basandose en el concepto desarrollado por Leymann, Acquadro et al. (2019)
especifica la necesidad de contar con roles que representen a la victima y al
acosador u observador, con el agresor realizando conductas de violencia
psicoldgica destinadas a provocar la destruccion de la confianza del afectado, asi
como sus relaciones sociales, habilidades profesionales, reputacion y salud mental.
En la misma linea, Einarsen resalta los criterios de tiempo y continuidad estipulados
por Leymann para establecer una diferenciacion entre el proceso de acoso laboral
0 un evento aislado provocado por practicas organizacionales habituales (Einarsen,
2000).

Posteriormente, Pifiuel y Garcia (2015) afiadirian elementos a contemplar
como la intimidacion, desestimacion, persecucion y consumo emocional en la
victima para evaluar la presencia de acoso laboral. A su vez, agregarian a la
definicion un segundo objetivo, considerado como secundario y explicado como la
obtencion de satisfaccion, placer y regocijo conseguidos al llevar a cabo las
conductas de agresion.

Se entiende en general que acoso laboral constituye un tipo de violencia que
es realizada en un contexto de una relacion de prestacion de servicios profesionales
(Lopez y Pangol, 2021), puede ser de indole fisica, sexual, psicolégica o econémica

(STPS, 2020) y que suele ser sutil (Arroyo, 2021). Se manifiesta en forma de una
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comunicacion y conducta negativa, hostil, inmoral, abusiva o cruel, y es realizada
de forma repetitiva y continua sobre una persona o grupo de personas en su lugar
de trabajo, con el objetivo de intimidar, amedrentar, hostigar, excluir, humillar, y
consumir emocional e intelectualmente a la victima (OIT, 2020), con el fin Ultimo de
obtener su salida de la organizacion. Representa un proceso social, multifacético y
multifactorial que puede producirse por multiples causas, cuenta con uno o varios
agresores y la(s) victima(s), y puede darse en cualquiera de las direcciones de la
jerarquia organizacional (Villavicencio-Ayub, 2018).

Resulta relevante diferenciar entre las definiciones de violencia laboral, acoso
laboral, hostigamiento laboral y acoso sexual. De acuerdo con Martinez L. (2022) la
violencia laboral consiste en actos que presentan un abuso de poder, dafios a la
autoestima, a la salud, integridad, libertad y seguridad del afectado, mismos que por
su naturaleza, impiden u obstaculizan el desarrollo profesional de la victima dentro
de la organizacion donde labora, y se realiza independientemente de la relacion
jerarquica entre el agresor y la victima. Esta misma puede incluir conductas de
maltrato fisico o verbal, hostigamiento 0 acoso sexual, discriminacion y desigualdad.

Por su parte, el hostigamiento laboral consiste en cualquier manifestacion o
expresion de agresion y abuso, entre miembros de un nivel jerarquico inferior o
superior. Esta conformado por actos, palabras, gestos 0 mensajes escritos que
ponen en peligro la integridad fisica y psicol6gica del afectado, llevando a poner en
peligro su puesto o relaciones sociales.

En relacién con lo anterior, el hostigamiento sexual se lleva a cabo a través
del ejercicio del poder, valiéndose de la posicion jerarquica que el agresor posee,

derivada de sus relaciones laborales, docentes, o familiares, y que se lleva a cabo
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en una relacion de subordinacién en el &mbito laboral. Se expresa a través del
asedio por medio de conductas verbales, fisicas 0 ambas, con connotacion lasciva
ofensiva. Lo anterior, denota la diferencia entre hostigamiento y acoso sexual,
siendo que en la segunda no existe la subordinacién (Centro Nacional de Equidad
de Género y Salud Reproductiva, 2010).

La OIT (2020) resalta que cualquier persona que presencie una conducta de
acoso laboral, sea testigo o espectador, formara parte del proceso de manera
directa e indirecta, y seran posteriormente reconocidos como actores secundarios,
a la vez que se tomaran en cuenta en posteriores denuncias por acoso laboral. De
acuerdo con los datos del mismo organismo, proporcionados en la primera encuesta
mundial realizada en 2021, se obtuvo que la violencia y el acoso psicolégico en el
trabajo fue la modalidad mas comun de violencia y acoso denunciada tanto por
hombres como por mujeres, respectiva a un 17.9% de todos los trabajadores del
mundo (OIT,2022).

La mayoria de estudios contemplan el impacto del acoso laboral, en términos
de consecuencias a nivel psicologico, fisico, social y organizacional. Ante esto,
Einarsen y Mikkelsen (2010 en la OIT, 2020) mencionan que, es la acumulacion de
los patrones de conducta negativos percibidos como ofensivos, los que constituyen
el mayor peligro para las victimas, en tal medida que puede generar traumas de
muy alta gravedad para su salud mental, su bienestar y su autoestima, con

probabilidad de una recuperacion nula.
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1.2 Factores de riesgo psicosocial

Los factores psicosociales son interacciones dinamicas entre elementos
intrinsecos y extrinsecos al personal trabajador, cuyas alteraciones negativas tienen
el potencial de comprometer la salud fisica, psicoldgica y social de los individuos,
convirtiéndolos en factores de riesgo (Patlan, 2019). Dichas alteraciones son
propensas a aparecer en ambientes laborales con deficiencias en el disefio y
organizacion, un contexto social de malas relaciones entre profesionales, mal
desempefio de las actividades laborales, poca o nula capacitacion, etc. Lo anterior,
plantea un desequilibrio entre el trabajador y las caracteristicas fisicas,
medioambientales y psicosociales de la zona laboral donde se desempefia, con
consecuencias que ponen en riesgo diversos aspectos de su vida, conduciendo a
posteriores conflictos con posibilidad de desencadenar accidentes y/o trastornos
psicologicos.

Un clima organizacional en donde se encuentren presentes los factores de
riesgo psicosocial sin posibilidad de solucion o de acompafiamiento psicoldgico al
trabajador que lo requiera, tendra un alto impacto sobre los comportamientos y
actitudes que los miembros presentaran dia a dia en la empresa, asi como en su
salud general, bienestar y dignidad, pues de ello radica su nivel de productividad y
el desempefio de las relaciones interpersonales dentro del lugar de trabajo. De lo
anterior, destaca la importancia de cuidar el Capital Humano y generar empleados
satisfechos (OIT, 2020)

Se define al termind riesgo, como un peligro que se encuentra presente,
latente en el tiempo y con altas probabilidades de llevarse a cabo, una amenaza

potencial que se origina a causa de diversos factores, y que puede derivar en
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accidentes y dafios para la salud de los afectados (Patlan, 2019). La NOM-035-
STPS-2018 define los factores de riesgo psicosocial como aquellos capaces de
alterar los procesos de atencién y concentracién, aumentando exponencialmente
los elementos que producen estrés y dificultad para la adaptacién. Son producto
directo de un clima laboral adverso, y otros factores como las funciones del puesto
de trabajo, tipo de contratacion, y exposicién a relaciones sociales basadas en actos
de violencia y acoso.

Segun la OMS (2022) los factores de riesgo psicosocial que afectan la salud
psicologica son los siguientes: insuficiencia de capacidades para realizar las
actividades laborales solicitadas, cargas de trabajo excesivas, horarios extensibles
y poco flexibles, falta de organizacion en las actividades, ambiente laboral toxico,
liderazgo negativo, violencia acoso u hostigamiento, discriminacion y exclusion
social, nulas oportunidades de crecimiento profesional, cultura organizacional que
fomenta el maltrato y practicas dafiinas para los trabajadores, escaso o nulo apoyo
del personal de mando superior, solicitudes laborales que provoquen conflicto entre
la vida laboral y la vida familiar, y bajas prestaciones econémicas sin oportunidad
de promocion.

Ademas, se menciona que los factores de riesgo psicosocial pueden estar
presentes en cualquier zona laboral, siendo los trabajadores de la salud y de
prestacion de servicios los que se encuentran en mayor exposicion a situaciones de
esta indole, convirtiéndolos en el sector con mas riesgo de padecer sintomatologia
relacionada con el deterioro cognitivo y a sufrir trastornos psicolégicos (OMS, 2022).

En el contexto de la docencia, los factores de riesgo psicosocial mas

recurrentes y reportados son el estrés, el burnout o agotamiento laboral, el mobbing
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0 acoso laboral (Rivela et al., 2021), incremento del absentismo y presentismo,
mayor rotacion los cuales pueden tener repercusiones severas para el docente y
para el proceso educativo. Aunado a lo anterior, los riesgos psicosociales
emergentes en el ambito educativo estan relacionados con la estabilidad del puesto
de trabajo, remuneracion por el servicio, las politicas institucionales, el clima laboral,
la carga alta y excesiva de trabajo, la conformacion y desempefio de equipos de
trabajo, exposicion a factores que producen un alto nivel de estrés, elevada carga
emocional, conflicto entre la vida laboral y personal, entre otras. Diversas
investigaciones sefialan a la ansiedad y depresion, como las afectaciones con
mayor probabilidad de presentarse en la poblacion docente, producto de la
exposicion a riesgos psicosociales como el estrés y el acoso laboral (Quispe y

Quispe, 2019).

1.3 Componentes del acoso laboral

El acoso laboral puede ocurrir dentro o fuera del espacio de trabajo, en
distintas formas y tipos, a través de conductas negativas y comportamientos
agresivos y sutiles. Puede llevarse a cabo entre dos o varios miembros y grupos, a
diferentes niveles, asume multiples formas, responde a multiples causas, y existen
diversas perspectivas sobre su naturaleza. Es esencialmente un proceso lleno de
violencia psicolégica cuyo objeto es posicionar a la victima en una posicién de
sumision y destruccion (Duqui, 2020, como se citd en Tapia, 2024).

En linea con las definiciones proporcionadas por la literatura, se destacan
algunos elementos que representan en conjunto el fendmeno del acoso laboral,

adicionales a las conductas de agresion y hostigamiento presentadas, entre los
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cuales se encuentran la frecuencia y el tiempo prolongado, establecidos por
Leymann en 1996 durante la conceptualizacion del término, el autor menciona que,
para que se compruebe la existencia del fenédmeno, los comportamientos agresivos
deben ocurrir de manera reiterada y sostenido en el tiempo, al menos una vez por
semana, y en un periodo aproximado de 6 meses desde el suceso del primer
enfrentamiento entre la victima y el acosador (Difazio et al., 2019).

Adicionalmente, uno de los elementos definitorios para la evaluacién y
medicion del acoso laboral, ademas de la continuidad e intensidad de las acciones,
es el de laintencionalidad. De acuerdo con la literatura, durante el proceso de acoso
debe existir un deseo de provocar dafio real y directo al afectado, a la vez que debe
contar con fines destructivos (OIT noticias, OMS, 2022). Asi mismo, se establece
gue la conducta acosadora debe ser sistematica y planificada, con comportamientos
gue carecen de un calificativo inocente. De no cumplirse con dichas caracteristicas,
o de tratarse de un evento aislado, es decir, que carezca de continuidad y repeticion,
no puede hablarse entonces de acoso laboral (Arroyo, 2021).

Respecto a los involucrados dentro del proceso de acoso laboral,
generalmente estan representados por dos tipos de roles que pueden ser
desempefados de forma individual o por un grupo de varias personas al mismo
tiempo, descritos en un conjunto de interacciones bilaterales donde la victima es
guien sufre las acciones de agresion y hostigamiento realizadas por el acosador.
Adicionalmente, la literatura reporta la existencia de distintos patrones de
personalidad, caracteristicas psicoldgicas y factores medioambientales que pueden

identificar o predecir la presencia de un posible caso de acoso laboral.
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Por tal motivo, autores como Serrano (2019) sefalan que cualquier persona
puede convertirse en victima si se cumplen las condiciones adecuadas para que se
lleve a cabo el proceso, siendo estas la presencia de un hostigador que perciba a
un trabajador como una amenaza, y la existencia de las cualidades necesarias en
el entorno laboral, que propicien la aparicion del acoso.

Parala OIT (2020) existen distintas maneras en las cuales se puede expresar
el acoso, a raiz de una serie de conductas negativas realizadas por el agresor y
dirigidas hacia la victima tales como comportamientos inaceptables y amenazas a
la persona, que causen o puedan causar dafos a nivel fisico, psicologico, sexual o
economico, y dafos a la dignidad e integridad del trabajador, manifestados a traves
de acciones de intimidacién persistente, como pueden ser el desacredito, agresion
verbal, humillacién, devaluacion del trabajo, marginacion, indiferencia, rechazo,
aislamiento, comparaciones negativas, restriccion, inicio de rumores inexactos,
desprecio (DOF, 2018), asignacion de tareas con un grado de dificultad muy
superior o inferior al de las capacidades profesionales del trabajador, exclusion de
los grupos de trabajo, asignacion de tareas peligrosas, y actitudes discriminatorias
basadas en caracteristicas de la victima.

En la misma linea, la OIT (2020) menciona que el acoso laboral no se limita
a los centros de trabajo, pues existe el denominado acoso cibernético, donde se
hace uso de herramientas como las computadoras, el internet, las redes sociales, y
otros medios electronicos donde se presentan las conductas de agresion, en un
marco y contexto de un entorno laboral.

La presencia de acoso laboral es capaz de alterar el ambiente de trabajo de

diferentes maneras, Garcia Pazmifio et al. (2019) menciona que los centros
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laborales afectados por este factor de riesgo psicosocial presentan condiciones
poco saludables, lo cual se deriva en una alta dificultad para desarrollarse
profesionalmente, a la vez que favorece la rotacion constante de personal y el
absentismo. Al mismo tiempo, debido a la presencia del acoso se fomenta la
practica del habitus, lo cual implica un proceso de modelado y duplicado de los
comportamientos habituales observados dentro del area laboral, afectando de
manera directa la integridad fisica y moral de las victimas, y limitando su derecho
establecido para ser tratados con igualdad, seguridad y dignidad (L6pez y Seco,

2016).

1.4 Fases del acoso laboral

La variable de acoso laboral se encuentra dividido en distintas fases, desde
las cuales se va desarrollando y potencialmente agravando si no se identifica y
denuncia en forma oportuna. Su caracteristica principal es estar compuesta por
microagresiones que van tomando lugar en periodos definidos de tiempo, y cuyo
objetivo final siempre sera lograr el abandono del puesto de trabajo por parte del
acosado (Garcia, 2019).

En el modelo original planteado por Leymann se describen 4 periodos del
proceso de acoso, que van tomando lugar de forma progresiva y paulatina, de esta
manera, en primera instancia, se encuentra la fase denominada como incidentes
criticos, donde se lleva a cabo una situacion de conflicto y la cual no logra
concretarse de manera adecuada; seguidamente, la fase de estigmatizacion y
persecucion sistematica, en donde se busca sefalar a una persona considerada

como amenaza o0 molestia, e introducirla en un circulo de violencia psicoldgica,
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compuesta por conductas de acoso y hostigamiento constantes; después, toma
lugar la fase de intervencion de la empresa, denominada como gestion o direccion
del personal, durante la cual la organizacion decide tomar acciones sobre los
conflictos percibidos, generalmente, deciden optar por la opcibn mas sencilla y
deshacerse de la persona considerada como problematica; finalmente, la Ultima
fase denominada como exclusién, es donde la victima es forzada a renunciar a su
puesto de trabajo (Manrique, 2019).

El segundo modelo, planteado por Verona y Mateo (2012) plantea una serie
de 6 fases que componen distintos elementos del modelo clasico de Leymann, y
gue se dividen de la siguiente forma: como primera fase se encuentra la de
seduccion, donde el acosador identifica a su objetivo y prosigue a entablar una
relacion de amistad cercana, a fines de conocer sobre sus fortalezas y debilidades,
para ejercer una posterior manipulacion emocional; seguidamente, la fase de
conflicto, que tiene lugar en el momento en que se produce el primer enfrentamiento
entre el acosador y la potencial victima, y cuya realizacion detona el inicio del
proceso de acoso psicologico, suele coincidir con algiun momento de tension en la
empresa.

El potencial acosado comienza a ser objeto de criticas debido a su
desempernio laboral, el cual, hasta ese momento era considerado como positivo, al
mismo tiempo, comienzan las manifestaciones de acoso psicoldgico, propias que
producen confusion en el afectado, quién no desea tomarse en serio las conductas
de agresion, pero que le producen dificultades para llevar a cabo sus actividades, y

le llevan a formar poco a poco una posicion defensiva ante los sucesos, situacion
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que el agresor aprovecha para generar mas conflictos que le beneficien (Vidal,
2018).

Diaz Siverio (2020) destaca que dicha confrontacion esta previamente
planeada por el acosador, a fines de encontrarse respaldado en la discusién y
obtener una victoria mas asegurada. El objetivo del agresor hasta este momento es
el de iniciar propiamente con las conductas de acoso y hostigamiento, repitiéndolas
y aumentando su intensidad a medida que avanza el tiempo, dando inicio a la
tercera parte del proceso, denominada como fase de acoso; ahora, la victima se
encuentra en un estado de elevada confusion y desorientacion hacia si misma y
hacia la situacion que esta experimentando, a la vez que empiezan a presentarse
consecuencias en diversas areas de su vida y su salud.

Durante esta fase, es importante que el potencial acosado establezca los
limites necesarios, a la vez que la empresa detecte el evento y actué acorde al
reglamento establecido y por el bien ético, para poder detener el proceso de acoso
laboral sin el surgimiento de graves consecuencias; la cuarta etapa denominada
como fase de intervencion, es donde toma mayor relevancia la participacion de la
empresa, al decidir optar por una resolucién positiva, aplicando politicas y
solventando el problema, o en caso contrario, de forma negativa, negando los
hechos, ignorandolos, o incluso apoyando al agresor en sus actos de acoso;
después, toma lugar la quinta fase, donde el acosado solicita ayuda a los
especialistas, y decide buscar apoyo en la medicina, psicologia, entre otras, sin
embargo, en diversas ocasiones los diagnésticos establecidos no contemplan el
panorama completo que incluye el factor de riesgo psicosocial del acoso laboral, por

lo tanto, no son establecidos correctamente (Verona y Mateo, 2012); finalmente, el
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proceso llega a su punto mas elevado, denominado como fase de marginacion, en
donde la empresa permite que el problema avance y se agrave hasta niveles
insostenibles, ocasionando que los afectados decidan renunciar o cambiar de

trabajo.

1.5 Perfiles psicolégicos

Respecto a la clasificacion de los actores en el proceso de acoso laboral,
Acquadro y cols. (2019) sefalan que existen varios modelos de victima, siendo los
mas frecuentes los de tipo prisionero, quien es aquel que ha reconocido de forma
auténoma su papel como victima de acoso y actua de forma sumisa en un proceso
donde se ve incapaz de cambiar de trabajo o de puesto en la empresa, por
consiguiente, no ejerce ninguna estrategia de defensa o afrontamiento; tipo pasivo,
trabajadores que por su personalidad son incapaces de decir no, actuan de forma
gentil e inocente y contemplan las conductas de acoso como bromas o formas de
diversion; tipo ambicioso, calificados como personal con un alto nivel de
productividad, y quienes consideran las acciones de agresion como una muestra de
celos por parte de sus comparieros; tipo hipocondriaco, representa a las personas
gue expresan constantes quejas y malestares respecto a diversas situaciones en
su trabajo, razon por la cual son excluidos de su grupo; chivo expiatorio, percibidos
por sus compafieros como personas débiles, lo que los convierte en objetivos de
sus descargas de ira y enojo.

Almenta (2015) menciona algunos rasgos de personalidad predominantes en
los estudios sobre acoso, respectivos a las victimas, como el hecho de ser

poseedores de un alto sentido de justicia, honestidad, elevado sentido de la
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cooperacion, alto nivel de responsabilidad y sobresalientes habilidades
profesionales. Sin embargo, en algunos casos, debido al riesgo tan alto que supone
ser victima de acoso laboral, es posible que la personalidad y conductas del
afectado se vean modificadas de manera negativa, conduciéndolo a un proceso de
destruccion psicolégica y moral. Aunado a esto, el autor enfatiza que las victimas,
a pesar de contar con una descripcion ética y profesional brillantes, también pueden
portar una baja autoestima, incapacidad de soportar situaciones de alta presion, y
desconocimiento sobre estrategias de autodefensa.

Respecto al perfil del hostigador, Acquadro y colaboradores (2019) clasifican
a los acosadores en distintos grupos, denominados como casuales, aquellos que
buscan provocar reacciones de enfado y estrés en la victima; sadicos, cuyo objetivo
es la destruccion paulatina y progresiva de la autoestima del afectado, a base de
difusion de rumores y falsas verdades; tipo colérico, realizan ataques en contra de
otra persona, con el objetivo de sentir placer al provocar dafo, ademas, disfrutan de
crear ambientes repletos de estrés que envuelvan a la victima en un sentimiento de
incapacidad de escapar; tipo instigador, justifica sus acciones de maltrato y agresion
bajo el ideal de obtener reconocimiento, poder y estatus, con el fin de escalar en la
jerarquia organizacional.

De acuerdo con Almenta (2015), el perfil mas frecuente del acosador los
describe como poseedores de una personalidad psicopata, antisocial, rasgos
narcisistas, y actitudes paranoicas. Se caracterizan también por tener una alta
necesidad de admiracion por parte de sus comparfieros y mostrar un patrén de
conducta de grandiosidad, sin embargo, sienten desconfianza, poseen un trastorno

antisocial de la personalidad con tendencia a la deshonestidad y facilidad por decir
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mentiras, no sienten preocupacion por sus allegados, y son incapaces de adaptarse
a las normas y leyes sociales (DSM-V, 2022). No obstante, todas las conductas
realizadas por el acosador laboral son un intento por encubrir o camuflar sus propias
deficiencias, por miedo o inseguridades (Almenta, 2015).

Romero (2023) define al causante de las conductas de acoso, como alguien
gue obedece a los rasgos de alguien con una personalidad psicopética, escalando
en la jerarquia organizacional a base de la manipulacion y su capacidad de

seduccion, aunado a su facilidad por mostrar un falso encanto a sus allegados.

1.6 Tipos de acoso laboral

El modelo de protocolo para prevenir, atender y erradicar la violencia laboral
en los centros de trabajo publicado por la Secretaria del Trabajo (STPS, 2020),
describe diferentes tipos de acoso laboral segun quien adopte el papel de sujeto
activo, de esta manera, se encuentra el de tipo horizontal, que sucede cuando las
conductas de agresion y hostigamiento se realizan entre compafieros del mismo
nivel en el organigrama de la empresa, de acuerdo a Soratti (2020) las conductas
mas usuales en este tipo de acoso son la exclusion, falta de comunicacion, tratos
despectivos, desprecio, ofensas y faltas de respeto.

Tipo vertical descendente, ocurre cuando las conductas de acoso son
realizadas por un trabajador de un nivel superior en la jerarquia organizacional con
respecto al de la victima, en esta clase de acoso las conductas mas frecuentes son
el aislamiento fisico, hostigamiento, falta de comunicacion, asignacion de tareas de

dificultad excesiva o dificultad muy inferior a las capacidades del trabajador,
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desvalorizacion de la imagen publica, agresion y exclusién ordenada por el
acosador que posee un puesto superior (Soratti, 2020).

Tipo vertical ascendente, reportado con menor frecuencia, pero existente,
representa el tipo de acoso realizado por trabajadores que ocupan puestos
subalternos respecto al afectado, uno de los casos mayormente reportados en los
actos de acoso realizados por subordinados hacia superiores es el realizado por
cuestiones de género, los cuales provienen de factores como construcciones
culturales basados en estereotipos y una educaciéon basada en prejuicios y
relaciones de poder (Soratti, 2020).

Adicionalmente, existe el acoso laboral de tipo mixto, producido cuando
coexisten el acoso laboral de tipo vertical descendente y el de tipo horizontal, con la
participacion de superiores y miembros de la misma jerarquia organizacional (LOpez
y Pangol, 2021).

Hidalgo (2020) describe el acoso laboral en 4 tipos, segun el objetivo, entre
las cuales se encuentra el de tipo estratégico, que a su vez comparte la direccion
de las conductas con el acoso de tipo descendente, se caracteriza principalmente
por ser utilizado por las empresas como una estrategia para hacer que un trabajador
abandone su puesto de trabajo de forma voluntaria, pues debido a ello, la
organizacion no se ve obligada a pagar una indemnizacion correspondiente por
despido improcedente.

De manera similar, se encuentra el acoso laboral llevado a cabo por gestion
o direccién, utilizado por los directivos para prescindir de trabajadores poco
sumisos, lograr un clima laboral de esclavismo sin resistencia, o para deshacerse

de empleados gue no se ajustan a las expectativas del mismo. Este tipo de acoso
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representa un modo camuflado de maximizacion de productividad, logrado a través
del miedo, amenazas constantes por despido, y vigilancia extrema.

Por otro lado, se encuentra el acoso laboral de tipo perverso, no tiene un fin
0 meta laborales establecidas, y es llevado a cabo bajo el Unico objetivo de sumergir
a la victima en un estado psicolégico de sumision, control, manipulacién y
disminucién de la autovaloracién. Representa un tipo de acoso donde se consigue
obtener la confianza de la futura victima a través de la seduccion inicial, suele ser
especialmente discreto y sin testigos, y se presenta mayormente entre trabajadores
de la misma jerarquia o en acoso de tipo vertical ascendente. Es dificilmente
predecible, no es corregible por medio de cambios en el clima organizacional, y
seguira prevaleciendo a menos que el acosador sea removido del personal, o sea
sometido a atencién y reeducacion.

Finalmente, se encuentra el acoso laboral de tipo disciplinario, usado
generalmente para advertir al nuevo personal sobre el correcto seguimiento de las
costumbres y tradiciones internas, bajo la amenaza de ser castigado al no cumplir

con lo establecido.

1.7 Causas y consecuencias del acoso laboral

La literatura reporta la existencia de modelos teoricos para clasificar el acoso
laboral, asi como de predecir una posible aparicion del fendmeno, basados en
caracteristicas distintivas que pueden predecir el surgimiento de un actor del acoso
psicologico.

Los autores Ellis et al., (2021) mencionan que las potenciales victimas

generalmente poseen caracteristicas como: nivel alto de autoexigencia y
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autonomia, elevado sentido de la moralidad, seguimiento y cumplimiento de las
normas sociales y formales de la empresa, cuidado y atencion de la autoimagen, y
habilidades profesionales destacables del resto. Por otro lado, un acosador es
alguien que posee caracteristicas como cobardia y agresividad, manifiesta
conductas de manipulacién y culpabilidad, y presenta un desempefio generalmente
bajo o mediocre en las actividades laborales.

Por su parte, Trujillo et al., (2014) explican como factores predictores del
acoso laboral, a 3 variables propias del clima y cultura organizacional; en el primero,
se toman en cuenta los factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno y su
influencia, sefialadas como deficiencias en las medidas de higiene y seguridad,
entornos de trabajo con condiciones de riesgo elevado, problemas producidos por
un mal espiritu de competencia, dificultades surgidas por el avance y cambios
tecnoldgicos, ambigiedad en los perfiles de trabajo y en los roles designados,
reestructuracion en el organigrama, reduccion de recursos, y estilos de liderazgo
sumamente agresivos, muy deficientes o liderazgo ausente; segundo, los factores
inherentes a la personalidad de la victima y el acosador, donde se toman en cuenta
rasgos distintivos e inteligencia emocional de ambos actores involucrados en el
proceso; tercero, los factores situacionales e identidad cultural, donde se toman en
cuenta variables relacionadas al género, etnia, edad, antigiiedad, entre otros.
Variables similares son analizadas en el modelo de Diaz Garcia (2018), donde se
plantean 3 factores predictores del acoso laboral, relacionados al contexto laboral
publico, relaciones asimétricas de poder, y diversos estilos de liderazgo.

Henshaw (2018), reporta que el acoso laboral tiene una probabilidad de

aparicion mayor en ambientes de trabajo competitivos, y en organizaciones donde
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trabajadores y directivos enfrentan altos niveles de presion, lo cual desemboca en
la aparicion de comportamientos hostiles. Dichas conductas han sido observadas
generalmente en organizaciones burocraticas, cuya respuesta ante el fenémeno del
acoso laboral resulta en definir dichos sucesos como un simple conflicto de
personalidad, y no como conductas propias de acoso y hostigamiento psicoldgicos.

Otra de las razones mas reportadas del acoso laboral es la prevalencia
percibida de un desbalance alto de poder entre dos o mas individuos (De Cieri et
al., 2019), con ello, las conductas de agresién provienen de lideres inseguros que
ven el acoso laboral como una oportunidad de construir su propia autoestima,
mientras que algunos otros lo construyen a partir de sentimientos como celos,
molestias, y la percepcion de que existe alguna amenaza en forma de un trabajador
ejemplar cerca de ellos (Wall et al., 2018). Una de las maneras mas optadas por
acosadores para realizar sus conductas, se basa en explotar alguna diferencia
distintiva hallada entre ellos y la victima, como pueden ser el género, la etnia, edad,
alguna discapacidad, preferencias religiosas, estatura, habilidades sociales,
habilidades profesionales, entre otras (De Cieri et al., 2019).

Lo reportado en la literatura, algunos factores facilitadores de la apariciéon del
fendmeno de acoso laboral relacionadas a la organizacion del trabajo, pueden ser
las demandas excesivas y la presion de trabajo alta, ademas de los sistemas de
recompensas basados en el establecimiento de metas de un nivel elevado o de
realizacion colectiva, del mismo modo, la ausencia de reconocimiento en el trabajo
por obtener exitosamente un logro y la exposicion a lideres tiranicos (Palma y

Ansoleaga, 2020).
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En el ambito empresarial, una de las razones mas usuales por las que se
lleva a cabo el acoso laboral, es porque resulta en una maniobra conveniente para
reducir costos en las empresas, ante esto, Lopez y Seco (2016) mencionan que,
ocasionalmente y en situaciones de crisis econémicas, las organizaciones cambian
las normas no escritas en las que se desenvuelve el clima laboral, decididas a hacer
uso de acciones y conductas negativas que dafien la salud fisica y psicol6gica de
aquellos empleados que se considere como menos productivos e innecesarios,
aplicando estrategias para disminuir el nimero de colaboradores presentes en sus
filas.

Respecto a las consecuencias del acoso laboral, Garcia (2019) explica que
estas se encuentran presentes en diversas areas de la vida del trabajador afectado,
generando dafios de tipo directo e indirecto, pues ademas de impactar
negativamente en el clima organizacional, también perjudica las relaciones de
compaferismo entre los trabajadores de la organizacién. En este mismo sentido
Lopez y Seco (2016), declaran que este tipo de estrategia empresarial de reducciéon
de costos se traduce en una cadena de destruccion de acuerdos, relaciones
laborales y relaciones profesionales basadas en la confianza, envolviendo a todos
los mencionados en un circulo de continuo conflicto y tensién, provocando el
surgimiento de otros factores de riesgo psicosocial ademas del acoso laboral. Si la
misma situacién tomara lugar en una institucion educativa, dicha estrategia afectaria
al perfil profesional del propio organismo educativo, disminuyendo de forma
considerable su reputacion y por consiguiente su desempefio en general.

Debido a su naturaleza como riesgo psicosocial, el acoso laboral presenta

gran cantidad de efectos negativos en la salud del trabajador. Ochoa et al. (2021)
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establece que los primeros sintomas son muy similares al estrés patoldgico, y
comprende diversos sintomas como cansancio, nerviosismo, problemas de suefio,
problemas digestivos, lumbalgias.

No obstante, si el acoso laboral permanece en el tiempo, comienzan a tomar
lugar consecuencias mas graves. A nivel psiquico, en un inicio se puede presentar
ansiedad, sensacion de miedo progresivo y continuo, sentimiento de estar bajo
constante amenaza, frustracion, impotencia, distorsiones cognitivas, falta de
concentracion, pérdida de interés por actividades que antes producian placer,
aumento del apetito, hipervigilancia, disminucion en la capacidad de retencion de la
memoria, dificultades para mantener la atencion, inestabilidad emocional, desgaste
masivo de los recursos atencionales y sentimientos de fracaso. En fases muy
avanzadas del proceso de acoso, pueden presentarse cuadros psiquiatricos como
el trastorno de estrés postraumatico, trastorno de ansiedad generalizada,
acompafado de depresion, insomnio, pesadillas, entumecimiento, inestabilidades
en las extremidades y 6rganos, trastornos del suefio, trastorno paranoide e incluso
suicidio.

A nivel fisico, se pueden presentar manifestaciones de patologia
psicosomatica, como afectaciones musculares, tension lumbar y cervical,
afectaciones cardiovasculares (hipertension, arritmia, dolores en el pecho, entre
otros), afectaciones gastrointestinales (dolores abdominales, nauseas, vémitos,
resequedad en la boca, etc.), trastornos respiratorios (sensacion de ahogo,
sofocamiento, hiperventilacion, etc.) trastornos funcionales y trastornos organicos

(Bel, 2017; Ochoa et al., 2021).
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En el nivel social, se desarrolla una hipersensibilidad a la critica,
desconfianza, conductas de aislamiento, evitacion, retraimiento, agresion,
hostilidad, inadaptacion social, sentimientos constantes de insatisfaccion y
desmotivacion, disminucién del interés por realizar las actividades cotidianas y
laborales, dafio en las relaciones sociales funcionales, y disminucién de las
capacidades sociales y profesionales (Martinez et al., 2012; Ochoa et al., 2021).

Respecto a las consecuencias laborales, las mismas suponen la destruccion
progresiva de la vida laboral de la victima. Son manifestadas como una disminucién
del rendimiento y del interés por realizar actividades laborales, aumento de
ausentismo, dificultad por el desarrollo profesional y personal, y probabilidad de un
posible despido (Bel, 2017). Ademas, existe la probabilidad de iniciar un declive en
la inmersidn general en la empresa, a causa de una baja en la productividad, y falta
de compromiso y motivacion (Ceballos, 2019). A su vez, la persona hostigada se
encuentra propensa a caer o recaer en conductas adictivas y autodestructivas como
lo son el abuso en el consumo del alcohol, tabaco, drogas u otras sustancias
alucinégenas, psicofarmacos, autolesiones, autopercepcidbn negativa Yy
pensamientos negativos recurrentes (DSM-V, 2022).

Algunas victimas pueden llegar a presentar el denominado sindrome de
Estocolmo, comenzando a justificar las conductas del acosador debido a su propia
desvalorizacion personal y profesional, en muchas ocasiones consecuencia directa
de la manipulacion emocional del hostigador (Romero, 2023).

Por parte de los mandos superiores de la organizacion, al conocer la
gravedad de la enfermedad que representa el acoso laboral en sus empresas, estos

deben prestar especial atencién a las consecuencias directas en la vida de sus
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trabajadores, reflejadas en forma de alteraciones en su carécter, cambios de
personalidad, sentimientos de culpa, fracaso, apatia, conductas violentas, y estados
de tension, irritacion y malestar emocional, asi como disminucion en el desempefio

profesional (Ochoa et al., 2021).

1.8 Implicaciones neurobiolégicas

El acoso laboral representa un contexto lleno de extrema y continua violencia
en donde las capacidades de los trabajadores se ven sobrepasadas y sus
estrategias de afrontamiento son considerablemente reducidas, dicho maltrato
cuenta con la potencia para provocar sintomatologias propias de uno o varios
trastornos mentales de elevada gravedad. En este contexto, los recursos
atencionales de la persona sufriran de una sobrecarga y sobrepaso de sus limites
al someterse a un estado excesivo y continuo de abuso y acoso, inseguridad y gran
confusion, superiores a las capacidades de la persona. En consecuencia, se
aumentan exponencialmente las posibilidades de sufrir dafio neurologico y padecer
0 reanimar algun trastorno psicologico.

De acuerdo con diversos estudios, los trastornos de ansiedad y el trastorno
depresivo son las enfermedades mentales mas comunes alrededor del mundo,
presentandose en situaciones donde exista un desequilibrio en la interaccion entre
diversos factores sociales, psicologicos y biolégicos. Producto de ello,
desencadenando padecimientos y sintomas como el desinterés por realizar
cualquier actividad, alteraciones del estado de animo, trastornos alimenticios,
trastornos del ciclo suefio-vigilia, afectaciones en la memoria, deterioro de las

habilidades sociales, problemas en la concentracion, fatiga constante, sentimientos
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de culpa que perduran, irritabilidad, tristeza, malestares fisicos, panico latente,
desarrollo de fobias, desarrollo de adicciones, y en casos extremos, el suicidio

(OMS, 2022).

La depresion exdégena o reactiva, causada por factores psicosociales
estresantes o eventos ambientales, esta dividida en 3 niveles (leve, moderada y
grave) cuya asignacion varia dependiendo de la presencia, gravedad vy
perdurabilidad de los sintomas presentados (Garcia-Martinez, 2021). Dichos
factores, en interaccion con el medio, tienen la capacidad de alterar o afectar la
bioquimica, citoarquitectura y funcion de diversas areas del cerebro. Los estudios
acerca de las bases neuroldgicas de la depresion sefalan al estrés crénico como
uno de los factores de riesgo para padecer depresion mayor. Respecto a las
estructuras cerebrales implicadas en la depresidon se encuentran la corteza
prefrontal dorsolateral, con sus areas orbito-frontal y medial (Cruzblanca et al.,
2016), el cortex cingulado anterior, y la amigdala, cuya alteracion puede llegar a
afectar funciones cognitivas como el razonamiento, planeacion y habilidad de toma
de decisiones, ademas de la regulacion emocional (DSM-V, 2022). Respecto a las
alteraciones neurobioldgicas, en algunos estudios se reportaron cambios como una
reduccion en el volumen del hipocampo, y disminucion de la materia gris en la
corteza cingulada anterior, reduccién de la produccion de los neurotransmisores
noradrenalina y serotonina, cambios neuroendocrinos con alteracion del eje
hipotalamo-hipdfisis-adrenal (HHA), cambios celulares y moleculares con alteracion
del ciclo vital de las neuronas, y alteraciones en las sinapsis en la corteza prefrontal

(Cruzblanca et al., 2016).
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La ansiedad patoldgica es un estado atencional y emocional aversivo que es
resultado de la imposibilidad de un sujeto y su organismo de extinguir las respuestas
de miedo condicionadas, provocando ademas una incapacidad de recuperacion en
la homeostasis corporal al atravesar las diferentes fases de la ansiedad. Se
presenta en forma instintiva de parte del organismo, al enfrentarse a una amenaza
gue escapa del control de la persona, provocando un estado de alerta constante y
gue solo concluira si los mecanismos y estrategias defensivas son exitosas, en caso
contrario, si el organismo se mantiene en un estado defensivo incesante, este puede
llegar a presentar sintomas dafinos, disociativos, fobicos y de tipo obsesivo-
compulsivo (Diaz Kuaik y De la Iglesia, 2019). Este tipo de estado se caracteriza
principalmente por manifestar respuestas de tipo conductual, cognitivo y fisiologico,
como un sentimiento insistente de preocupacion, estrés, obsesion, tension,
movimientos involuntarios repetitivos, hipervigilancia, incapacidad, falta de control,
alteraciones en el ritmo respiratorio, taquicardia, nauseas y mareos, sudoracion,
aumento de la temperatura corporal, dificultad para conciliar el suefo, cefalea,
alteracion en funciones como la vigilancia, comunicacion, métodos de afrontamiento
y respuestas de evitacion. Para poder analizarla, resulta necesario conocer distintos
factores, como los estimulos presentes en el momento en que se produce la
respuesta de ansiedad, las consecuencias de esta, su durabilidad y su frecuencia

(DSM-V, 2022).

En la neurobiologia de la ansiedad, se reporta una hipersensibilizacion de la
amigdala al producir respuestas mas intensas que las que serian requeridas al

enfrentar un estimulo adverso de bajo impacto. De acuerdo a diversos autores, otras
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estructuras implicadas son el hipotdlamo (responsable de los cambios en la
ejecucion de la ansiedad), el hipocampo (al asimilar la informacion obtenida de los
estimulos y aumentar los estados de vigilancia y atencion), el locus coeruleus, y las
areas de procesamiento de recompensas del nlcleo accumbens (Gonzéles y Parra,

2023).

Respecto a los neurotransmisores implicados, estudios han reportado un
aumento en la actividad de los sistemas adrenérgicos y/o serotoninérgicos en el
sistema nervioso central, aumentando mas de lo necesario la cantidad producida de
serotonina, norepinefrina y dopamina. También, el funcionamiento del receptor
GABA-A se ve alterado, produciendo cambios en la funcion inhibitoria de la actividad

neuronal (Gonzales y Parra, 2023).

1.9 Instrumentos de medicién del acoso laboral

Las primeras observaciones de acoso psicolégico proceden del trabajo
clinico de Leymann, quien posteriormente desarrollaria el Inventario de Terror
Psicologico de Leymann, considerado uno de los instrumentos mas utilizados a nivel
internacional para medir las conductas de acoso laboral, cuenta con 45 items de
acoso psicologico y permite calcular el indice global de acoso psicoldgico (Ambrosio
y Romero, 2014). Fue gracias al LIPT que el acoso psicolégico paso de ser un tema
ambiguo y abstracto, a convertirse en un problema real y medible, hecho por el cual
posteriormente se crearon nuevos y variados instrumentos de medicion del acoso
laboral.

La escala LIPT fue adaptada y validada por Gonzéles de Rivera (Gonzales y

Rodriguez, 2005), esta version permite ampliar sus alcances en sindromes de
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estrés, y poder evaluar trastornos relacionados con el acoso psicologico en el
trabajo afiadiendo 15 items al material original, con lo cual finalmente serian
contempladas sesenta diferentes estrategias de acoso, a su vez, modificando el
modo de respuesta de tipo dicotdmico a una escala tipo Likert que servira para
evaluar la intensidad del acoso basados en la prevalencia de las conductas, desde
cero (la conducta no ha tenido lugar) hasta cuatro (la conducta ha tenido una
intensidad muy elevada) (Almirall et al., 2008). El instrumento consta de 6
subescalas de acoso; la escala de desprestigio laboral, que contempla items
referidos a las estrategias de acoso dedicados a desprestigiar el trabajo de la
victima a través de rumores, distorsion de los hechos ocurridos, y minimizar u
ocultar logros; la escala de entorpecimiento del progreso, la cual aborda items
referidos al bloqueo sisteméatico de la actividad laboral, y degradacion del trabajador
a través de tareas no relacionadas a sus competencias; subescala de
incomunicacion, la cual contempla aquellos items relacionados a la exclusion de la
interaccién de la victima con el resto de trabajadores, tendiendo a ignorarlo o dejar
de tomarlo en cuenta en las tareas o proyectos de la organizacién; subescala de
intimidacion encubierta, donde los items estan relacionados a amenazas y dafios
encubiertos, de manera que no quede evidencia fisica de que hubo rastro de
estrategias de acoso; subescala de intimidacién manifiesta, donde los items estan
relacionados a amenazas y dafios impuestas de forma directa, que no es disimulada
y puede apreciarse a simple vista, como podrian ser los gritos, burlas o
humillaciones en publico; subescala de desprestigio personal, contempla aquellos
items relacionados al desacredito o desprestigio de la vida personal o privada a

través de la critica, burla y discriminacién (Didier y Luna, 2022).
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El cuestionario de violencia laboral en el sector de la salud tiene por objetivo
principal el investigar los factores que pueden contribuir a la violencia en el lugar de
trabajo en el sector de salud en varios paises del mundo para la toma de politicas
publicas apropiadas, y posee un a= 0.96 de confiabilidad (Medina et al., 2020).
Cuenta con 18 preguntas sobre violencia fisica y 13 sobre violencia psicoldgica que
a su vez indaga en factores como la violencia verbal, bullying/mobbing, acoso
sexual, y acoso racial (Bedin et al., 2021). El tipo de respuestas considera opciones
con escala dicotomica nominal-politdmica, ordinal-politbmica y una seccion de
respuestas abiertas. El instrumento también examina la frecuencia de ocurrencia de
cada tipo de agresion evaluado. Entre las dimensiones contempladas, se encuentra
la de violencia fisica, donde se agruparon las variables correspondientes a
victimizacion, frecuencia, gravedad del hecho violento, medidas de prevencion,
consecuencias en la persona, observacion de la violencia fisica en el lugar de
trabajo, frecuencia con que ocurre la violencia y mecanismos de denuncia, medida
institucional ante la denuncia. Por su parte, la dimension de abuso verbal abarco
variables como: victimizacién, frecuencia, consecuencias en la persona y medidas
de prevencion. Respecto a las dimensiones de bullying y mobbing, acoso sexual y
acoso racial, se tuvieron en cuenta las variables: victimizacion, frecuencia y
consecuencias en la persona (Medina et al., 2020).

El cuestionario de actos negativos elaborado por Einarsen y Raknes proviene
de la investigacion sobre acoso psicolégico en las escuelas, cuenta con un total de
24 items que varian entre sus diferentes versiones, asi como su version reducida,

los cuales fueron validados por diferentes estudios. Tanto la prueba original como
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sus diferentes versiones poseen adecuadas propiedades psicométricas, reportando
un alfa de Cronbach con valores entre .85y .91 (Nielsen et al., 2011).

El instrumento evalla la frecuencia de exposicion a estrategias de acoso en
los ultimos 6 meses a través de una escala Likert de 5 niveles de respuesta que van
desde la opcidn “nunca” hasta la opcion “diariamente”. En su estructura se evitd
mencionar la palabra “acoso” en los items para evitar sesgos con el objetivo de que
aquellos que respondan no cuenten con un juicio inicial sobre si han sido victimas
de acoso o no, siendo la Ultima parte de la prueba donde se introduce una definicién
de acoso para que el encuestado finalmente evalué si se considera una victima de
acuerdo a la definicion proporcionada (Einarsen et al., 2009).

El NAQ desglosa las conductas percibidas en dos escalas, el acoso personal
gue contempla ataques directos e indirectos hacia la propia persona (insultos,
criticas, etc.), y el acoso laboral, donde se contemplan juicios y conductas negativas
relacionadas a la actividad laboral de la victima (carga excesiva de trabajo, solicitud
de tareas en términos inalcanzables). A su vez, el instrumento contempla cuatro
tipos de subescalas relacionadas a la prueba, correspondientes a ataques sobre la
vida privada, aislamiento social, medidas organizacionales y violencia fisica
(Einarsen et al., 2009).

En una posterior versién adaptada denominada como NAQ-R, se modifico el
namero de items a 22 méas uno adicional donde se cuestiona directamente sobre el
acoso percibido. Se afadio el acoso fisico a las dos escalas que evaluaban las
conductas percibidas. Ademas del NAQ-R, existen dos versiones mas del
instrumento disponibles en Espafia, una version reducida del instrumento llamada

NAQ-14; y una adaptacion del cuestionario para acosadores (NAQ-P) donde los
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items pasan a ser redactados de su forma original pasiva, a una forma activa (“he
recibido” versus “he realizado”) con el objetivo de promover el estudio del acoso
desde la perspectiva de los acosadores (Escartin et al., 2012).

El instrumento IVAPT-PANDO es el primer instrumento construido y validado
en un pais latinoamericano, fue elaborado por el profesor Manuel Pando con el fin
de generar diagnésticos mas certeros de la presencia o ausencia de acoso
psicologico en el escenario laboral en México. Una de las caracteristicas resaltantes
de este instrumento es que fue disefiado para determinar si los comportamientos de
violencia psicolégica incluyen en ellos la intencionalidad de provocar dafio a la
victima, a la vez que medir su ocurrencia y persistencia. Todos sus items se
encuentran estandarizados para la poblacion mexicana y fueron disefiados para
evaluar la presencia de acoso psicolégico, prevalencia y tipo de acoso. El
instrumento reporta una confiabilidad de a=.91 (Sepulveda, 2008). El IVAPT-
PANDO esta compuesto de 22 reactivos que describen distintas situaciones o
comportamientos constituyentes de acoso y cada uno de ellos requiere de dos
respuestas divididas en dos secciones; la columna A se refiere a la frecuencia con
gue dicha situacion de acoso le ha ocurrido a la persona en los Ultimos 6 meses en
su actual puesto de trabajo, brindando 5 opciones de respuesta (de 0 = nunca a 4
= muy frecuentemente), lo que permite identificar si hay presencia o no de conductas
de violencia psicolégica y su intensidad. En la segunda seccion, la columna B se
refiere a si la situacién de acoso le ha ocurrido a la persona con mayor o menor
frecuencia que a sus comparfieros de trabajo, brindando 3 posibles opciones de
respuesta (“menos que a mis companeros, igual que a mis companeros 0 mas que

al resto de mis companeros”). El propésito de la columna B es el determinar la
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percepcidon de acoso psicoloégico presente en las situaciones descritas,
diferenciando entre practicas organizaciones habituales, o si las conductas tienen
el factor de intencionalidad de provocar dafio a la persona o grupo en particular. Los
reactivos estan distribuidos en 4 dimensiones, las cuales son; conductas destinadas
a desacreditar las competencias laborales del trabajador/a, intensificacion del
trabajo, aislamiento y despersonalizacion de logros, estigmatizacién y dafo a la
imagen publica del trabajador, y factores relativos a la violencia externa, generadas
por personas externas a la empresa u organizacion (Diaz et al., 2015).

Al finalizar la primera seccion del cuestionario, se encuentra un apartado
donde se le solicita a la persona sefalar a los causantes (superiores, compaferos
o subordinados) de las conductas descritas en los reactivos, el cual tiene por
objetivo determinar la direccionalidad del acoso laboral, si es vertical, horizontal o

descendente (Diaz et al., 2015).

1.10 Investigaciones sobre acoso laboral

De acuerdo con las estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI, 2022), se reportaron 109 mil 319 abandonos de empleos de
personas que recibieron maltratos psicolégicos durante el transcurso de sus
actividades laborales e incluso algunos sufrieron amenazas y agresiones fisicas.
Dicha cifra representa el 3.4% de todas las renuncias registradas en el pais durante
ese afio, y en algunas entidades federativas como la ciudad de México y
Aguascalientes los reportes por discriminacion y acoso laboral llegaron a obtener

un puntaje entre 7.8 y 6.3 de porcentaje (Lopez, 2023).
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En un estudio, Concepcién (2022), report6 la presencia de conductas de
acoso y hostigamiento, acoso sexual, presencia de acoso laboral de diversos tipos,
y diversos usos de este como estrategia organizacional, utilizando la escala IVAPT-
Pando (2015), en una muestra de 21 docentes pertenecientes a diez escuelas del
sector privado en Querétaro, 76% de ellos ubicados en una edad entre 30 a 39 afios,
19% entre 40 a 49 afos y 5% mayor a 50 afos, con una media de 36 afios. Se
reportd la presencia de acoso laboral de tipo vertical en 8 participantes, tipo
horizontal en 1 participante, 3 presentaron acoso de tipo mixto y 2 presentaron
acoso de tipo maternal, definida por Soto (2013) como aquel que sufre la mujer por
el hecho de ser madre en su entorno laboral. El estudio menciono haber encontrado
evidencias de violencia psicoldgica en algunos testimonios de los participantes, con
ausencia del factor continuidad, lo cual, de acuerdo con lo estipulado por Leymann
en 1996, evita que pueda ser considerado acoso laboral. No obstante, 7
participantes reportaron ser objetivo de gritos, amenazas, entre otras conductas de
agresion, con 6 de ellos reportando violencia psicologica de intensidad mediana, y
1 de intensidad baja. Estos resultados revelan la posible existencia de complices
pasivos o activos dentro del fenbmeno de acoso laboral.

Respecto a los participantes que presenciaron acoso laboral, la poblacion
ubicada en el rango de 30 a 39 afios fue la que padecié mas acciones de acoso en
su lugar de trabajo, por lo cual, se entiende gque los jovenes son mas propensos a
padecer de este fenbmeno debido a su falta de experiencia y de permanencia en
las instituciones donde laboran (Hirigoyen, 2001). Debido a que en la investigacion
solo se contd con la participacion de un hombre, se corrobora lo dicho por Leymann

(1996) al mencionar que no hay distincion de género en el proceso de acoso laboral,
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y que tanto las mujeres como los hombres son agredidos por sus congéneres. De
los 21 participantes, se obtuvo que 14 de ellos fueron victimas de acoso laboral, 6
fueron miembros pasivos (hostigadores) y 1 fue miembro activo (acosador).
Respecto a los datos obtenidos de los 14 participantes victimas del proceso de
acoso laboral, se obtuvo que 10 de ellos experimentaron conductas de acoso y
hostigamiento durante un periodo de 10 meses, y el resto lo experimento en un
periodo de 7 meses.

De las consecuencias experimentadas, se encontré6 que hubo alteraciones
psicoldgicas y somatizacion fisica, como ansiedad, insomnio, fatiga y problemas
gastrointestinales, que continuaron aumentando de manera progresiva a medida
gue transcurrian los meses.

En tanto a los hallazgos sobre el agresor, se encontr6 que la razén de inicio
del proceso de acoso laboral fue debido a factores tanto personales como
profesionales, como lo son los celos, la envidia y la mediocridad. El estudio también
reporté que el procedimiento tomado por las organizaciones para abordar los casos
de acoso psicoldgico era inefectivo, existian ineficiencias entre el personal docente
para la resolucion de conflictos, aunado a una inadecuada organizacion laboral, y
acciones negativas que no consideraban el factor humano, adicionalmente, se
encontré que algunos directivos llevaban a cabo su labor a través del miedo, las
mentiras y la manipulacion.

Analizando las estadisticas reflejadas sobre los tipos de acoso laboral, se
encontr6 que 8 de los 21 docentes padecian de acoso de tipo vertical,
complementando lo mencionado por Hirigoyen (1999) al afirmar que el tipo mas

comun era el vertical, en el cual los superiores como coordinadores, supervisores y
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el mismo director realizan este tipo de conductas hacia trabajadores de menor rango
en la empresa u organizacién. Este tipo de acoso fue representado por conductas
como humillacion, negacién de informacion, exclusion de reuniones y trabajo,
constante vigilancia, gritos, groserias, aislamiento, rumores negativos
acompafados de prejuicios y estereotipos, carga excesiva de trabajo, abuso de
poder, burlas, chantaje sexual, marginacion y sabotaje de actividades.

Adicionalmente, la investigacién encontré que los docentes no contaban con
una red de apoyo que les brindara soporte o ayuda, y que generalmente
experimentan un sentimiento de continua soledad. Aunado a lo anterior, de los
testimonios de los entrevistados se encontro que, en ocasiones, cuando se llevaban
a cabo los actos de acoso laboral, aquellos que presenciaban dichos actos como
terceros no reaccionaban de manera negativa ni positiva ante lo observado,
probablemente por el miedo a la posibilidad de convertirse en victimas en caso de
decidir defender al acosador o cuestionar al agresor.

Por su parte, uno de los participantes reporto que, durante las conductas de
acoso, el agresor principal era acompafiado por un grupo activo, que apoyaban los
ataques y actos realizados contra la victima. Otro de los testimonios arrojo que, de
los participantes que se consideraban a si mismos creativos, tras haber
experimentado los actos de acoso, fueron disminuyendo progresivamente sus
habilidades profesionales y nivel de satisfaccion laboral, optando por realizar
solamente lo necesario y suficiente como para no llamar la atencidén y ser objeto de
cuestionamientos o sefialamientos negativos.

Del mismo modo, algunos reportes de victimas mencionaron el hecho de que

comenzaron a considerar de modo real lo que se les era comentado de forma
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negativa, pensando que llevaban a cabo mal su trabajo, que eran merecedores del
trato que se les estaba proporcionando, aceptando el aislamiento, las burlas, e
incluso los actos de acoso sexual.

También se encontré que los acosadores suelen hacer uso de diferentes
acciones de acoso laboral, disfrazadas como acciones encaminadas a la mejora e
incremento de la productividad, lo cual desencadenan otro tipo de abusos, como
solicitar a los acosados que se presenten en dias u horarios no correspondientes a
lo sefialado en su contrato laboral, afectando con ello la vida privada de la victima.

Otro de los elementos importantes a tomar en cuenta fue el desconocimiento
de las victimas de encontrarse en una situacion de acoso laboral, lo cual potenciaba
los comportamientos realizados por los agresores, en algunas ocasiones las
victimas incluso aseguraban creer que se trataba de acciones tipicas del area
laboral donde se encontraban (Concepcion, 2022).

Por su parte, Salinas (2020) report6 la existencia de conductas y patrones
asociados a las caracteristicas del fendmeno del acoso laboral, utilizando una
version ajustada del LIPT-60 (1990), aplicada a una muestra de docentes
equivalente al 85% de la poblacién total de una facultad en Colombia. En los
resultados obtuvo que el 31.58% de la muestra menciono haber sido victimas de
conductas como asignacion de tareas muy por debajo de las competencias reales
de los docentes, asignacion de tareas no relacionadas con su perfil profesional,
control estricto del horario de trabajo, sobrecarga de trabajo y horarios discontinuos,
se colocaron limites a la comunicacion, y hubo desacreditacion de las capacidades

y habilidades profesionales.
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El estudio ademéas menciono la carencia de consistencia y continuidad de las
conductas de acoso en un lapso minimo de 6 meses, lo cual, de acuerdo con los
modelos revisados, es relevante para que se considere la existencia de un proceso
de acoso laboral; no obstante, se encuentran presentes caracteristicas como una
elevada tasa de rotacion de los docentes dentro de la facultad, sumado al hecho de
gue los contratos por los puestos de maestros se realizan por renovaciéon en cada
periodo en un tiempo igual 0 menor a un afio. Lo anterior, aunado a lo reportado en
la investigacién, indica la posible existencia camuflada del factor de riesgo
psicosocial (Salinas, 2020).

Por su parte, Lara y Pando (2014) encontraron que muchos de los
encuestados habian sido testigos de conductas de violencia y acoso psicoldgica, en
distintos grados de intensidad. Utilizaron el instrumento IVAPT-Pando (2015) vy el
Inventario de Sintomas de Estrés (1994) para medir la percepcion sobre la
presencia e intensidad de violencia psicolégica, presencia e intensidad del acoso
psicologico, y niveles de estrés. Se encontré que el 87.2% de los encuestados
habian presenciado conductas de violencia psicolégica, el 91.9% manifesté que la
intensidad de las conductas oscilaba entre baja y nula. Respecto al proceso de
acoso psicoldgico, 97.8% reportaban que era nulo o bajo, y 2.2% menciono que se
encontraba entre medio y alto. Respecto a los niveles de estrés, los autores
mencionan que el 98.9% de la muestra reporta niveles bajos de estrés, y el 1.1% un
nivel medio, con consecuencias de tipo fisico y psicolégico, como dolores en cuello
y espalda, explosiones de ira, fatiga y gastritis.

El estudio concluye que, de acuerdo a los datos obtenidos en la relacion entre

las variables sociodemogréficas con las variables de violencia psicoldgica, el
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proceso de acoso laboral y niveles de estrés, no existe una asociacion estadistica
significativa (Lara y Pando, 2014).

Otro estudio denominado “Mobbing en docentes de la division de ciencias
biolégicas y de la salud en la universidad de Sonora”, aplicado a una muestra de
154 docentes, y donde se utilizo el instrumento IVAPT-Pando, se encontré una
relacién significativa entre las variables de presencia de acoso psicoldgico y edad,
estado civil y antigiiedad laboral, y entre la intensidad de violencia psicolégica en el
lugar de trabajo y el nivel académico. El 41.6% de la muestra reporta la presencia
del proceso de acoso laboral, 95.5% mencionan que el nivel de grado de las
conductas de acoso es bajo.

Respecto al analisis descriptivo, mas del 75% de la muestra pertenecen a un
rango de edad entre 30 y 60 afios, con mayoria de participantes femeninos con
estado civil de casados, y mas del 50% de los participantes poseen Maestria como
nivel de estudios y entre 0 a 20 afios de antigliedad laboral. Respecto a la dimension
de acoso psicoldgico, solo el 1.3% de la muestra afirma la existencia de la variable,
con el resto de la muestra mencionando una presencia de nivel baja o nula. Del
1.3% de la muestra que reporto presencia del proceso de acoso, se describié que
el tipo de acoso que prevalecia era el de tipo vertical y horizontal.

Basado en el estudio entre la relacion de las variables presencia de acoso
psicologico, edad, estado civil y antigledad laboral, los resultados refieren que
aquellos que se encuentran en condicion de divorciados son mas propensos a sufrir
de este riesgo psicosocial, ademas de que la edad y antigiiedad laboral también
influyen sobre la decision de un acosador para agredir a una posible victima

(Hernandez, 2018).
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En el estudio realizado por Gomez L. (2021), donde se llevé a cabo la
elaboracioén y validacion de un instrumento para identificar potenciales acosadores,
se encontré que no existen diferencias significativas entre los puntajes obtenidos y
el sexo de los participantes, por lo cual, se asume que tanto hombres como mujeres
realizan comportamientos acosantes en una misma proporcion. Respecto a la edad,
el estudio reporto diferencias significativas entre los puntajes obtenidos, y los
trabajadores mayores de 50 afios, siendo estos mismos quienes realizaban en
mayor proporcion conductas de acoso. Finalmente, el estudio menciona que
aquellos trabajadores que contaban con mas antigiedad en la empresa,
incrementaban sus conductas de acoso en relacion con los afios que llevaban
laborando en su lugar de trabajo.

En el estudio realizado por Gavilanes et al., (2024), donde se utilizé el
instrumento lvapt Pando en trabajadores docentes de Ecuador, se reporté un 80%
de presencia de violencia, con una intensidad del 20%, y una presencia de acoso
psicologico del 22%. El estudio también analizo la relacion entre las variables socio
demograficas y la presencia e intensidad de la violencia, asi como la presencia del
acoso psicolégico, a fines de establecer si eran factores influyentes en los 3 factores
analizados, encontrando que ninguno cumplié con los pardmetros estadisticos
establecidos para ser considerados como tal.

En otro estudio, se reportd una presencia alta en el 100% de los participantes
analizados, mientras que el 44.9% presento una intensidad media de violencia
psicologica, finalmente, el 93.9% de los docentes analizados mostré sufrir de un
nivel alto de acoso psicolégico. Seguidamente, el estudio reporté diferencia

significativa entre géneros, respecto al acoso psicolégico percibido, siendo el grupo
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masculino (71.4%) los que se verian mas afectados por este tipo de conductas en
dicho estudio. Finalmente, el estudio menciona que no existe influencia significativa
entre el acoso laboral y las variables sociodemogréficas, con la Unica excepcion del
tipo de jornada laboral (parcial/completa) (Astufiague,2019).

La mayoria de las investigaciones arrojan resultados que mencionan una
existencia muy baja o casi nula de acoso psicologico en las zonas de trabajo, lo
cual, coincide con la literatura respecto a que generalmente las victimas son una
minoria que es atacada y acosada por uno o0 un grupo de hostigadores,
acompafnados de terceros que prefieren ignorar la situacion y no mencionar nada al
respecto.

Lo reportado en la literatura, el analisis sobre el factor de riesgo psicosocial
acoso laboral en México se ha llevado a cabo en muestras de la administracion
publica y privada, no obstante, en muchas ocasiones las propias organizaciones
oponen una fuerte resistencia al hecho de ser analizadas para comprobar la
presencia de algun factor de riesgo psicosocial. Esto puede deberse a multiples
factores, como lo pueden ser la desconfianza, incredulidad, calificar a la
investigacion como una pérdida de tiempo, desconocimiento, e incluso miedo por

ser descubiertos en alguna situacion legal (Concepcién, 2022).
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METODO
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Una de las tareas mas importantes de la psicologia organizacional responde
al estudio y evaluacion de las dindmicas individuales, grupales y organizacionales
dentro de las empresas y lugares de trabajo, con el objetivo de identificar areas de
mejora y crecimiento, asi como de impulsar el desarrollo profesional del personal
trabajador y mantener las condiciones éptimas para un clima laboral que sea
favorable para la salud fisica y psicoldgica.

No obstante, para poder mantener dichas condiciones ¢ptimas, es necesario
el conocimiento sobre el funcionamiento y desempeiio de las interacciones sociales,
y su influencia en la salud y el rendimiento de los trabajadores, asi como contar con
personal capacitado, para poder ejecutar acciones pertinentes y oportunas que
puedan solventar de manera efectiva cualquier posible problematica que surja.

Si lo antes mencionado fuera omitido, 0 no se cuente con el conocimiento o
herramientas metodoldgicas para mantener un clima laboral 6ptimo, y todo lo que
conlleva, existe una gran posibilidad de que aparezcan los denominados factores
de riesgo psicosocial, cuya presencia es capaz de cambiar radicalmente el
funcionamiento en las empresas.

Uno de los factores de riesgo psicosocial mas peligrosos que pueden surgir,
es el acoso laboral, mismo que hace referencia a un conjunto de elementos
socioculturales, que por su naturaleza provocan una alteracion en el medio en el
gue se desenvuelve el personal trabajador, y cuya permanencia puede provocar

dafios de tipo fisico, psicoldgico y social.
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Lo anteriormente expuesto, tiene un fuerte impacto directo y negativo en el
bienestar y el buen funcionamiento de todos los procesos y factores que componen
una organizacion, siendo este el lugar donde conviven a diario personal profesional
con el objetivo de cumplir sus funciones para con la propia empresa.

La revision realizada sobre diversos estudios permite visibilizar que la
investigacion sobre acoso u hostigamiento laboral en centros educativos de nivel
medio superior en México aun es escasa 0 se encuentran en fases muy iniciales
(Arroyo, 2021; Astufiague, 2019; Canteros, 2022; Concepcién, 2022).

En lo referente a los docentes, una exposicién continua a conductas de acoso
puede producir graves consecuencias negativas, entre las que se encuentran,
disminucion en la salud fisica y mental, disminucion de las habilidades
profesionales, influencia colateral negativa sobre el aprendizaje del alumnado,
ausentismo, afectaciones en las relaciones personales del docente, alta rotacion,
ansiedad, estrés, depresion, y posibilidad de desarrollar otros trastornos
psicologicos (Bel, 2017). Lo anterior, debido a que constantemente se encuentran
sometidos a tratos denigrantes por parte de sus subordinados, compafieros de
trabajo y/o superiores.

Entre las dificultades que deben afrontar, se encuentran la sobrecarga del
trabajo, ambigtuedad con el rol, bajo salario, pocas o nulas oportunidades de
crecimiento, bajo reconocimiento sobre su desempefio, escasez de recursos de
trabajo, relaciones laborales basadas en una competitividad téxica, sometimiento a
altas exigencias emocionales, horarios de trabajo poco flexibles, alta inseguridad en
la permanencia del empleo, bajo apoyo social, poco o nulo liderazgo efectivo, y

ausencia de apoyo por parte de la institucion para la cual trabajan (Salinas, 2020).
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Un mayor conocimiento sobre el desarrollo del acoso laboral, los procesos
gue le involucran, causas y consecuencias, marco legal, y posibles acciones a
tomar, puede disminuir significativamente el impacto y el dafio que este riesgo
psicosocial es capaz de provocar, asi como de aumentar la productividad, el
desarrollo de las habilidades profesionales del personal docente y sus
oportunidades de crecimiento laboral, lo cual a su vez tendra un fuerte impacto
positivo en los procesos de ensefianza y aprendizaje sobre las nuevas generaciones

de estudiantes.

2.1 Justificacion

Actualmente, los reportes sobre conductas de acoso y hostigamiento han
incrementado de forma alarmante su nivel de ocurrencia en muchos sectores de la
poblacién laboral mexicana, siendo considerado una problematica de gravedad alta,
Yy que provoca repercusiones de indole profesional, organizacional, y personal en
los trabajadores y en sus centros de trabajo. La consecuencia psicolégica mas
prominente y grave, es el dafio ocasionado hacia el estilo de vida del profesional,
sus habilidades sociales, su circulo social, su estado de animo y comportamiento
cotidiano, las afectaciones colaterales hacia los amigos y la familia de la victima, y
el desarrollo de problemas neuroldgicos y trastornos psicoldgicos. Muchas de las
afecciones mencionadas tienen la caracteristica de permanecer durante una gran
cantidad de tiempo, poniendo en riesgo directo la vida de las victimas y también
poniendo en riesgo la integridad y el buen funcionamiento de una organizacién

(Patlan, 2019).
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De acuerdo con los datos proporcionados por el Centro de Carrera
Profesional en Linea, 3 de cada 10 profesionales mexicanos aseguraron haber
sufrido algun tipo de violencia y acoso laboral, de los cuales 52% menciond que
dicha situacion se prolong6 por mas de 6 meses. El estudio también menciona que
una de las formas mas comunes de expresar este tipo de conductas, es a través de
medios electronicos y redes sociales. Aunado a ello, 6 de cada 10 participantes
mencionaron haber padecido de estrés laboral, ansiedad, depresién, degradacion
de la salud, desarrollo de enfermedades y burnout. Cabe mencionar que 36% de los
trabajadores reporté haber sido testigo de algun tipo de violencia hacia un
compafero de trabajo, detallando el estudio que un 84% de los involucrados
sefalaron que el principal tipo de violencia era la psicolégica, 28% refirid violencia
de tipo sexual, y 18% la violencia fisica. Sobre la percepcion de las victimas, se
encontré que un 48% atribuia el surgimiento del acoso laboral, a estructuras toxicas
de las empresas donde laboran. Finalmente, sobre las acciones ejercidas por las
empresas ante este tipo de conductas, se encontro que el 41% de los encuestados
menciono que la empresa no realiza ninguna accion, el 36% dijo que se cuenta con
politicas internas que van en contra de la violencia y el acoso laboral, 35% menciono
la existencia de canales de atencion y denuncia, 20% aseguré que Su empresa
cuenta con las herramientas y la orientacion adecuadas para prevenir este tipo de
conductas, y un 18% aseguro que en su lugar de trabajo se cuenta con constante
inspeccion e investigacion sobre los casos denunciados de violencia y acoso laboral
(OCC Prensa, 2023).

Los intereses de esta tesis estan relacionados con las responsabilidades de

los profesionales en psicologia organizacional, que a su vez estan fuertemente



56

ligadas a la salud organizacional, factor que destaca en gran medida la importancia
de realizar andlisis e investigaciones acerca de este factor de riesgo psicosocial tan
peligroso, a fines de encontrar la o las fuentes de mayor propagacion de esta
problematica en las instituciones educativas de México, asi como de hallar formas
de prevenir y combatir dichos comportamientos tan nocivos para el clima laboral.
Los estudios realizados hasta la fecha, coinciden en el hecho de brindar mayor
relevancia a la salud mental, pues se considera al activo humano como la mayor
fuerza de funcionamiento de una organizacién. En relacion con lo anterior, es
también relevante sefalar el alto impacto que tienen algunos profesionales al
realizar la prestacion de sus servicios en su publico objetivo, remarcando que un
docente que cuenta con un clima laboral adecuado, sanas relaciones profesionales,
y oportunidades de crecimiento constante, serd capaz de ofrecer una elevada
influencia positiva en la adquisicion de valores y conocimientos hacia el alumnado,
convirtiéndolos en una parte importante para el desarrollo de las futuras

generaciones de profesionales.

2.2 Pregunta de investigaciéon
¢,Cudl es la influencia/impacto del género, el nivel de estudios, el estado civil,

la escolaridad, y el puesto actual, sobre la presencia de acoso laboral?

2.3 Objetivo general
Analizar el impacto del acoso laboral en una muestra de personal docente en

instituciones de educacion media superior de la Ciudad de México.
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2.4 Objetivos especificos

e Determinar la presencia/frecuencia e intensidad de violencia psicoldgica en
una muestra de poblacion laboral docente.

e Determinar la presencia de acoso psicoldgico en una muestra de poblacion
laboral docente.

e Determinar los tipos de acoso laboral presentes y su frecuencia (vertical
ascendente/descendente, horizontal) en poblacién laboral docente.

e Determinar el efecto de las variables género, estado civil, grado de estudios,

y puesto actual, sobre la presencia de acoso psicoldgico.

2.5 Instrumento

Se utilizo el Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el Trabajo IVAPT -
Pando (Pando Moreno et al., 2006), el cual consta de 22 reactivos disefiados para
evaluar los elementos caracteristicos del acoso laboral, la presencia de actos
violentos que afectan la moral y la psique del afectado, la continuidad y consistencia
de los actos violentos, la existencia o ausencia del propdsito por perjudicar la
integridad mental, y la direccionalidad de los comportamientos.

En el estudio realizado por Gonzéalez y Pincheira (2006), donde se analizaron
las propiedades psicométricas del instrumento, se obtuvo que el andlisis de
consistencia interna arrojo una confiabilidad muy adecuada de a= .93, el analisis de
componentes principales categoricos arrojo una estructura de 3 dimensiones, donde
la primera que agrupaba la totalidad de los items y hace referencia a conductas de
violencia psicoldgica en el trabajo, obtuvo un a= .94; la segunda dimension

respectiva a los items que hacen alusién al aislamiento y estigmatizacion en las
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relaciones sociales, obtuvo un a= .89; la tercera dimensién agrupa los items que
tienen relacion con conductas de desacreditacion de la capacidad laboral y falta de
reconocimiento en el &mbito profesional, obtuvo un a=.75.

En la primera seccién del instrumento se encuentra la recoleccion de
variables sociodemograficas, compuesta por 3 preguntas abiertas correspondientes
a la edad, aflos de estudio y antigiedad en el puesto de trabajo actual.
Adicionalmente se encuentran preguntas sobre el género, estado civil, nivel
académico, tipo de contratacién y departamento al que estan adscritos.

En la segunda seccion de encuentran distribuidos los 22 reactivos del
instrumento, los cuales requieren de dos respuestas que se encuentran divididas en
2 columnas, A y B respectivamente, con opciones de resolucion tipo Likert. La
columna A permite evaluar la presencia e intensidad con que dicha situacion le
ocurrié a la persona en los ultimos 6 meses en su actual trabajo, y ofrece opciones
distribuidas entre 0 (nunca) y 4 (muy frecuentemente); la columna B permite evaluar
la existencia de intencionalidad de dafiar a una persona o grupo en particular, para
lo cual se ofrecen 3 opciones posibles de respuesta, “menos que a mis
companeros”, ‘igual que a mis companeros” o “mas que al resto de mis
companeros”.

Como tercera seccion, se encuentra un apartado que permite verificar la
direccionalidad de las conductas de acoso, con 3 opciones posibles de respuesta,
“superiores”, “companeros de trabajo” o “subordinados”.

La asignacion de puntajes esta basada en el instrumento original de 22

reactivos, mismo que se encuentra dividido tal que:



59

Intensidad de la violencia Presencia de violencia Presencia de acoso:
Alta = 45 0 méas puntos Alta = 5 0 m4s puntos Alta = 8 0 mas puntos
Media = 23 - 44 puntos Media = 1 a 5 puntos Media = 4 - 7 puntos

Bajaonula=0-3
Baja = 0 - 22 puntos Nula = 0 puntos
puntos

En el andlisis factorial realizado por Diaz y colaboradores (2015) se obtuvieron
3 factores que contemplaban distintos reactivos del instrumento, y que engloban
diferentes tipos de comportamientos, los cuales fueron denominados tal que:
1. Conductas destinadas a desacreditar las competencias laborales del
trabajador/a.

Reactivos: 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 20, 21, 22.

2. Intensificacion del trabajo, aislamiento y despersonalizacion de logros

Reactivos: 4, 5, 6, 9, 10, 18.

3. Estigmatizacion y dafio a la imagen publica del trabajador/a

Reactivos: 1, 2, 3, 7, 8.

Para fines del estudio, se afiadio una cuarta seccion en donde se le solicita
al participante sefialar o escribir la razon o razones por las cuales cree que se llevan
a cabo los comportamientos agresivos mencionados en la segunda seccion, con el
fin de revisar si en la actualidad la poblacién cuenta con conocimientos mas
acertados sobre lo que conlleva el factor de riesgo psicosocial conocido como acoso

laboral.
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Asi mismo, debido a que en estudios alternos realizados por otros autores se
hallé la dificultad de que los encuestados no sabian cémo responder a la columna
B, cuando se habia seleccionado la opcién “nunca” en la columna A, se opté por
afiadir una cuarta opcién de respuesta, denominada como “nunca”. Lo anterior con

el fin de evitar la aparicion de una gran cantidad de valores perdidos.

2.6 Participantes

En el estudio se contemplé a la poblacion completa del personal
administrativo de mando superior de institutos publicos de nivel medio superior de
la CDMX, incluyendo la Direccién General que coordina a todos los planteles, con
un total de 119 colaboradores, de los cuales 58 (48.7%) eran mujeres. Las edades
estuvieron comprendidas entre los 28 y los 66 afios; 62 (52.1%) mantenian una
relacion en el momento del estudio y 49 (41.2%) eran solteros(as). La media en el
nivel educativo fue el de licenciatura, con 63 participantes (52.9%) que lo habian
alcanzado, adicionalmente, 2 (1.7%) contaban con carrera técnica, 43 (36.1%) con
maestria, y 4 (3.4%) participantes eligieron la opcién (otro) como nivel de estudios.
Respecto al puesto actual con el que contaban los participantes, 10 (8.4%) son
directores, 31 (26.1%) son coordinadores, 37 (31.1%) son secretarios, 37 (31.1%)
son jefes, y 1 (0.8%) respondieron con la opcion (otro). Sobre la antigiiedad en el
puesto, cuya medida fue realizada en meses, se obtuvo que un 50% de los
encuestados habian trabajado un total de 34 meses 0 menos, y el otro 50% trabajo

un total de 36 meses 0 mas.
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2.7 Procedimiento

Se realiz6 la construccion de un formulario en Google, el cual posteriormente
se difundié a los participantes a través de un comunicado oficial de la Direccion
General de los institutos, a su vez, se presento un oficio explicando el proposito del
estudio y el aviso de confidencialidad, consentimiento que firmaron cada uno de los
participantes donde se garantizaba el anonimato de sus respuestas. Al mismo
tiempo se les brindé una explicacién sobre el propésito de la investigacion, sin
revelar hipétesis especificas para evitar el sesgo de los resultados, se procedi6 a la
aplicacion del instrumento en el lapso de tiempo acordado con la Direccion General.
Una vez obtenidas las respuestas de todos los integrantes del personal
administrativo de mando verificadas por el cotejo de los correos electronicos
registrados en el formulario, se procedi6 al andlisis estadistico utilizando el
programa IBM SPSS Statistics 23.

Se presentaron los resultados en la convencion anual de estos institutos, con

la finalidad de desarrollar planes de accion para atender los hallazgos encontrados.

2.8 Analisis de datos

El primer andlisis realizado fue la sumatoria de los puntajes obtenidos en
la columna A de la segunda seccidén del instrumento, con el fin de obtener la
intensidad de la violencia psicoldgica. Con los datos obtenidos, se obtuvo también
la presencia de violencia psicoldgica, y posteriormente se obtuvo la presencia de
acoso psicologico con los datos de la columna B de la segunda seccion del

instrumento.
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El segundo analisis se baso en los calculos de puntaje en la tercera seccién
del instrumento, a fines de obtener los datos sobre la direccionalidad de las
conductas de acoso producidas.

El tercer andlisis realizado fue la sumatoria de los puntajes de los reactivos
definidos en el analisis factorial confirmatorio hecho por Diaz y colaboradores
(2015), con la finalidad de obtener el valor de cada uno de los 3 factores que
componen la segunda seccion del instrumento. Adicionalmente, se realizo la prueba
T para muestras independientes sobre estos factores y la variable género.

Posteriormente se realizaron los estadisticos ANOVA sobre las variables
de estado civil, nivel de estudos y puesto actual, a fines de identificar el grado de
significancia entre dichas variables y el acoso laboral, de igual forma, se realizo un
analisis post hoc usado la prueba de Bonferroni para establecer las diferencias entre
los grupos.

El siguiente andlisis estadistico realizado sobre el instrumento, fue un
analisis de frecuencias para obtener la direccionalidad de las conductas de acoso
en cada uno de los 3 casos presentados, este procedimiento fue repetido una vez
mas en la siguiente seccion del instrumento para determinar la frecuencia de las
respuestas proporcionadas por los participantes sobre las posibles causas del

acoso laboral.
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RESULTADOS

3.1 Presencia de violencia

Acerca de lo obtenido en la dimensién de presencia de violencia psicologica,
el 100% (119) de los participantes mencioné haber sufrido de 5 o mas de las
situaciones presentadas en el instrumento, lo cual refleja una alta presencia de

violencia psicolégica en todos los casos analizados (Tabla 1).

Tabla 1.
Presencia de violencia psicoldgica

Frecuencia Porcentaje
Presencia Alta 119 100%
Presencia media 0 0%
Presencia nula 0 0%

3.2 Intensidad de la violencia

Respecto a la dimension de intensidad de violencia psicoldgica en el lugar de
trabajo, se encontré6 que 1 participante registré6 una intensidad baja o nula, 9
reportaron violencia de intensidad media, y 109 participantes obtuvieron una
intensidad de nivel alto. Dichos resultados refieren la frecuencia con que las

conductas de violencia fueron realizadas sobre las victimas (Tabla 2).
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Tabla 2.
Intensidad de violencia psicolégica

Frecuencia Porcentaje
Intensidad baja o nula 1 0.84%
Intensidad media 9 7.56%
Intensidad alta 109 91.59%
Total 119 100%

3.3 Presencia de Acoso Psicolégico

Los resultados obtenidos evidencian la presencia del factor de riesgo
psicosocial conocido como acoso laboral, en 3 diferentes rangos. Se encontré que
un 70.6% de los encuestados reporto una presencia alta de acoso psicoldgico,
mientras que el 9.2% se hallaba en el rango de presencia media, y finalmente el

20.2% se ubicaban en el rango de presencia baja o nula (Tabla 3).

Tabla 3.
Presencia de acoso psicologico IVAPT PANDO.

Frecuencia Porcentaje
Presencia Baja o Nula 24 20.2%
Presencia media 11 9.2%
Presencia alta 84 70.6%

Total 119 100%
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3.4 Direccionalidad de las conductas
En los resultados obtenidos sobre la direccionalidad de las conductas de
violencia, un 50.4% de los encuestados refirié haber sido victimas de su personal

de mando superior (Tabla 4).

Tabla 4.
Acoso producido por personal de mando superior.
Frecuencia Porcentaje

Si 60 50.4%
No 46 38.7%
Total 106 89.1%
Valores perdidos 13 10.9%
General 119 100%

En los resultados obtenidos sobre la direccionalidad de las conductas de
violencia, un 52.9% de los encuestados reporté haber sido victima de sus

compafieros de trabajo (Tabla 5).

Tabla 5.
Acoso producido por comparieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Si 63 52.9%
No 45 37.8%
Total 108 90.8%
Valores perdidos 11 9.2%

General 119 100.0%
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En los resultados obtenidos sobre la direccionalidad de las conductas de
violencia, un 25.2% de los encuestados recibieron actos violentos por parte de sus

subordinados (Tabla 6).

Tabla 6.
Acoso producido por subordinados.
Frecuencia Porcentaje

Si 30 25.2%
No 78 65.5%
Total 108 90.8%
Valores perdidos 11 9.2%
General 119 100%

3.5 Estadistica inferencial

De acuerdo con la tabla 7, el género mostro diferencias estadisticamente
significativas respecto al acoso laboral percibido, donde las puntuaciones de los
hombres (M=1.67; DE=0.72) fue mayor que las de las mujeres (M=1.33; DE=0.86)

t11,23) 2.34, p=.021, d=0.42.

Tabla 7.
Estadisticas de grupo y prueba de muestras independientes
Masculino(n=61) Femenino(n=58) t p d
M(DE) M(DE)
Acoso 1.67 (0.72) 1.33 (0.86) 2.34 .021 042
CDCL 37.97 (7.60) 35.22 (8.54) 1.85 .067 0.34
ITADL 18.30 (5.36) 16.24 (5.17) 2.12 .036 0.39

EDIPT 16.34 (3.42) 15.50 (4.56) 1.13 258 0.20
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Adicionalmente, la tabla detalla que, no existe diferencia significativa en
cuanto a las conductas destinadas a desacreditar las competencias laborales del
trabajador.

Por su parte, si existe diferencia significativa en las conductas clasificadas
como Intensificacion del trabajo, aislamiento y despersonalizacién de logros, donde
las puntuaciones de los hombres (M=18.30; DE=5.36) fue mayor que las de las
mujeres (M=16.24; DE=5.17) tq17) 2.12, p=.036, d=0.39.

Finalmente, las conductas del tipo Estigmatizacién y dafio a laimagen publica
del trabajador, no mostraron diferencia significativa entre hombres y mujeres.

Los analisis ANOVA (tabla 8) mostraron que no hubo efecto del estado civil

sobre la presencia de acoso psicolégico F,111)=.165, p=.848, ny?=.027, = .056.

Tabla 8.
Estadistico ANOVA- Estado civil
S(n=49) C(n=62) O(n=3) F p Np? B
M(DE) M(DE) M(DE)
Presencia

de acoso 1.57(0.7

psicolégico o1) 1.52(0.784) 1.33(1.155) .165 .848 .027 .056

NOTA: S=Solteros; C=Casados; O=0tro. Mediante analisis post hoc, se identificé que los
solteros tuvieron puntuacién mas alta en acoso que los casados (p=1) IC 95% [-.31, .42] y
aquellos que se encuentran en otra situacion sentimental (p=1) IC 95% [-.91, 1.39]. A su
vez, los casados tuvieron puntuacién mas baja en acoso que los solteros (p=1) IC 95% |-
.42, .31] y més alta que los deseignados como otro (p=1) IC 95% [-.96, 1.33].

A partir de los andlisis ANOVA (tabla 9) se encontré efecto del grado de
estudios sobre la presencia de acoso psicologico F 3, 108=2.767, p=.045, np?=.1449,

B=.2142.
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Tabla 9.

Estadistico ANOVA — Grado de estudios (Escolaridad)
T(n=2) L(n=63) M(n=43) O(n=4) F p Np? B
M(DE) M(DE) M(DE) M(DE)

Presencia
de acoso .00(.0 1.59(.77 1.47(82 1.25(.95 2.76 .04 .144 214
psicolégico  00) 5) 7) 7) 7 5 9 2

Nota: T=Técnico; L=Licenciado; M=Maestria; O=0Otro. Mediante analisis post hoc, se
identifico que aquellos que cuentan con licenciatura tuvieron una puntuacion mas alta en
acoso psicologico que aquellos que cuentan con carrera técnica (p=.040) IC 95% [.05,
3.13], maestria (p=1) IC 95% [-.30, .55], y otros (p=1) IC 95% [-.77, 1.44]. A su vez,
aquellos que cuentan con maestria tuvieron puntuaciones mas altas que los que cuentan
con carrera técnica (p=.075) ic 95% [-0.09, 3.02] y otros (p=1) ic 95% [-.91, 1.34].

Los analisis ANOVA (tabla 10) mostraron que no hubo efecto del puesto
actual sobre la presencia de acoso psicolégico F3,111)=1.970, p=0.123, np?=.1180,

B= .1565.

Tabla 10.

Estadistico ANOVA — Puesto actual
D(n=10) C(n=31) S(n=37) J(n=37) F p Np? B
M(DE) M(DE) M(DE) M(DE)

Presencia
de acoso 1.90(0.3 1.32(0.9 1.68(0.7 1.46(0.8 1.9 0.1 0.11 0.15
psicologico 16) 09) 09) 36) 70 23 80 65

Nota: D= Director; C=Coordinador; S=Secretario; J=Jefe. Mediante analisis post hoc, se
identificé que los directores cuentan con puntuaciones mas altas en acoso psicélogico
gue aquellos que son coordinadores (p=.278) IC 95% [-.19, 1.35], secretarios (p=1) IC
95% [-.53, .98], yjefes (p=.718) IC 95% [-.31, 1.20]. A su vez, aquellos que son secretarios
cuentan con puntuaciones mas altas en acoso psicologico que coordinadores (p=.411)
IC 95% [-.16, .87], y jefes (p=1) IC 95% [-.28, .71].
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3.6 Analisis de frecuencias

A través de un andlisis de frecuencias se obtuvieron diferentes respuestas
por parte de los encuestados respecto a su opinién sobre cuales eran algunas de
las posibles causas de que se produzca el acoso laboral, siendo las opciones mas
votadas: cuestiones de politica en la institucion, competitividad, ser innovador y
emprendedor de nuevas formas de trabajo. (Figura 1).
Figura 1.
Analisis de frecuencias sobre causas del acoso
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Nota: A= Envidia y celos profesionales, B= Luchas de poder, C= La competitividad, D=
Cuestiones de politica en la institucién, E= Ser innovador y emprendedor de nuevas formas
de trabajo, F= Suponer una amenaza debido a mi progresion profesional, G= No someterme
a chantaje, H= Solidarizarme con otros, |= No querer participar en comportamientos poco
éticos o fraudulentos, Otros.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos sobre la presencia de violencia revelan una
exposicion elevada y total de parte de las victimas hacia conductas de violencia
psicoldgica en su lugar de trabajo, lo cual representa en si mismo un riesgo extremo
para la salud fisica y mental de los involucrados, asi como un clima organizacional
toxico y hostil. Lo antes mencionado también se puede observar en estudios como
los realizados por Lara y Pando (2014), Astuiiague (2019) y Gavilanes et al. (2024)
donde gran parte de su muestra analizada fueron victimas o testigos de actos de
violencia psicologica.

La conducta hostil con mayor puntaje obtenido en este estudio fue aquella
gue utiliza la manipulacién de las situaciones de trabajo para provocar errores
planificados y posteriormente realizar una acusacion de negligencia hacia las
victimas, a fines de manchar su reputacion y obstaculizar sus actividades laborales.
Lo anterior resalta el uso de la manipulacion y concuerda con la teoria revisada
sobre el tema, respecto a que es una de las caracteristicas predominantes de la
personalidad de los acosadores, y una de las estrategias preferidas por los mismos
al hacer uso de su poder e influencia dentro de la organizacién, para arruinar la
imagen publica y profesional de la victima. Lo mencionado presenta fuertes
similitudes con lo reportado por Concepcion (2022) al encontrar que los celos y la
envidia por parte del agresor fueron la razon principal para dar inicio alas conductas
de acoso. Por otra parte, la conducta con menor puntuaciéon obtenida fue la de
asignacion de trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de

cumplir.
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Es menester destacar que los resultados arrojados en este estudio sobre
presencia de violencia, son consistentes con los reportados por otros estudios
realizados en América Latina acerca de que la variable de presencia de violencia
siempre obtiene un mayor porcentaje que lo reportado en la variable de acoso
psicologico.

Respecto a la intensidad de la violencia, los elevados resultados obtenidos
representan la frecuencia con la que los afectados se han encontrado envueltos en
las conductas de acoso sefialadas en el instrumento, a su vez, representan posibles
predictores del tiempo al cual las victimas de acoso han estado sujetas al proceso
de acoso laboral, pues segun lo revisado en la teoria, este tipo de conductas de
agresion van aumentando gradualmente su frecuencia e intensidad a medida que
el proceso de acoso va tomando lugar.

Por su parte, en lo obtenido acerca de la presencia de acoso laboral, la
presencia elevada del mismo es diferente a la mayoria de datos reportados en otros
estudios elaborados sobre el tema, con excepcion del elaborado por Astafiugue
(2019) cuyo estudio reporto datos muy similares a los de este estudio. No obstante,
dicha diferencia se puede explicar al tomar en cuenta el escenario en el que labora
la muestra analizada, siendo un ambiente muy competitivo y en el cual resulta
necesario el uso de gran cantidad de recursos atencionales y emocionales al
momento de realizar sus actividades laborales. En linea con lo mencionado, el
porcentaje obtenido respecto a la presencia de acoso laboral también puede
deberse a la creciente preocupaciéon y a la mayor concientizacién realizada por los

medios actuales, sobre la poblacién y los diversos procesos psicolégicos que toman
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lugar en su lugar de trabajo, lo cual, afiadido al factor de anonimato, les permite
poder externar sus opiniones de manera mas libre.

Enlo referente a los tipos de acoso laboral més predominantes en el presente
estudio, resaltan los de tipo horizontal y vertical descendente, realizados por
compaferos de trabajo y por superiores, respectivamente, lo cual implica la
presencia de acoso de tipo mixto. Dichos resultados presentan fuertes similitudes
con los datos obtenidos por Hernandez (2018) y con la investigacion realizada por
Soratti (2020).

Sobre lo obtenido en los factores analizados correspondientes a las
conductas destinadas a desacreditar las competencias laborales del trabajador, y
estigmatizacion y dafio a laimagen publica del trabajador, no se encontro diferencia
significativa por género, sin embargo, en las conductas del tipo intensificacion del
trabajo, aislamiento y despersonalizacion de logros, si se encontré diferencia
estadisticamente significativa, siendo los hombres quienes sufrian mas de este tipo
de conductas de acoso, con los comportamientos de este tipo reportados con mayor
frecuencia, aquellos que bloquean o impiden oportunidades de mejora o0 ascenso
en su puesto de trabajo, y aquellas que impiden el acceso a informacion importante
y necesaria para llevar a cabo las actividades laborales designadas.

Al analizar la presencia e intensidad de violencia psicoldgica por género, se
constaté que mujeres y hombres reportan en proporciones muy distintas presencia
de acoso laboral, y que una mayor proporcion de hombres estan expuestos a una
mayor presencia de acoso en este estudio, lo cual resulta distinto a la mayoria de
investigaciones realizadas sobre acoso laboral, no obstante, algunos estudios

recientes como el de Astufiague (2019) concuerdan con los datos obtenidos en esta
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investigacion. Al mismo tiempo, otros estudios como el de Gémez L. (2021)
destacan que no existe diferencia significativa entre géneros, donde asumen que
tanto hombres como mujeres sufren de comportamientos acosantes en una misma
proporcion. Dicha diferencia con la bibliografia revisada en afios anteriores puede
deberse a que, actualmente, el acoso laboral ha aumentado su rango de alcance,
asi como su incidencia y gravedad, lo cual conlleva que ambos géneros sean
candidatos a convertirse en poblacion de riesgo potencial.

En los analisis realizados entre presencia de acoso y las variables
sociodemogréaficas, se obtuvo que no hay diferencia significativa entre las variables
de estado civil y puesto actual. Por su parte, el nivel de estudios si mostro tener un
impacto significativo respecto a la percepcion de acoso en este estudio, siendo
aquellos que contaban con el titulo de licenciatura los mas afectados por este
fendomeno.

A cerca del analisis de frecuencias, destaca que los participantes sefialen
cuestiones de politica en la institucion como la causa mas probable de que haya
presencia de acoso laboral, pues es una posible sefial de que dichas instituciones
permiten la prevalencia de dichas conductas en sus zonas de trabajo o las tengan
contempladas como practicas organizacionales habituales, lo cual presenta
similitudes con el procedimiento tomado por las organizaciones en el estudio de
Concepcién (2022). Adicionalmente, también resaltan las opciones de
competitividad y el ser emprendedor e innovador de nuevas formas de trabajo, pues
son coherentes con lo reportado en la teoria acerca de la alta presencia de
competitividad téxica y la imposibilidad de adquirir mejoras e impulso en su

desempernio laboral, debido a la continua exposicién al acoso, resultados que fueron
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similiares a los obtenidos en el estudio de Salinas (2020). Entre otras razones
expuestas por los participantes, englobadas en la opcion de otros, se encuentran:
maneras de ser, condiciones de trabajo, por la naturaleza de mi trabajo, cuestiones
institucionales, falta de organizacién clara, responsabilidades no equitativas,
chismes de trabajadores, diversidad de personalidad, cultura profesional, malas
acciones por parte del sindicato, bromas de parte de mis compaferos, y
necesidades del servicio, resulta destacable que gran cantidad de las opiniones
expuestas estan definidas en la teoria, como posibles causas de la presencia de

acoso laboral.
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CONCLUSIONES

Durante la realizacion de esta investigacion se pudo contemplar que las
investigaciones acerca del proceso de acoso laboral en los docentes de México, sus
consecuencias y su modo de operar, aun se mantienen en un numero
potencialmente bajo, y que, aunque existe mayor conocimiento sobre el concepto y
las consecuencias del acoso psicoldgico, resulta necesario dar a conocer mas
acerca de los procesos, componentes, tipologia, y métodos de afrontamiento,
respecto a este factor de riesgo psicosocial. Es debido a lo anterior, que muchas de
las victimas se mantienen sufriendo de tales conductas violentas durante largos
periodos de tiempo, comenzando a presentar consecuencias como las identificadas
en los diferentes estudios mencionados, y resultando en derivaciones graves para
la salud mental y fisica de las mismas. No obstante, es gracias al gobierno federal
y a diversas fuentes de divulgacion cientifica con presencia en revistas y
universidades, que cuentan con expertos en la materia de psicologia organizacional,
gue se ha dado a conocer mayor informacion sobre el tema, y también se han
preocupado de establecer diferentes métodos de medicion y maneras de
afrontamiento para este fendmeno, cuya presencia, de acuerdo a las estadisticas,
se sigue hallando en un rango alto y creciente.

Al analizar la relacién entre acoso laboral y género en este estudio, se
identifico que fue el sexo masculino el que mayormente presento casos de acoso,
lo cual va en contra de la mayoria de estudios que reportan al sexo femenino como
el mas afectado, esto presenta un nuevo panorama visto en la actualidad el cual se

puede relacionar con lo mencionado por Leymann en 1996, al mencionar que no
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existe distincion de género en el proceso de acoso laboral, y que tanto hombres
como mujeres pueden ser agredidos por el personal donde laboran.

Respecto a las variables de estado civil y puesto actual, el estudio concluye
gue no existe relacion entre estas variables y el proceso de acoso psicolégico, y que
tanto personas casadas como solteras, que hayan laborado cualquier cantidad de
tiempo, y se encuentren en cualquier posicién del organigrama de su empresa, son
potenciales candidatos a ser victimas de acoso laboral y sufrir las consecuencias
del factor de riesgo psicosocial. Por otro lado, aquellos que cuentan con licenciatura
se han visto expuestos a mayores condiciones de acoso respecto a sus compafieros
gue cuentan con mas grados académicos, lo anterior puede deberse al panorama
actual mencionado por diversos articulos y medios de comunicacion, de que el
recién egresado de una carrera profesional se puede encontrar con multiples
barreras para encontrar un puesto laboral, y de mantenerse en el de forma 6ptima.

Es importante tener en cuenta que los elevados porcentajes obtenidos en
cada una de las mediciones del instrumento, como lo son la presencia de violencia,
intensidad de la violencia, y presencia de acoso psicolégico, implica que este
fendbmeno ha tenido una fuerte relevancia e impacto en el personal docente
analizado de las instituciones de educacion media superior de México, lo cual
aumenta la necesidad por la realizacion de una mayor cantidad de investigaciones
para la identificacion de los puntos y las causas de origen del acoso, a fines de llevar
a cabo las formas de afrontamiento disponibles actualmente, o en caso de que sea
requerido, la actualizacion y mejoria de los mismos. Resulta mas impactante el
hecho de que en algunos estudios se mencionan casos donde tras vivir conductas

de acoso psicolégico, la victima pasa a formar parte de un circulo de imitacién en
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donde estas mismas llevan a cabo conductas de violencia, debido a lo vivido con
anterioridad, en otros casos, incluso convirtiéndose en miembros pasivos y activos
del fendbmeno de acoso laboral.

En lo referente a las opiniones de los participantes sobre las causas de las
conductas de violencia, es relevante el hecho de que gran parte de los sujetos
analizo e identifico de forma adecuada las razones por las cuales se produce el
acoso, lo mencionado implica un mayor conocimiento de la poblacién acerca de las
implicaciones del acoso, sin embargo, aun no cuentan con el conocimiento, las
estrategias de afrontamiento o fuentes de apoyo necesarias para encarar
correctamente este problema.

Entre las metas alcanzadas en esta investigacion, se obtuvo un mayor
panorama acerca de como el acoso laboral afecta al personal docente en las
instituciones educativas de México, asi mismo, se encontré que existe relacion entre
algunas variables sociodemogréficas y la presencia de acoso laboral, a excepcidon
del puesto actual y el estado civil. De igual forma, se aumenta el repertorio tedérico
disponible para la poblacion mexicana general y la poblacién cientifica, donde se
tiene en cuenta la distincién de género respecto a las conductas de acoso, y donde
se explica la relevancia de tener en cuenta el nivel de afectaciones para los

diferentes panoramas, tanto personal, social, profesional, y empresarial.
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