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Resumen: El presente trabajo muestra la fundamentacion legal desde la Constitucion Politica de los Es-
tados Unidos Mexicanos (CPEUM) de 1917, conmemorando su centenario. En dicho marco se pretende
demostrar el interés que ha existido hacia la proteccion de los derechos laborales consagrados en el Articulo
123, enfatizando sobre la salud y seguridad ocupacional para enlazarlo con lo que es objeto de estudio; los
factores de riesgo psicosociales su identificacion y prevencion. Para esto se hace un analisis del art. 123 en
comento, Apartado A, destacando las fracciones XIV, XV, XXI, XXII, XXIV, XXVII, XXIX, XXXI y apar-
tado B sobre empresas, lo anterior explica el surgimiento de la Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-
STPS-2016 para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, promocion del entorno organizacional
favorable, y la atencion de las practicas opuestas al entorno organizacional y de actos de violencia laboral.
Para esto se analizé posturas tedricas y leyes derivadas de la Carta Magna ademas se utiliz6 el método de la
reconstruccion de la realidad. Encontrandose que existen diversos factores de riesgo como son: Burnout,
estrés, karoshi, depresion, mobbing, entre otros; centrandose en este ultimo, ya que los hallazgos muestran
que aquellos trabajadores que han sido victimas de mobbing presentan serias alteraciones que somatizan a
través de afectaciones organicas, problemas psicologicos y/o aspectos psicosomaticos mermando la salud
ocupacional de dichas victimas, por otra parte a nivel organizacional algunas consecuencias son; clima laboral
tenso, bajo desempeno y rotacion de personal.

Palabras clave: CPEUM, Factores de riesgo psicosocial, mobbing, somatizaciones.



INTRODUCCION

La Constituciéon Politica de los Estados Unidos
Mexicanos de 1917 en su Titulo Sexto versa sobre
Trabajo y Prevision Social mencionando en el articu-
lo 123 lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmen-
te nitily al efecto, se promoverdn la creacion de empleos y

la organizacion social para el trabajo, conforme a la ley.
(CPEUM, 1917. Art. 123 [1]).

Asimismo dicho articulo estable que el Congreso
de la Unidn, sin contravenir a las bases siguientes,
debera expedir leyes sobre el trabajo, las cuales re-
giran en su apartado A, que entre los obreros, jor-
naleros, empleados, domésticos, artesanos y, de una
manera general, todo contrato de trabajo se sujetara
a lo previsto en las fracciones XIII, XIV, XV, XVI,
XVII, XX, XXI, XXII, XXIII, XXIV, XXV, XXVI,
XXVII, XXIX, XXX, XXXI, las cuales se organizan
en rubros tales como capacitacion, indemnizacion
e incapacidad, De higiene y seguridad, sindicatos y
asociaciones profesionales, Huelgas y paros, termi-
nacion del contrato y despido injustificado, créditos
a favor de los trabajadores y de las deudas a favor del
patrén, condiciones nulas sin obligacion de los con-
trayentes, Ley del Seguro Social encaminada a la pro-
teccion y bienestar de los trabajadores y competencia
para la aplicacion de las leyes de trabajo.

De la capacitacion.

XIII. Las empresas, cualquiera que sea su activi-
dad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabaja-
dores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.
La ley reglamentaria determinara los sistemas, méto-
dos y procedimientos conforme a los cuales los pa-
trones deberan cumplir con dicha obligacion;

De la indemnizacién e incapacidad.

XIV. Los empresarios seran responsables de los
accidentes del trabajo y de las enfermedades profe-
sionales de los trabajadores, sufridas con motivo o
en ejercicio de la profesion o trabajo que ejecuten;
por lo tanto, los patronos deberan pagar la indemni-
zacion correspondiente, segun que haya traido como

consecuencia la muerte o simplemente incapacidad
temporal o permanente para trabajar, de acuerdo
con lo que las leyes determinen. Esta responsabilidad
subsistird aun en el caso de que el patrono contrate el
trabajo por un intermediario;

De higiene y seguridad.

XV. El patron estara obligado a observar, de
acuerdo con la naturaleza de su negociacion, los pre-
ceptos legales sobre higiene y seguridad en las insta-
laciones de su establecimiento, y a adoptar las medi-
das adecuadas para prevenir accidentes en el uso de
las maquinas, instrumentos y materiales de trabajo,
asi como a organizar de tal manera este, que resulte
la mayor garantia para la salud y la vida de los traba-
jadores, y del producto de la concepcion, cuando se
trate de mujeres embarazadas. Las leyes contendran,
al efecto, las sanciones procedentes en cada caso;

De los sindicatos y asociaciones profesionales.

XVI. Tanto los obreros como los empresarios
tendran derecho para coaligarse en defensa de sus
respectivos intereses, formando sindicatos, asocia-
ciones profesionales, etcétera;

De Huelgas y paros.

XVII. Las leyes reconoceran como un derecho de
los obreros y de los patronos las huelgas y los paros;

De la junta de conciliacion y arbitraje.

XX. Las diferencias o los conflictos entre el capi-
tal y el trabajo se sujetara a la decision de una Junta de
Conciliaciéon y Arbitraje, formada por igual numero
de representantes de los obreros y de los patrones, y
uno del gobierno;

De la terminacion del contrato.

XXI. Si el patrono se negare a someter sus dife-
rencias al arbitraje o a aceptar el laudo pronunciado
por la Junta, se dara por terminado el contrato de
trabajo y quedara obligado a indemnizar al obrero
con el importe de tres meses de salario, ademas de la
responsabilidad que le resulte del conflicto. Esta dis-
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posicion no sera aplicable en los casos de las acciones
consignadas en la fracciéon siguiente. Si la negativa
fuere de los trabajadores, se dara por terminado el
contrato de trabajo;

XXII. El patrono que despida a un obrero sin
causa justificada o por haber ingresado a una asocia-
ci6n o sindicato, o por haber tomado parte en una
huelga licita, estara obligado, a eleccion del trabaja-
dor, a cumplir el contrato a indemnizarlo con el im-
porte de tres meses de salario. La ley determinard los
casos en que el patrono podra ser eximido de la obli-
gacion de cumplir el contrato mediante el pago de
una indemnizacién igualmente tendrd la obligacion
de indemnizar al trabajador con el importe de tres
meses de salario cuando se retire del servicio por fal-
ta de probidad del patrono o por recibir de él malos
tratamientos, ya sea en su persona o en la de su con-
yuge, padres, hijos o hermanos. El patrono no podra
eximirse de esta responsabilidad cuando los malos
tratamientos provengan de dependientes o familiares
que obren con el consentimiento o tolerancia de el;

De los créditos.

XXIII. Los créditos en favor de los trabajadores
por salario o sueldos devengados en el ultimo afio, y
por indemnizaciones, tendran preferencia sobre cua-
lesquiera otros en los casos de concurso o de quiebra;

XXIV. De las deudas contraidas por los trabaja-
dores a favor de sus patronos, de sus asociados, fami-
liares o dependientes, solo sera responsable el mismo
trabajador, y en ningin caso y por ningiin motivo se
podra exigir a los miembros de su familia, ni seran
exigibles dichas deudas por la cantidad excedente del
sueldo del trabajador en un mes;

XXV. El servicio para la colocacion de los traba-
jadores sera gratuito para estos, ya se efectie por ofi-
cinas municipales, bolsas de trabajo o por cualquiera
otra institucién oficial o particular. En la prestacion
de este servicio se tomara en cuenta la demanda de
trabajo y, en igualdad de condiciones, tendran priori-
dad quienes representen la unica fuente de ingresos
en su familia;

De las condiciones nulas para los contrayentes.

XXVII. Seran condiciones nulas y no obligaran a
los contrayentes, aunque se expresen en el contrato:

a) Las que estipulen una jornada inhumana, por lo
notoriamente excesiva, dada la indole del trabajo.

b) Las que fijen un salario que no sea remunerador
a juicio de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

¢) Las que estipulen un plazo mayor de una semana
para la percepcion del jornal.

d) Las que sefialen un lugar de recreo, fonda, café,
taberna cantina o tienda para efectuar el pago del
salario cuando no se trate de empleados en esos
establecimientos.

¢) Las que entrafen obligaciones directa o indirecta
de adquirir los articulos de consumo en tiendas o
lugares determinados.

/) Las que permitan retener el salario en concepto
de multa.

g) Las que constituyan renuncia hecha por el obrero
de las indemnizaciones a que tengan derecho por
accidente del trabajo y enfermedades profesiona-
les, perjuicios ocasionados por el incumplimiento
del contrato o por despedirsele de la obra.

h) Todas las demas estipulaciones que impliquen re-
nuncia de algin derecho consagrado a favor del
obrero en las leyes de proteccion y auxilio a los
trabajadores;

De la Ley del Seguro Social para la proteccion
y bienestar de los trabajadores, campesinos, no
asalariados y otros sectores sociales y sus fami-
liares.

XXIX. Es de utilidad publica la Ley del Seguro
Social, y ella comprendera seguros de invalidez, de
vejez, de vida, de cesacion involuntaria del trabajo, de
enfermedades y accidentes, de servicios de guarderia
y cualquier otro encaminado a la proteccion y bien-
estar de los trabajadores, campesinos, no asalariados
y otros sectores sociales y sus familiares;

XXX. Asimismo, seran consideradas de utilidad
social, las sociedades cooperativas para la construc-
cién de casas baratas e higiénicas, destinadas a ser ad-
quiridas en propiedad por los trabajadores en plazos
determinados, y



De la competencia para la aplicacion de las leyes
de trabajo.

XXXI. La aplicacion de las leyes del trabajo corres-
ponde a las autoridades de los Estados, en sus respecti-
vas jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva
de las autoridades federales en los asuntos relativos a:

/) Empresas:

... También serd competencia exclusiva de las antoridades

federales, la aplicacion de las disposiciones de trabajo en
los asuntos relativos a conflictos que afecten a dos o mds
entidades federativas; contratos colectivos que hayan sido
declarados obligatorios en mds de una entidad federativay
obligaciones patronales en materia educativa, en los térmi-
nos de ley; y respecto a las obligaciones de los patrones en
materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajado-
res, ast como de seguridad e higiene en los centros de trabajo
para lo cual las antoridades federales contardn con el anxi-
lio de las estatales, cuando se trate de ramas o actividades
de jurisdiccion local, en los términos de la ley reglamentaria
correspondiente...

Como se observa en la Carta Magna de 1917, se esta-
blecen los fundamentos en su articulo 123; cuya prio-
ridad es velar por la seguridad del trabajador mexica-
no en cualquier tipo de organizacion, sin embargo
hoy en dia nos enfrentamos a un entorno globali-
zante y competitivo donde la clase trabajadora debe
preocuparse y ocuparse por realizar con calidad su
trabajo, ser eficiente y efectivo, capacitado, con ade-
cuados perfiles académicos y con altos estandares de
desempefio, ademas de lidiar con grupos y equipos
de trabajo en donde la interaccion, la demanda de
resultados para ayer y la interdependencia ya sea ver-
tical u horizontal; pueden llevarlo al limite enfrentan-
dose a posibles factores de riesgo psicosociales, es
por esto que hoy en dia este término ha cobrado vital
importancia, llevando a las instancias laborales al es-
tudio del mismo para su identificacién y prevencion
asf como para promover un entorno organizacional
favorable en los centros de trabajo, surgiendo el Pro-
yecto de Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-
STPS-2016 [2], publicada en el Diario Oficial de la
Federacién (DOF) del 26/10/2016.

La Organizacién Internacional del Trabajo [3]
(OIT) en 2013 senala que algunos de los riesgos tra-

dicionales han disminuido gracias a la seguridad, los
adelantos técnicos y a una mejor normatividad, sin
embargo éstos siguen afectando la salud de los tra-
bajadores, simultineamente, se registra un aumento
de nuevos tipos de enfermedades profesionales sin
que se apliquen medidas de prevencion, proteccion y
control adecuadas. Entre dichos riesgos emergentes
se incluyen los factores de riesgo psicosocial.

En el marco del Dia Mundial de la Seguridad y
Salud en el Trabajo de 2016, la OIT ha sefialado que
la atencion de los factores de riesgo psicosocial es un
problema global que afecta a todos los paises, pro-
fesiones y trabajadores, tanto paises desarrollados
como en vias de desarrollo. En este sentido, se podria
decir que el centro de trabajo es una fuente impor-
tante de riesgos psicosociales y al mismo tiempo es
el lugar idoneo para tratar de proteger la salud y el
bienestar de los trabajadores.

El objetivo de las autoridades gubernamentales
debe ser fortalecer la seguridad y la salud en el tra-
bajo que lo permita ser digno y decente, a través de
politicas, lineas estratégicas de accién y proyectos
con un enfoque preventivo, que permitan centros de
trabajo con condiciones seguras y saludables.

Para el logro de dicho objetivo se requiere del
compromiso de empleadores y trabajadores para
cumplir con sus responsabilidades en la materia y fo-
mentar el desarrollo de una cultura de prevencion de
riesgos de trabajo en la sociedad mexicana.

El Gobierno Federal propone en el Plan Nacio-
nal de Desarrollo [4] (PND), 2013-2018, como una
de las cinco metas nacionales, el alcanzar un Méxi-
co Prospero, a través del cual se promueva el creci-
miento sostenido de la productividad en un clima de
estabilidad econémica y mediante la generacion de
igualdad de oportunidades.

Para lograrlo, sefalé en el Objetivo 4.3 “Promo-
ver el empleo de calidad”, la estrategia 4.3.2 3'PO, la
cual tiene como una de sus lineas de accion, el im-
pulso de acciones para la adopcion de una cultura de
trabajo digno o decente.

En congruencia con el Plan Nacional de Desa-
rrollo [4], en el Programa Sectorial de Trabajo y Pre-
visién Social 2013-2018, se indicaron en el objetivo
sectorial numero 3 “Salvaguardar los derechos de
los trabajadores y personas en situacion de vulnera-
bilidad y vigilar el cumplimiento de la normatividad
laboral”, como acciones que deben realizarse: actua-
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lizar la regulacion en seguridad y salud en el trabajo
para la prevencion de riesgos laborales, suministrar
los medios para facilitar el conocimiento y la auto-
gestion de la regulacion en seguridad y salud en el
trabajo, e impulsar el establecimiento de condiciones
seguras y saludables en los centros de trabajo.

Por lo tanto uno de los principales objetivos de
la Secretarfa del Trabajo y Prevencién Social, es la
prevencion de riesgos de trabajo, y por ende la pro-
teccion de la seguridad y salud de los trabajadores,
es ineludible atender la problematica derivada de la
presencia de los factores de riesgo psicosocial en los
centros de trabajo, ya que de acuerdo a investigacio-
nes y peritos en la materia; sefialan la estrecha corre-
lacién entre la prevalencia de este tipo de factores de
riesgo y el detrimento a la salud, imperando que el
primer paso para la solucion de este tipo de proble-
mas es la prevencion; razén por la cual la Secretaria
desarroll6 este Proyecto de Norma.

En México desde hace quince afios se regula de
manera general el tema de los factores de riesgo
psicosocial a través del Reglamento Federal de Se-
guridad, Higiene y Medio Ambiente de Trabajo, las
recientes reformas a la Ley Federal del Trabajo y la
expedicion del nuevo Reglamento Federal de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo, han fortalecido el marco
juridico en esta materia. Al respecto, el Reglamento
Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo [5], publi-
cado en el Diario Oficial de la Federacion de 13 de
noviembre de 2014, senala en el articulo 43 que los
patrones deberan:

Identificar y analizar los puestos de trabajo con riesgo psi-
cosocial por la naturaleza de sus funciones o el tipo de jor-
nada laboral;

Identificar a los trabajadores que fueron sujetos a aconteci-
mitentos traumaticos severos o a actos de violencia laboral,
Y valorarlos clinicamente;

Adoptar las medidas preventivas pertinentes para mitigar
los factores de riesgo psicosocial;

Practicar exdmenes o evaluaciones clinicas al personal ocu-
pacionalmente expuesto a factores de riesgo psicosocial, se-
giin se requiera;

Informar a los trabajadores sobre las posibles alteraciones
a la salud por la exposicion a los factores de riesgo psico-
social, y

Llevar los registros sobre las medidas preventivas adopta-
das y los resultados de los exdamenes o evalnaciones clinicas.

Ademas indica que son aspectos a considerar den-
tro de los factores de riesgo psicosocial, aquellos que
derivan de la naturaleza de las funciones del puesto
de trabajo: las condiciones peligrosas inherentes al
mismo; cuando se realiza bajo condiciones inseguras;
que carga alta responsabilidad, o requiere de una in-
tensa concentracion y atenciéon por periodos prolon-
gados. (DOF, 13/11/2014 [5])

Por otra parte, para la promociéon de un entorno
organizacional favorable y la prevencion de la vio-
lencia laboral, el articulo 55 del Reglamento Federal
de Seguridad y Salud en el Trabajo establece que los
patrones deberan [5]:

Definir politicas para la bromocion de un entorno organi-
i<
zacional favorable y la prevencion de la violencia laboral;

Disponer de mecanismos seguros y confidenciales para la
recepcion de quejas por pricticas opuestas al entorno or-
ganizgacional favorable y para denunciar actos de violencia
laboraly

Realizar evaluaciones del entorno organizacional favora-
ble, tratindose de centros de trabajo que tengan mas de 50
trabajadores;

Adoptar las medidas preventivas pertinentes para comba-
tir las prdcticas opuestas al entorno organizacional favora-
ble y actos de violencia laboral;

Difundir entre los trabajadores las politicas para la promo-
cion de un entorno organizacional favorable y la prevencion
de la violencia laboral; los resultados de las evaluaciones del
entorno organizacional, asi como las medidas adoptadas
para combatir las prdcticas opuestas al entorno organiza-
cional favorable y actos de violencia laboral, y

Llevar los registros sobre las medidas preventivas adopta-
das y los resultados de las evalnaciones del entorno organi-
acional favorable.

Considerando los puntos descritos anteriormente la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, ha elaborado
un instrumento que permita prevenir las consecuen-
cias de los factores de riesgo psicosocial y promover
un entorno organizacional favorable, propiciando asi
el trabajo digno o decente.



ANALISIS DE LA NORMA OFICIAL MEXICANA
PROY-NOM-035-STPS-2016

La finalidad del Proyecto de la Norma Oficial Mexi-
cana PROY-NOM-035-STPS-2016 [2] es establecer
medidas para la prevencion de los factores de riesgo
psicosocial, promocién del entorno organizacional
favorable, y la atencién de las practicas opuestas al
entorno organizacional y de actos de violencia la-
boral, de modo que se propicien condiciones tales
como: mejora de las relaciones sociales en el trabajo
en las que se promueve el apoyo mutuo en la solu-
ci6n de problemas de trabajo, el respeto a la duracion
de las jornadas de trabajo; la prevencion de actos de
hostigamiento, acoso o malos tratos en contra del
trabajador, impulsar que los trabajadores desarrollen
competencias o habilidades y, en consecuencia, la
mejora de las condiciones de trabajo y la producti-
vidad.

La atencion de los trabajadores expuestos a acon-
tecimientos traumaticos severos es considerada en
el Proyecto, ya que sefiala que la identificacion de es-
tos trabajadores y la canalizacién para su atencion,
a través de la institucion de seguridad social corres-
pondiente.

Es importante lograr la sensibilizacion del traba-
jador, ya que tiene un papel fundamental en la gene-
racién de un entorno organizacional favorable y la
prevencién de los factores de riesgo psicosocial, mo-
tivo por el cual el Proyecto dispone como obligacion
la difusién de informacion referente a la politica de
prevencién de riesgos psicosociales; programas para
la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, las
acciones de promociéon de un entorno organizacio-
nal favorable y la prevencion de la violencia laboral,
asi como de los resultados de: las evaluaciones del
entorno organizacional y la identificacion de los fac-
tores de riesgo psicosocial, asi como las posibles alte-
raciones a la salud por la exposicion a dichos factores
de riesgo.

Es evidente sumergirse en la Norma Oficial Mexi-
cana  PROY-NOM-035-STPS-2016, para conocer
bajo esta 6ptica el concepto de Factores de Riesgo
Psicosocial, definiéndolos de la siguiente manera:

Son aquellos gque pueden provocar trastornos de ansiedad,
no orgdnicos del ciclo sueno-vigilia (ciclo circadiano) y de
estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de

las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de
trabajo y la exposicion a acontecimientos tranmaticos se-
veros 0 a actos de violencia laboral al trabajador, por el
trabajo desarrollado. . .

...Comprenden las condiciones peligrosas e inseguras
en el ambiente de trabajo; las cargas de trabajo cnando
exceden la capacidad del trabajador; la falta de control
sobre el trabajo (posibilidad de influir en la organizacion
) desarrollo del trabajo cuando el proceso lo permite); las
Jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley
Federal del Trabajo, rotaciin de turnos que incluyan turno
nocturno y turno nocturno sin periodos de recuperacion y
descanso; interferencia en la relacion trabajo-familia, y el
liderazgo negativo y las relaciones negativas en el trabajo.
(PROY-NOM-035-STPS-2016 [2]).

Ante la fundamentacion legal revisada se observa la
preocupacion actual por parte de las autoridades del
trabajo, ya que por mucho tiempo México no conta-
ba con una regulacion especifica para la prevencion y
deteccion de factores de riesgo psicosociales que pu-
dieran alterar o afectar la salud mental de los trabaja-
dores, hoy en dia el trabajador mexicano esta expues-
to a la explotacion al trabajar jornadas extenuantes,
a cumplir con demandas de diversa indole, a vivir en
un constante estrés, ademas de convivir con compa-
fieros que lejos de entablar una relacién empiatica, se
vuelva una relaciéon de competencia por quedarse
con el puesto, todo esto conlleva que el trabajador
sufra de diversos factores que le afectan su calidad
de vida, incluso llevarlo hasta la muerte, algunos de
dichos factores son el Burnout, estrés, karoshi, mob-
bing, somatizaciones, depresion, entre otros.

Mobbing como factor de riesgo

Para comprender la importancia de la Norma PROY-
NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo psicoso-
cial-Identificacién y prevencion, se analizara para
el presente trabajo; el fenémeno Mobbing, como
uno de los factores de riesgo psicosocial, ya que las
conductas que hoy se encuadran en el concepto de
mobbing, o acoso laboral en el trabajo, pueden ar-
gumentarse que estan relacionadas con la naturaleza
cambiante del trabajo y con las nuevas relaciones la-
borales surgidas a partir de la denominada globali-
zacion. En este sentido puede ser conceptualizado
como un nuevo problema, y no como una nueva in-
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terpretacion. El objetivo de realizar investigaciones
relacionadas es el de contribuir al reconocimiento del
problema, a la prevencion y erradicacion del mismo.

Las investigaciones respecto al trabajo alrededor
del mundo son amplias y diversas, para México y
América Latina, las investigaciones realizadas por De
la Garza [6] (2000) ayudan a comprender las rees-
tructuraciones productivas y su impacto en el trabajo.
Esta “nueva ciencia del trabajo” llamada asi por el
mismo De la Garza sefala los aspectos negativos que
la nueva era del capitalismo ha traido para los traba-
jadores de los diferentes sectores de la industria, asi
como la proliferaciéon del trabajo informal, autoem-
pleo y el desempleo (Villagran, S. 2014 [7]).

Dentro de esta misma linea de investigacion del
trabajo, se manifiestan temas que versan sobre prac-
ticas de acoso moral, violencia sexual y de género,
de discriminacion, hostigamiento y acoso sexual, que
han sido el estandarte de lucha para grupos feminis-
tas y de mujeres sindicalizadas en el mundo. Cabe
afiadir la existencia de otros antecedentes de repre-
sentaciones de violencia en el trabajo, tal es el caso
de la hegemonia de clases que se da dentro de las
organizaciones, en donde se destaca la violacion de
los derechos laborales como una forma de agresion
hacia los trabajadores. Todas estas practicas y actos
en perjuicio de los trabajadores forman parte del fe-
némeno mobbing,

Este fenémeno ha existido desde tiempos remotos,
aunque ha sido descrito e investigado a partir de la
década de los 80’s por Heinz Leymann [8], conocido
como el padre del concepto, por su profundidad y so-
lidez en el enfoque del problema, desarrollando una
teorfa y una metodologia para su estudio (Hirigoyen,
2001:73 [9]). En Estocolmo Suecia, Leymann y Gusta-
vsson (1984) [10] utilizaron el término mobbing para
referirse al acoso psicologico entre adultos en los lu-
gares de trabajo, el mismo Leymann (1996) [11], habla
sobre la confusion entre el estrés y el mobbing ya que
el contenido de la terminologfa no esclarece si el mob-
bing es la fuente del estrés o es resultado del mismo
(citados por Villagran, S. en 2014 [7]).

En el presente trabajo no se estudian los desenca-
denantes del estrés positivo o negativo que sufre el
trabajador, sino como el mobbing puede desencade-
nar reacciones adversas sobre el comportamiento ha-
cia el proceso de trabajo relacionado como un factor
de riesgo psicosocial.

De acuerdo a Delgadillo (2006:14) [12], el mob-
bing puede entenderse de la siguiente manera:

el acto daniino intencional (voluntario) emitido por un
mienbro o varios miembros de la organizacion, acto gue va
dirigido en contra de otra(s) personal(s) que tiende hacia la
eliminacion del(os) trabajador(es) de la organizacion; estos
actos pueden ser fisicos, econdmicos, psicoldgicos o sexuales,
generalmente se presentan de manera combinada y tienen
repercusiones en la salud del receptor.

Ila Norma de Factores de riesgo psicosocial-Identi-
ficacién y prevencion PROY-NOM-035-STPS-2016
(DOF, 26/10/2016) [2], define de la siguiente ma-

nera:

Violencia laboral: Aguellos actos de hostigamiento,
acoso o malos tratos en contra del trabajador, que pueden
danar su integridad o salud.

Acoso, acoso psicolégico: Aguellos actos que da-
fian la estabilidad psicoldgica, la personalidad, la dignidad
0 integridad del trabajador. Consiste en acciones de inti-
midacion sistemdtica y persistente, tales como: descrédito,
insultos, humillaciones, devalnacion, marginacion, indi-
ferencia, comparaciones destructivas, rechago, restriccion
a la autodeterminacion y amenazas, las cuales levan al
trabajador a la depresion, al aislamiento, a la pérdida de
su antoestima. Para efectos de esta Norma no se considera
el acoso sexual...

Hostigamiento: El ejercicio de poder en una re-
lacién de subordinacién real de la victima frente al
agresor en el ambito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas, y...

Malos tratos: Aquellos actos consistentes en insultos,
burlas, humillaciones y/ o ridiculizaciones del trabajador,
realizados de manera continua y persistente.

(DOF, 26/10/2016) [2].

La violencia organizacional implica altos costos a las
diferentes partes involucradas en el fenémeno: el pa-
tron, el empleado, el sector salud, el estado, la justi-
cia. Para ilustrar esto, el trabajo de Leymann (1990)
[11] apunta a sus repercusiones, pues marca que este
problema trae consecuencias en términos de “costos
de produccion mas elevados, mayores rotaciones de
personal, empeoramiento de la motivacioén laboral y
asi por el estilo”. Para la OIT (2005) [13] la violencia



en el trabajo dafia a la productividad por sus efectos
negativos y de distraccion sobre el ambiente de tra-
bajo.

Las repercusiones para las victimas de este tipo
de violencia, se presenta en la disminucién de la sa-
lud, la merma y trasgresion de los derechos labora-
les (Delgadillo, 2006) [12]. De acuerdo con Artazcoz
(2003) [14], el trastorno asociado mas habitualmente
al acoso moral es el sindrome ansioso depresivo y en
los casos mas graves se puede llegar al sindrome de
estrés postraumatico. Sin menoscabar las consecuen-
cias personales sobre el individuo y su familia. Field
(2005) [15] agrupa estas consecuencias en tres gran-
des categorias: a) pérdida de la carrera y el sustento;
b) separacion y divorcio; v, ¢) suicidio.

Juridicamente hablando, la violencia organizacio-
nal es un fenémeno trasgresor de los derechos pro-
clamados en la Declaraciéon Universal de Derechos
Humanos de la Organizacion de las Naciones Uni-
das. México esta adherido a esta declaracion y a los
acuerdos derivados de ella, mostrandose mas como
receptor que promotor de las leyes, viéndose condi-
cionado a firmar los convenios, porque en la Cons-
titucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
contempla la obligaciéon de cumplir con esos com-
promisos (Delgadillo, 20006) [12].

En la investigacion escandinava, el mobbing es
visto como fenémeno social extremo, provocado
por estresores sociales extremos de naturaleza bio-
légica con efectos psicolégicos que pueden ocasio-
nar cambios en el comportamiento, segun Lazarus
(1996) [16] describe que a condiciones psicosociales
muy malas en los lugares de trabajo pueden causar
reacciones de estrés biolégicas, medibles por la pro-
duccién de adrenalina en el cuerpo. Estimulando
sentimientos de frustracion, y pudiendo afectar sus
procesos psicologicos entre ellos la motivacion.

HALLAZGOS ENCONTRADOS DE
ACUERDO AL SUSTENTO TEORICO

Cabe sefalar que los hallazgos aqui mostrados es
solo una parte de un trabajo completo de investiga-
cién sin embargo para efectos del presente trabajo
se basa solo en el sustento tedrico validado desde un
analisis cualitativo

Conceptualizaciones de Mobbing

Hablar de mobbing es hacer referencia a un con-
cepto polisémico que permite hacer diferentes in-
ferencias al respecto. Para Goéngora (2002) [17] los
conceptos mas usados para referirse al mobbing son:

2> <<

“acoso moral en el trabajo”, “acoso psicologico en el
7, “psicoterror laboral” u “hostigamiento psi-

colégico en el trabajo”. El acoso psicologico puede

trabajo

representar una sofisticada forma de persecucion, de
hostigamiento psicolégico que un empleado puede
sufrir en su area de trabajo, la cual se caracteriza por:

a) Sutileza: se llama asi porque no son explicitas las
muestras de agresividad.

b) Continuidad en el tiempo: porque se da dentro
de un periodo que traec como resultado un des-
gaste principalmente de caracter psicoldgico.

¢) Busca, en ultima instancia, la exclusion, otillando
al acosado al abandono del empleo.

Es importante sefalar que no es necesario espe-
rar llegar a estos extremos para tomar acciones co-
rrectivas y preventivas al respecto, desde las primeras
acciones o conductas acosadoras deberfa frenarse a
partir de procedimientos de solidaridad con el ofen-
dido y la bisqueda de esquemas sociales de coopera-
cién y ayuda mutua.

El problema es que muchas veces no se percibe
como tal, es decir, se considera parte de cualquier
trabajo, que todos en el trabajo tenemos a alguien o
varias personas que nos estan molestando de manera
constante.

Ahora bien, el acoso no tiene que ser algo expli-
cito, de hecho se caracteriza por ser una practica si-
lenciosa que se apoya en la complicidad de los com-
pafieros del acosado. Esto se convierte en algo mas
complejo, cuando el acosador emplea argumentos
derivados de la actividad cotidiana. Por ejemplo: “es
el sistema no soy yo 7, “estdn miny
estresados, mmy tensos, compréndelos”, “aqui uno tiene que

23 ¢

$6lo son bromistas contigo

ganarse el lugar’.

Por otra parte, Einarsen y Raknes (1997) [18] de-
finen el acoso como una situacion donde uno o va-
rios individuos perciben continuamente durante un
periodo de tiempo actos negativos de uno o varios
individuos, en una situaciéon donde la persona tiene
dificultades para defenderse de esas acciones. Sobre-
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sale el hecho de que la persona acosada no cuenta
con los medios para poder defenderse, dichos me-
dios pueden ser psicologicos, sociales o administrati-
vos; en ocasiones no se defienden porque no tienen
clara consciencia que estan siendo sometidos a una
situacion de acoso, pueden percibir dicha situacion
como algo que ocurre en la instituciéon donde traba-
jan e incluso como gajes del oficio con la expectativa
de que en un futuro terminen las conductas hostiles.

Pinuel y Zabala (2001) [19] lo definen como un
continuo maltrato verbal y modal, que recibe un em-
pleado por parte de uno u otros, que se comportan
cruelmente con él con vistas a lograr su aniquilacién
o destruccién psicolégica y su salida de la organiza-
cion a través de diferentes procedimientos. Aqui es
evidente de que se vive en una cultura de vieja data,
desde nifo se sufre este tipo de acoso, que en su caso
se le conoce como bulling, uno crece con la idea que
ser objeto de burla es algo natural, algo que le toco
Vivir.

Son cuestiones que no sélo se presentan en la es-
cuela sino en la propia familia, con los hermanos ma-
yores; y son patrones de conducta que se reproducen a
lo largo de la vida. Es muy comun encontrar situacio-
nes donde un hijo, un hermano haya padecido algin
tipo de acoso por parte de sus familiares. Esto lleva a
pensar que esta problematica del mobbing tiene sus
origenes quiza no en el trabajo en si, sino en la familia,
desde los primeros afios de escuela, y en el trabajo se
reproducen estos patrones. No obstante, no se debe
olvidar que dichos patrones también aplican para el
acosador, que dentro del seno familiar se le permitie-
ran dichas conductas y que en la escuela sus companie-
ros también solaparan este tipo de situaciones.

Leymann (1996: 4) [11] pone de relieve el ataque
en grupo a alguien, lo cual también lo denomina
como terror psiquico.

Es una situacion donde la victima es sometida a una estig-
matigacion sistemdtica mediante, entre otras cosas, injusti-
cias (invasion de los derechos de las personas), que después
de algunos anios puede significar que la persona en cuestion
no estd en condiciones de encontrar empleo en su profesion
especifica. Los responsables de éste destino pueden ser o
comparneros de trabajo o la administracion.

En este sentido el mobbing no es fortuito, es una
situacion en donde el trabajador tiene que sopor-

tar al grado que su situaciéon de estabilidad emo-
cional se ve maltrecha, El mismo Leymann (1990)
[20] senala la presencia de una percepcion equi-
vocada al pensar que sélo se da en determinado
sector del mundo laboral, pero no, prevalece en
muchos otros sectores

Paro otros autores (Bermuidez y Garcia, 2012
[21]) significa la presencia de una multitud excitada
que rodea o asedia a alguien (en este caso a una
persona) o a algo (algin objeto) es decir, de manera
hostil, grosera; o bien, de una forma no amistosa, el
mobbing, en consecuencia, es una acciéon de carac-
ter colectivo, de una agrupacién de personas contra
algo o contra alguien. Leymann (1996: 27) [11] se-
nala: “E/ mobbing es un proceso de destruccion, se compone
de una serie de actuaciones hostiles, que, tomadas de forma
aislada podrian parecer no tener mayor importancia, pero
cuya repeticion constante tiene efectos perniciosos”. Precisa-
mente esta sutileza hace que mobbing no sélo que
sea identificado como tal, sino que las personas lo
vean como una conducta normal del ser humano.

Para Pefia y Sanchez (1998: 4) [22 ] el mobbing es:
...el atropello verbal, la seduccion patoligica, la manipulacion
psicdtica, el conflicto (permanente) sin solucion o via de escape,
el acoso con intrigas, perversidad, mentiras y la marginacion
0 mingoneo mds aterrador y electrificante sin la mds minima
compasion, piedad o misericordia alguna’”.

Esta definicién ya plantea el lado patologico del
mobbing, es decir, genera un dafio a la salud del re-
ceptor de caracter psicofisiolégico, y aunque pueda
sonar muy exagerada la definicién en su parte final,
al decir que se hace sin piedad y sin misericordia, esto
es real, la OMS en el afo 2010 declaré que a nivel
mundial de cada 100 personas, por lo menos una es
psicopata.

Los psicopatas tienen como caracteristica fun-
damental poderse integrar socialmente y pasar des-
apercibidos, ya sélo en el trato cotidiano se pueden
ir detectando ciertos rasgos no normales como el
darse cuenta que disfruta ver sufrir a los animales;
por ejemplo, el caso es que si se va a una sala de cine
seguramente se estara conviviendo con dos o tres
psicopatas, y qué decir de ir a un estadio de futbol.

Tipos de Mobbing

Las diferentes relaciones que se pueden establecer
entre acosador y acosado:



a) Acoso vertical. El acosador esta en posicién de
poder superior a la de su(s) victima (s), tratese de
poder social, econémico, laboral o jerarquico.

b) Acoso de abajo hacia arriba. Los acosadotes se
unen contra alguien que tiene una posicion supe-
riof.

¢) Acoso horizontal. El acosador esta en la misma
posicion de poder de su victima y se trata de un
acoso entre iguales. Es una situacion en la que el
acosador se vale de su fuerza fisica o “moral” para
hostigar a otra persona de su mismo nivel jerar-
quico o social.

d) Acoso mixto. Cuando varias de estas situaciones
se encuentran presentes a la vez en un acto de
acoso.

Perfil de Acosador y acosado

Pinuel y Zabala (2005) [19] definen a los “psico-
patas organizacionales”. Con las siguientes caracte-
risticas:

a) Capacidad superficial de encanto. Cuando son
identificados como acosadores, las personas de su
entorno lo encuentran sencillamente increfble.

b) Estilo de vida parasitario. Los esclavos suelen ha-
cer el verdadero trabajo del psicopata.

¢) Inflacién de la propia imagen ante los demas. To-
dos le deben todo, el psicopata organizacional
cree poder cobrarse en hostigamiento, humilla-
ciones, ataques, vejaciones.

d) Mentira sistematica. Poseen una gran capacidad
para mentir y para falsear la realidad.

e) Ausencia de remordimiento o de sentimiento de
culpa. Son incapaces de sentir ser responsables
por el dafio que estan causando. El psicopata es
incapaz de sentir pena o verglienza por sus actos.

f) Manipulacion. Para la eliminacién de los posibles
competidores, para la subyugaciéon y dominacion
de los débiles mediante la amenaza. L.a compra de
los fuertes mediante diferentes formas de pago.
El silenciamiento mediante amenaza o prebenda
de los testigos incémodos, la interferencia, defor-
macién y manipulacién de la comunicacion.

Por otra parte esta el acosado, puede ser cualquie-
ra que represente un peligro circunstancial o estruc-
tural para los acosadores, se ha constatado que gene-

ralmente las victimas entran en una de las siguientes
categorias (Pifiuel y Zabala, 2005):

a) Los envidiables. Se caracterizan por ser bri-
llantes, atractivas, especialmente talentosas, proposi-
tivas, por lo que cuestionan los liderazgos informales
con su sola presencia.

b) Los vulnerables. Son personas necesitadas de
afecto y aprobacion constante, dan la impresion de
ser inofensivos y encontrarse indefensos.

c) Los amenazantes. Son personas activas, efi-
caces, honestas y trabajadoras; lo que pone en evi-
dencia lo establecido o porque pretenden llevar a
cabo reformas o implantar una nueva cultura.

Somatizaciones en victimas de Mobbing

Independientemente del grupo al que pertenezcan,
Namie (2003) [23] identificé 33 sintomas de las per-
sonas acosadas, clasificadas en los rubros de afecta-
ciones organicas (hipertension, urticaria, colitis, ulce-
ras, gastritis), problemas psicologicos (estrés, suefio
intranquilo, pérdida de concentracién, conductas
compulsivas) y aspectos psicosomaticos (dolores de
cabeza, agotamiento fisico y mental, sensacion de
sentirse enfermo).

El mobbing (Myers, 2000) [24] pasa por una serie
de fases que se describen brevemente a continuacion.

1* Fase, de conflicto. En toda estructura organi-
zativa laboral surgen conflictos, diferencias, roces,
tanto por motivos de organizaciéon del trabajo
(asuncion de tareas, vacaciones), como por pro-
blemas interpersonales en las relaciones entre sus
miembros. Normalmente estas diferencias acaban
superandose, pero de enquistarse definitivamente
pueden suponer un punto de inflexiéon en las re-
laciones personales y el paso a una situacién que
puede degenerar en una segunda fase de conflicto.

2" Fase, de mobbing, El problema adquiere ya
mayores dimensiones, se estigmatiza y una de las
partes comienza a desarrollar acciones de hostiga-
miento con cierta asiduidad. En esta fase pueden
sumarse al hostigamiento otros compaferos de
trabajo (mobbing horizontal) o los responsables
jerarquicos de la organizacion. Esta fase, la mas
aguda de acoso, puede durar entre 15 y 18 meses
aproximadamente, en algunos casos el periodo es
mayor.
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3* Fase, de intervenciéon desde la empresa. En
este estadio el problema trasciende y llega a co-
nocimiento de la direccion de la empresa o ins-
tituciéon publica (siempre que no provenga di-
rectamente el acoso de dicha direccién sin que
exista otro superior por encima, pues entonces
esta fase no existe y se funde con la anterior),
que puede adoptar dos tipos de actitudes: una
de ellas es ignorar la existencia del mobbing o
bien minimizarlo. Y en casos muy aislados tomar
medidas para su correccion.

4* Fase, de marginacién o exclusion de la vida la-
boral. Finalmente, de no atajarse la problematica,
y de ordinario tras sucesivas temporadas de baja
laboral, el hostigamiento consigue su objetivo fi-
nal y el perjudicado acaba abandonando su pues-
to de trabajo, bien trasladandose (sobre todo si
es empleado publico y tiene esa posibilidad) bien
despidiéndose con o sin indemnizaciéon pactada
-siempre inferior a un despido improcedente-,
bien pasando en su caso, a percibir una pension
por las secuelas psiquicas del acoso(exclusion de-
finitiva del mundo laboral).

Expresiones subjetivas del mobbing

Las expresiones subjetivas del mobbing son variadas,
sin pretender la descripciéon completa de todas ellas,
se muestran las directamente vinculadas con el pre-
sente trabajo (Zabala, 2001 [25]):

Conformidad

Generalmente la conformidad se encuentra influida
por la ambigtiedad de las situaciones, es decir, que los
individuos tienden a conformarse ante la influencia
de un grupo cuando hay gran incertidumbre acer-
ca del rumbo de acciéon que se debe seguir en tales
situaciones. Esta ambigiiedad puede ser nociva y
representativa de mobbing, por la tendencia de los
grupos a mantener cierta postura ante determinadas
situaciones, por miedo a represalias, dafio laboral o
psicologico.

El conformismo social sepulta la motivacion, el
sentido de pertenencia y el disfrute del trabajo, por-
que no se percibe la necesidad del cambio, se aceptan
las cosas tal y como son, no se cuestionan. Algo que

va en contra de la naturaleza del ser humano. Esta
indiferencia del conformismo social puede represen-
tar una expresion de mobbing, porque expresa in-
diferencia, hace creer que no ocurre nada. Hay que
tomar en cuenta que cuando una persona es acosada,
un mecanismo de defensa es aparentar que no ocurre
nada, que todo marcha muy bien, es un tipo de ne-
gacion de su realidad. La pasividad e indiferencia es
engafosa, y de esta careta puede estar un sujeto que
sufre en su ambito laboral.

Sumision y emociones

Resulta de una solicitud explicita de un grupo sin au-
toridad real sobre un individuo para que cumpla con
algunos requerimientos y considerarlo como parte
integrante de esa comunidad. La expresion de la su-
mision esta sefialando que el acosado acepta el rol de
victima y el acosador como alguien que lo intimida y
amedrenta, esta sumision hace que afloren todo tipo
de emociones. Por otra parte, esta la categorizacion
para ubicar las definiciones de las emociones como
las que describe Fernandez (2008) [20]:

Categoria disruptiva

Las emociones son aspectos entropicos del ser hu-
mano, aspectos negativos. Son procesos inevitables
del hombre y no representan una aportacion para
el desarrollo psicologico del ser humano a lo largo
de su vida, las emociones son como una especie de
“impuesto” que hay que pagar para vivir y tener una
“personalidad”.

Categoria adaptativa

Esta basada en los principios darwinianos en donde
se plantea que la emocién es indispensable en el ser
humano no sélo para sobrevivir, sino para adaptarse
y evolucionar; aunque no esta muy claro, por ejem-
plo, bajo qué condiciones se tienen que dar, el miedo
por ejemplo es entendible pero ¢la felicidad también
es adaptativa?, sentre mas felices somos, evolucio-
namos mas como especie? Sin embargo la emocion
puede buscar una manera de adaptarse ante la situa-
cion de incertidumbre, tension, estrés que le genera
el acoso, y esto se ve reflejado en la manifestacion de
diversas emociones.



Categoria motivacional

Ver a la emociéon como un proceso estrechamente
relacionado con la motivacién, aunque no sea lo mis-
mo pero para su funcionamiento depende mutua-
mente. Por ejemplo si esta enojado es porque algo
lo “motivo”. Es decir, las emociones existen porque
hay algo que las motiva. En este caso es el mobbing
quien establece este tipo de motivos o motivaciones.

Ahora bien la sumisién y las emociones que ex-
presa un trabajador son o pueden ser resultado de
mobbing, a continuacién se mencionan algunas de
las mas importantes:

Laira

La ira es una emocion totalmente normal y general-
mente sana (Fernandez, 2008 [26]). Pero cuando esta
fuera de control se vuelve destructiva, puede condu-
cir a diversos problemas en el trabajo, en las relacio-
nes personales, y en la calidad general de la vida de
una persona, puede dar la sensacion de que se estd a
la merced de una emocién imprevisible y poderosa.
La ira es un estado emocional que varfa en intensi-
dad, yendo de la irritacion leve a la furia intensa.

Como otras emociones, esta acompafiada de
cambios fisiolégicos y biolégicos, cuando una per-
sona se enfada, su ritmo cardfaco y presion arterial
aumentan, al igual que los niveles de las hormonas
adrenalina y noradrenalina. La ira puede ser debida
a acontecimientos (en éste caso al mobbing), o bien
puede aparecer al preocuparse por problemas per-
sonales.

E/ miedo

Siguiendo con el mismo autor, es una emociéon que
tiene la funcién de supervivencia. Su misioén es con-
ducir a los organismos a distanciarse de los depreda-
dores y promover la sumision al miembro dominante
del grupo. La palabra miedo deriva de lo que es re-
pentino y peligroso. Es un estado emocional negati-
vo, aversivo, con una activacion elevada que incita a
la evitaciéon y el escape de las situaciones amenazan-
tes. Es una senal emocional de advertencia de que se
aproxima un dafo fisico o psiquico. También implica
una inseguridad respecto a la propia capacidad para
soportar o mantener una situaciéon de amenaza.

En general el miedo es una emocién producida
por un peligro presente y ligado al estimulo que lo
genera. Es importante, nos dice Fernandez (2008)
[20] , diferenciar el miedo de la ansiedad ya que el
miedo es una emociéon producida por un peligro
presente o inminente y ligado al estimulo que lo
genera. Mientras que la ansiedad se refiere a una
anticipacioén a un peligro futuro, indefinido e im-
previsible.

El miedo se activa por la percepcion de dafio o
peligro fisico o psiquico. Los estimulos desencade-
nantes pueden ser naturales o aprendidos por con-
dicionamiento clasico, o vicario. La causa del miedo
puede ser cualquier estimulo que el individuo consi-
dere amenazante o la ausencia de algo que propor-
ciona seguridad. En este caso puede obedecer a ac-
ciones o conductas acosadoras.

Ahora bien, también hay que sefialar que el miedo
no es exclusivo de la victima, también es una emo-
cién que se presenta en los acosadores, sus miedos
los llevan a hacer dafio a otros. Por eso se dice que las
personas “violentas” en realidad son cobardes, por-
que tienen tanto miedo de enfrentar una situacién
determinada que utilizan la agresividad para encubrir
lo vulnerables que en realidad son.

La tristeza

Segun Fernandez (2008) [26 | La tristeza es el sen-
timiento negativo caracterizado por un decaimiento
en el estado de animo habitual de la persona, que se
acompafia de una reduccién significativa en su nivel
de activaciéon cognitiva y conductual, y cuya expe-
riencia subjetiva oscila entre la congoja leve y la pena
intensa propia del duelo o de la depresion.

Para diferenciar tristeza e ira, cuando el suje-
to percibe que no existe ningun plan que le permi-
ta restablecer la meta perdida, entonces la emocioén
concomitante sera la tristeza. Si cree que si, sera la
ira. La tristeza empuja al abandono de la meta o a su
sustitucion por otra, mientras que la ira se centra en
su recuperacion.

La culpa
De acuerdo al autor Fernandez, (2008) [20], la culpa

funciona de la siguiente manera. Alguien emite un
mensaje destinado a recordar que se ha sido una
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mala persona por algo que se dijo o no se dijo, sin-
ti6 o no sintio, se hizo o no se hizo. La respuesta es
sentirse mal e incomodo en el momento presente.
O sencillamente se rompieron algunas reglas que
se le ensefian a un individuo y que se programa-
ron desde nifio(a) mostrandole que eran conductas
erradas.

La culpabilidad es, la emocioén que despilfarra una
mayor cantidad de energfa emocional. sPor qué? por
definicién, la persona se siente incémoda, inmovili-
zada en el presente por algo que ya paso, y no existe
culpabilidad por grande que sea, que pueda cambiar
la historia. El grado de inmovilizacién puede abarcar
desde una pequefia incomodidad hasta una severa
depresion o bien el suicidio.

La frustracion

Es una emocién en donde se da una situacion en la
que una expectativa, un deseo, un proyecto, una ilu-
sioén o una necesidad no se satisfacen o no se cumple.
Cuando ocurre esto, causa la frustracion, enfado, tris-
teza. Pero también es una vivencia. De manera que
puede ser al mismo tiempo un hecho o evento frente
al que hay varias reacciones diferentes. Se caracteriza
por el hecho de que hay un deseo, una ilusién, un
proyecto o necesidad que no se cumple. Es pues un
evento interno en relacién con una circunstancia ex-
terna. Manejar la frustracion es poner la energfa para
aceptar el evento interno manteniendo una posicion
valorizante de si mismo y activa en relaciéon con las
circunstancias del entorno.

Sugestion

Una manera de lograr la conformidad de uno o va-
rios individuos es mediante la sugestion. La suges-
tién representa un papel muy importante en la vida
cotidiana de los sujetos y en sus decisiones. Dicha
sugestion puede manifestarse en formas distintas
desde negar capacidades o potencialidades que se tie-
nen hasta pretender que se han desarrollado cuando
no es asi. El acosador puede hacer creer a su victima
que realmente esta mal, que hace mal su trabajo, que
su mala situacion laboral; él mismo la generd, que no
es apto para el puesto, que deberfa renunciar, etc. lo-
grando tal manipulacién y llevandolo a la sugestion,
creyendo lo que realmente no es.

Disonancia cognoscitiva

Es la incongruencia que existe entre lo que una per-
sona piensa y la manera en que se comporta. Esto
es comun; hay personas que tienen mucho potencial
pero dado su entorno tienen que mostrar una con-
ducta totalmente diferente. Detras de una persona
aparentemente pasiva, apatica, ociosa; puede guardar
en su interior un gran deseo de hacer cosas, de cam-
biar, de ser creativo en los diferentes ambitos de su
vida.

En ocasiones los individuos tienen la idea de que
sus dos tipos de pensamiento, el convergente y el di-
vergente no pueden convivir e interactuar de manera
eficiente. Que forzosamente tiene que predominar
de manera muy marcada uno sobre el otro, es decir, o
se es muy légico o se es muy imaginativo. No se con-
cibe la idea de que ambos aspectos pueden darse. De
ahi que se pueda caer en una disonancia cognoscitiva.

En la vida laboral sucede que los trabajadores
quisieran potencializar al maximo sus virtudes, sin
embargo el contexto lo obliga a limitarse a cumplir
con los procedimientos y métodos de trabajo que ya
estan establecidos y estandarizados y es ahi donde el
acoso laboral puede generar disonancias, porque el
trabajador puede creer que esta haciendo bien las co-
sas aunque el acosador le diga que no, esto no sélo le
genera un conflicto sino confusion y falta de claridad
de qué es lo que se espera de €.

CONCLUSIONES

Con la revision teorica se concluye que el mobbing
como uno de los factores de riesgo psicosocial que
afecta la salud y seguridad del trabajador de manera in-
dividual, también deteriora el ambiente organizacional
y sus diversos procesos, detectando algunas expresio-
nes en las organizaciones permeadas por Mobbing y
que sus repercusiones negativas inciden en la rotacion
de personal y la generacion de un clima laboral tenso.

Rotacién de personal

De acuerdo a Hernandez (2012) [27] la rotacion de
personal se utiliza para definir la fluctuacién de per-
sonal entre una organizacioén y su ambiente; esto re-
fiere al volumen de personas que ingresan a la orga-
nizacion y el numero que salen de ella.



La rotaciéon de personal se expresa mediante la
relacién porcentual entre las admisiones y los reti-
ros, y el promedio de los trabajadores que pertenecen
a la organizacion en cierto periodo. Como sistema
abierto, la organizacion se caracteriza por el flujo in-
cesante de recursos necesarios para desarrollar sus
operaciones y generar resultados. Por una parte, la
organizaciéon “Importa” recursos y energia del am-
biente, los cuales son procesados y transformados
dentro de la organizacion.

Por otra parte la organizacion “exporta” al am-
biente los resultados de sus operaciones. Entre los
insumos que la organizacién “importa” del ambien-
te y los resultados que “exporta” debe existir cier-
to equilibrio dinamico capaz de mantener las ope-
raciones del proceso de transformacioén en niveles
satisfactorios y controlados. La rotacién de personal
puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos
recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar
las operaciones y acrecentar los resultados o reducir
el tamano del sistema (mayores salidas que entradas)
para disminuir las operaciones y los resultados.

Este fenémeno es multifactorial, puede obede-
cer a una mala seleccion, capacitacion, promesas no
cumplidas, pésima seguridad e higiene, pero ademas
por mobbing;

Puede ocurrir que llega un momento dado don-
de el trabajador ya no soporta el acoso que recibe,
pudiendo tomar una decisién drastica, como setfa
renunciar y quedarse sin empleo, aunque siempre
buscara encontrar otro para poder renunciar sin tan-
ta incertidumbre de qué sera de él. Esto es algo mas
comun de lo que puede parecer, el problema es que
no esta del todo documentado, sin embargo eso no
significa que no exista, por lo que este trabajo aboga
por que se realicen mas estudios para determinar las
causas reales de la rotacion de personal y el papel que
juega el mobbing al respecto.

Clima laboral tenso

El origen de la nocién de clima laboral y su uso
en las organizaciones nos lleva a retroceder mas de
80 afios, hasta 1926 cuando Tolman buscaba una ex-
plicacion para la “conducta propositiva”, a través del
estudio de los mapas cognitivos que los individuos
tienen del medio ambiente. Pero no fue sino hasta los
trabajos experimentales de Lewin sobre los estilos de
liderazgo, que se introdujo el concepto de “clima”
para referir el vinculo entre la persona y el ambiente.

De ahi en adelante, en plena consonancia con la
industrializaciéon o segunda modernidad, autores —
principalmente estadounidenses o radicados en dicho
pais— iniciaron una nutrida producciéon bibliografica
que buscaba operacionalizar este concepto que pro-
metia nuevas e importantes ventajas potenciales a las
organizaciones capaces de visualizar este nuevo hori-
zonte de gestion.

La “subjetividad del trabajo” comenzaba a ser
materia de empleadores, jefaturas y asesores, particu-
larmente, como la expresién concreta de una época
que vefa en la industrializacion y en la tecnificacion
del trabajo, los pilares de una “sociedad moderna”.
Pese a su origen instrumental, el tratamiento del cli-
ma se ha vuelto una de las mas importantes deman-
das de los trabajadores, que ven en esta categoria una
posibilidad de expresion y participacién concreta y
formal, que ha de ser atendida por sus empleadores.

Al revisar parte de la produccién bibliografica
disponible, es posible advertir que en torno a este
concepto se han producido basicamente tres tipos de
definiciones: a) las definiciones centradas en la sub-
jetividad —o percepcién— de los individuos, también
llamadas definiciones de tipo intuitivo o analégico; b)
las centradas en las caracteristicas formales del medio
ambiente de trabajo u objetivistas; c) las que intentan
conciliar ambas aproximaciones también llamadas
interaccionistas.

Los motivos que pueden generar un clima labo-
ral tenso es multifactorial, pero las emociones, senti-
mientos, desgaste psicolégico, social que padecen los
acosados definitivamente se ve reflejado en el am-
biente de trabajo.

El acosador provoca un ambiente de malestar, de
intolerancia general que puede desembocar en mu-
chos conflictos, actitudes negativas que no solo afec-
ten a los trabajadores sino a la misma organizacion;
un clima laboral tenso mas que un problema como
tal es un sintoma que oculta el mobbing

Ademas es evidente que existen mas variables que
intervienen para que una organizaciéon sea procli-
ve para la aparicién y desarrollo de mobbing, tales
como: la falta de planeacion; estructura organizativa
mal disefiada con un amplio tramo de control y ri-
gida; Liderazgo negativo, autocratico o centralizado,
etc.

Por lo descrito en el presente documento se pue-
de observar al fenomeno Mobbing como factor de
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riesgo psicosocial, que afecta todos los ambitos del de identificaciéon y prevencion en beneficio de los
desempefio del trabajador, es por esto el reconoci- trabajadores, asegurando su salud fisica y mental, y
miento al surgimiento de la Norma Oficial Mexica- que previamente lo contempla nuestra Constitucion

na PROY-NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo  Politica de los Estados Unidos Mexicanos a 100 afios
psicosocial que en su propuesta determina las formas  de su nacimiento.
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