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Serie: Mobbing en México - apuntes para su fundamentacién
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Nota para el lector:

Hasta febrero de 2014, mis trabajos habian pasado por el filtro de un comité cientifico en
virtud de que fueron aceptados en varias de las ediciones anuales del Congreso Virtual de
Psiquiatria Interpsiquis, entre 2008 y 2014. Por razones ajenas a mi voluntad, a partir de
2014 no me ha sido posible localizar un evento académico y/o cientifico que reciba mis
trabajos. Por tanto, he optado por difundir mis escritos por mi cuenta. Solicito la
comprension del lector, quien podra constatar que son resultado de investigacion seria y/o
experiencia propia en la materia.

*k*k

Con la venia del (la) lector(a) debido a que no se estila en estos trabajos, he reservado un
espacio para una manifestacion que me parece necesaria.

**k*

Comentarios, sugerencias, aclaraciones, precisiones Yy/o criticas constructivas son
bienvenidos(as) en: luzdesiglos@yahoo.com.mx
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(...) con esta teoria viejisima de que una minoria organizada
le gana siempre a una mayoria desorganizada (...)

Lorenzo Meyer, programa Primer Plano, Canal Once,
22 de septiembre de 2014.

Existen especialidades juridicas méas cercanas todavia a lo
incégnito que a lo descubierto y explorado. Dos de ellas,
aungue no las Unicas, son las mencionadas, sobre todo en lo
que concierne a sus vertientes adjetivas: la constitucion y la
penal. (...) Asi, aquellos que gusten de lo seguro, de lo claro,
de lo establecido, de lo sistematizado y hasta de lo
perfeccionado, debieran optar por una especialidad ya muy
evolucionada. El derecho civil o el mercantil podrian ser una
buena seleccidn. Pero de ninguna el constitucional o el penal.

José Elias Romero Apis, periddico Excélsior, seccion
Opinién, pag. 15, 15 de agosto de 2014.

(...) Tengo que esperar algo de piedad / de alguien que jamas
ha sufrido / esta frustracién que la sociedad / siempre ha
generado en sus hijos (...) Rie la ley, se rie de mi / y me
sefiala otra puerta / por la que hoy seguro entrara / alguna
victima nueva (...).

Rata Blanca, “La Caja”, VII, 1997.

Introduccion

El primer epigrafe se aplica perfectamente a los procesos de acoso psicolégico laboral (en
adelante APL) o mobbing. No importa que el grupo acosador —sea establecido o situacional,
que detente poder o autoridad formal o informal, y esté conformado por dos, tres, cuatro o
mas personas— mienta, manipule los hechos, viole normas y destruya a un ser humano: esta
organizado. Tampoco importa que, ademas de la victima, haya dos, cinco o diez testigos
que también laboran en una organizacién integrada por 20, 100 6 1,000 personas: ni los
testigos ni el resto de los integrantes estan organizados para resolver algo de esta
naturaleza, o bien no saben y/o no les interesa organizarse... Y la victima suele ser
abandonada a su suerte. Generalmente gana la minoria organizada.

Siguiendo uno de los ejemplos de mobbing en su manifestacion original —es decir, entre
animales— expuesto por el etdlogo Konrad Lorenz en Sobre la agresion (1971:35-36) [1]
—de muchos ejemplos posibles, que pueden tomarse también de otros autores, sean
ornitélogos o etdlogos—, cuando un depredador, en este caso un zorro, Se acerca a un grupo
de gansos, estos emiten gritos y todos reaccionan acosando al zorro para que se aleje. Las
chovas, en cambio, los atacan. Lorenz describe diversos e interesantes ejemplos con
distintos animales. El punto es que, aunque se trate de una reaccion instintiva, es una
reaccion que implica organizacion. En cambio, en el caso de los seres humanos en el
contexto de un proceso de APL dentro de cualquier espacio de interaccion, nada de esto
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ocurre, salvo raras ocasiones: nadie avisa que, en este caso, alguien del mismo grupo esta
por atacar, y cuando finalmente ataca a un integrante en particular (incluso repetidamente, a
diferencia de lo que ocurre entre los animales), la mayoria de las veces nadie reacciona para
apoyarlo(a) ni sugiere unirse para defenderlo(a), por lo cual no se evita que el agresor
continde. Y peor aun: tampoco se impide que vuelva a hacerlo, sea a la misma persona u
otra.

Desde mi punto de vista, un auténtico caso de mobbing entre seres humanos deberia ocurrir
de forma similar a la observada entre animales, es decir como medida de proteccion y no de
destruccion.® Quiza sin proponérselo, un ejemplo muy claro fue proporcionado por el
psicologo Ifiaki Pifiuel en su libro Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicolégico en el
trabajo (2001:149) [2]. Cito:

(...) la confrontacion con el acosador, especialmente si es confrontado por varios (de
ahi la importancia de la solidaridad con la victima), le hace habitualmente
retroceder.

Un sindicato britanico de enfermeras ha establecido entre sus practicas anti-mobbing
la recomendacion, cuyos efectos han resultado casi milagrosos: cuando una
enfermera es objeto de maltrato (mote, insulto, ridiculizacién, etc.) por parte de
algin facultativo, el resto de las enfermeras presentes rodean inmediatamente de
manera fisica al agresor y le comunican que su comportamiento es inaceptable en el
seno de las relaciones de colaboracion que se requieren en el medio hospitalario. Le
exigen una disculpa explicita a la victima y le advierten que, de no disculparse y
asegurar que no volverd a producirse un comportamiento semejante, ninguna
enfermera de esa seccion ni de otras secciones aceptara trabajar con €l en ningln
caso.

La adopcion de esta sencilla medida ha hecho desaparecer casi por completo el
acoso laboral dentro de los hospitales en que se practica. En todos los casos, el
acosador se retracta y tiene buen cuidado de no volver a intentarlo. (Las cursivas son
mias)

Como podemos suponer, este comportamiento colectivo parece mas bien excepcional. ¢Por
qué realizarlo a partir de una sugerencia en lugar de que ocurra de forma natural? En otras
palabras: ¢Por qué no ocurre —o0 no suele ocurrir— lo mismo entre los seres humanos?
Quiza porque los seres humanos no tenemos mecanismos innatos de proteccion que
respondan en circunstancias que no ponen en peligro inmediato la vida; quiza porque esos
mecanismos, que tal vez deberian reaccionar en situaciones de hostilidad a partir de cierto
grado de peligro, han sido inhibidos y/o modificados culturalmente; quiza, como dice el
propio Lorenz en el mismo libro, el instinto de agresion —que promueve la conservacién de
la vida y la especie— no funciona adecuadamente en el hombre; quiza porque, retomando la

! Me parece que incluso todavia es necesario leer y estudiar con mas cuidado no sélo la obra de Lorenz en
particular, que contiene matices no abordados aln por la literatura especializada en APL o0 mobbing entre los
seres humanos, sino la literatura ornitolégica y etol6gica acerca del mobbing propiamente dicho (entre
animales, como mecanismo de proteccion y conservacion de la especie) en general. Hace muchos afios
aprendi de un amigo que “El texto sin el contexto es un pretexto” y creo que este aspecto del estudio del APL
0 mobbing lo confirma. Durante mas de cuatro décadas, paraddjicamente, se ha entendido al revés este
importante concepto — al respecto, véase mi ensayo Mobbing: ;debemos seguir llamandolo asi? Lorenz y
Leymann revisitados (2010), del cual estoy preparando una continuacion.
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observacion de Pifiuel, no existe solidaridad hacia la victima. O quiz& por otras razones,
que no es proposito discutir aqui. Lo cierto es que: 1) existe un fenémeno de violencia de
varios seres humanos contra uno en particular, al margen de cdmo se denomina a ese
fenomeno; y 2) predomina el hecho de que, sea voluntaria o involuntaria, la falta de
proteccion de unos hacia otros, incluso de uno mismo por uno mismo, esta directamente
vinculada con la carencia de organizacion.

Alguien podria contestar a lo anterior con algo asi: “Ese planteamiento carece de sustento
porque existen multiples instrumentos juridicos que protegen los derechos y la integridad
de las personas. Vivimos en un estado de derecho que regula, si no totalmente, casi
totalmente el desenvolvimiento de las personas, sin importar su condicion econémica 0
social”. Si fuera el caso, mi respuesta seria: de acuerdo, es cierto que existen muchos
instrumentos juridicos, pero no son aplicados de forma generalizada y en condiciones de
igualdad y objetividad. La realidad lo ha demostrado y lo sigue demostrando (en una
ponencia anterior expuse varios de los innumerables ejemplos y aqui muestro algunos mas):
la ley y la justicia no son ciegas, ni en México ni en otros paises. La proteccion de unos a
otros en su vertiente natural ha cedido ante los convencionalismos de las sociedades
excesivamente normadas, pero, al mismo tiempo, desinformadas y sobre todo
incongruentes, donde siguen predominando los intereses individuales y/o de grupo sobre el
interés y bienestar comun. Las personas no se ven como ciudadanos que pueden participar
en la toma de decisiones y siguen dejando que unas cuantas decidan por ellas. Esta manera
de ver las cosas propicia en buena medida la existencia de las minorias organizadas y las
mayorias desorganizadas. El analisis que presento aqui puede considerarse un argumento en
apoyo de tal postura. EI del APL es un terreno propicio para ver con claridad a una
sociedad mexicana [quiza excesivamente] normada, pero desinformada y sobre todo
incongruente, entendiendo por incongruente que en el discurso se manifiesta el respeto a 'y
la aplicacion de la ley y las normas en general, cuando en los hechos la ley y las normas son
ignoradas, violadas, manipuladas y/o hechas a conveniencia.

En la primera parte de mi trabajo ¢Coémo hacer viable una legislacion del Acoso
Psicoldgico Laboral en México?, publicado en febrero de 2013 [3] sefalé: “hasta el
momento no se ha tomado y solucionado oficialmente un caso en nuestro pais, por lo cual
no hay certeza acerca de la atencion y los resultados que pueden esperarse”. Y ese mismo
afio sucedieron dos cosas: en marzo, seis afios y siete meses después del primer intento de
regular el mobbing o APL en nuestro pais, se le dio paso a una iniciativa en el terreno
legislativo mexicano; y en septiembre un presunto caso” fue abordado oficialmente por una
autoridad mexicana. Concretamente, en marzo de 2013 el PAN present6 una iniciativa que
fue modificada y dictaminada a favor en octubre del mismo afio y luego aprobada por la
Cémara de Senadores y turnada a la Camara de Diputados en marzo de 2014. Sélo falta que
esa camara y el Poder Ejecutivo la aprueben para que entre en vigor, lo cual no ha ocurrido
hasta el momento de concluir este trabajo. A su vez, en septiembre de 2013 la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion atrajo un caso especifico, que fue cubierto por diversos
medios de comunicacion. En febrero de 2014 emitio su postura oficial respecto al mobbing

? Digo “presunto caso” porque, de acuerdo con la informacién oficial, aunque la demandante alegd que se
trataba de acoso laboral, la autoridad estimd que no habia elementos para demostrarlo. La informacion
disponible hasta el momento —incluso la proporcionada por la propia SCIN via sitio web oficial- impide un
analisis detallado, por lo cual me parece mas prudente referirme en este momento a ese caso como “presunto”.
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0 APL, a partir de la revision del caso: el fallo fue en contra de la demandante y establecio
cuatro criterios que todos los jueces en el pais deberan tomar en cuenta para determinar la
existencia o no de un proceso de APL o mobbing.

Debemos preguntarnos, entre otras cosas: ¢la postura de la SCIN y la iniciativa en curso
(tanto su version original como la modificacion aprobada en la Camara de Senadores,
turnada a la Camara de Diputados) son un avance cualitativo respecto a las mdltiples
iniciativas previas? Pero mas importante ain: ¢tales medidas son suficientes para abordar
apropiadamente el fendmeno/problema del APL en nuestro pais?, c;ambas medidas son
compatibles y complementarias, 0 no y por que?, ;qué podemos esperar en el corto plazo?
Aqui es donde tienen razén de ser el segundo y tercer epigrafes.

Por razones de tiempo y espacio, en esta ocasion me ocuparé Unicamente de las iniciativas
que fueron objeto de atencidn en el Congreso de la Unidn. Dejaré para mas adelante el
analisis de la intervencion de la SCJIN asi como de sus criterios, aunque puedo adelantar al
lector que hay carencias de diverso calibre, como podra apreciar en los documentos de los
cuales le proporcioné el vinculo arriba. Invito al lector a que conozca estos hechos, los
analice y aporte su punto de vista, pues eso es lo que se necesita: revisar y cuestionar
constructiva, propositivamente lo que estan haciendo las autoridades.

Este analisis presenta, en primer lugar, un resumen acerca del APL, con el propdésito de que
el lector se familiarice con los aspectos basicos de este fendmeno destructivo, con lo cual le
resultard méas sencillo abordar y comprender el contenido de los apartados siguientes.
Luego se ocupa de la iniciativa presentada en marzo de 2013 en la Camara de Senadores
acerca de la tipificacion y sancion del APL, asi como de la modificacion efectuada a dicha
iniciativa por las comisiones encargadas de su revision, que derivd en una iniciativa
practicamente nueva, cuyo dictamen se turné a la Camara de Diputados. No sobra insistir
en que no ha sido aprobada todavia por la Camara de Diputados ni por el Ejecutivo y por
tanto su aplicacion oficial esta pendiente.

Es pertinente aclarar al lector un par de cosas en este punto. Primero, que la presente
revision tiene como antecedentes directos dos ponencias de quien esto suscribe: ¢Como
hacer viable una legislacion del Acoso Psicoldgico Laboral en México? — Primera parte —
Las maltiples infracciones que implica el mobbing o Acoso Psicoldgico Laboral (APL),
2013 [3] y ¢ Cémo hacer viable una legislacion del Acoso Psicolégico Laboral en México?
— Segunda parte — Breve revision inicial de las iniciativas de ley en México, 2014 [4]. Este
trabajo puede considerarse una continuacion, incluso son complementarios, pero tiene el
distintivo de que esta dedicado a una iniciativa que tarde o temprano puede tener vigencia
en nuestro pais, dado el avance que ha logrado entre los filtros del aparato legislativo.
Puesto que la version original de la iniciativa que aqui retomo es igual a dos de las ya
expuestas en la primera parte, en diversos puntos los comentarios son similares aqui y en
general hago constante referencia a ambas. Solicito la comprension del lector por tal
insistencia.

Segundo, que comparto la opinidn de que el APL debe considerarse como un delito, pero
no como esta concebido por las iniciativas que he revisado hasta el momento,
reduccionistas y muy limitadas, sino a partir de un enfoque que presenté en las ponencias
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referidas, que intenta mostrar la complejidad del fendmeno, el cual aqui retomo, amplio y
refuerzo con la intencion de fomentar su andlisis, discusion y definicion, especialmente
desde el Derecho, para efectos de la tipificacion y la definicion de sanciones y reparacion.
El APL no debe subordinarse a ningln concepto, debe tener su propia identidad.

Dicho lo anterior, como consecuencia de las debilidades detectadas en la iniciativa original
y en el dictamen posterior, incorporé otros dos apartados:

El tercero, para compartir algunas reflexiones acerca del contexto en que se han creado las
iniciativas en materia de APL y especificamente acerca de cuatro elementos concretos de
dicho contexto, pues el estudio del APL, en las circunstancias actuales, no puede ni debe
cefiirse al fendbmeno como si fuera un objeto de estudio aislado y casi meramente
académico.

El cuarto apartado esta destinado a compartir algunas medidas que estimo basicas para
investigar un posible caso de APL o mobbing. De igual manera, incluyo algunas propuestas
de medidas de resarcimiento para las victimas y de sanciones para los perpetradores; en
ambos casos, con base en la linea trazada por Leymann, amplio el espectro para poner en la
mira a otras personas, instancias y entidades que suelen estar involucradas en los procesos
de APL, aspecto gue igualmente estimo necesario analizar para efectos de la tipificacion y
la definicion de sanciones y reparacion (una razon mas para insistir en que el APL no debe
subordinarse a ningun concepto, debe tener su propia identidad). Ambos apartados son un
adelanto de lo que actualmente tengo en desarrollo y la idea principal es fomentar también
una discusidn al respecto, pues las iniciativas no tocan estos temas ni por error.

En lo concerniente a la investigacion de posibles casos de APL, no existe, hasta donde sé,
un procedimiento Unico, ni tampoco uno que sea formal o informalmente obligatorio. Entre
los especialistas hay quienes han disefiado instrumentos y definido criterios (como el
psicélogo Heinz Leymann y el soci6logo Kenneth Westhues), quienes ademéas han
incorporado elementos de sus propias disciplinas (como la psicoanalista Marie France
Hirigoyen, el psiquiatra José Luis Gonzalez de Rivera y el psicologo Ifiaki Pifiuel), quienes
han fomentado una labor multidisciplinaria (como el Observatorio Vasco sobre Aco0so
Moral y el grupo brasilefio Asedio Moral en el Trabajo), etc. Asi, parte de la construccion
de estos conocimientos, traducidos en herramientas, criterios, procesos, procedimientos y
actividades ha ocurrido de forma significativa sobre la marcha, en la medida que se
conocen, abordan y resuelven los casos especificos, y que esos conocimientos son
compartidos, aplicados, mejorados, etc. Se trata de avances distintos, no homogeneos, de
diverso grado de alcance e impacto. Algo similar aplica respecto a las sanciones e
indemnizaciones. En algunos paises se crea una legislacion ex profeso, en otros se aplica la
normatividad existente, en otros se apela a la jurisprudencia, se abordan directamente
generando a su vez jurisprudencia, etc., con resultados variables.

Lo que comparto en ambos apartados se basa en mis estudios y también en mi experiencia.
Incluso en el sentido comin. No es sélo trabajo mio, también de quienes me han nutrido,
sea por la lectura, sea por el contacto e intercambio con victimas. Las sugerencias quiza
tampoco son del todo nuevas, no hay hilo negro: el lector puede encontrar multiples
referentes en la Internet que ayudan a clarificar el panorama, a definir y pulir criterios.
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Ofrezco lo que de momento me parece adecuado y pertinente para discutirlo —como ya
indiqgué— y comenzar a cubrir ese enorme hueco en nuestro pais. Por favor, no olvide el
lector que es un avance y no una propuesta acabada, que puede haber ajustes
posteriormente.

A los cuatro apartados les siguen los comentarios finales, las referencias y un anexo,
elaborado por quien esto suscribe, que contiene los datos béasicos de trece iniciativas
localizadas durante la elaboracion de este escrito.

De igual manera, no sobra decir que mi enfoque tiene limitaciones implicitas, por lo cual
hay o puede haber multiples aspectos que otros estudiosos o interesados vean y yo no. Eso
es parte de lo interesante de promover una colaboracion colectiva: entre todos podemos
hacer aportaciones, complementar y enriquecer el analisis, asi como tomar mejores
decisiones (cuando esto sea posible).

Finalmente, debo sefialar que no soy especialista en Derecho ni analista politico, ni
pretendo contar con conocimientos en ninguna de sus ramas y vertientes, respectivamente.
Sin embargo, me ha parecido necesario expresarme y algunas de mis posturas tocan de una
forma u otra esos terrenos. Es probable que varios de mis comentarios y apreciaciones den
motivo para aclaraciones y precisiones, las cuales seran bienvenidas. Sélo trato de dar mi
punto de vista con la intencion de contribuir a un debate mas amplio.

*kxk

Nota importante: es probable que para cuando este escrito sea publico algunos de los
vinculos estén rotos o hayan sido eliminados. Esta situacion es completamente ajena a mi
voluntad. Los incluyo tal y como los encontré en su momento, pero cualquier modificacion
posterior depende de quienes administran los contenidos de portales, sitios y paginas web.
Si el lector desea conocer alguno de los documentos referidos y no puede acceder, con
gusto le comparto una copia, previa solicitud a la direccién de correo electrénico
proporcionada en la pégina 2.
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Primera parte

Critica de la iniciativa aprobada por el Senado en 2014
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1. Acerca del mobbing o Acoso Psicolédgico Laboral (APL).

El APL, denominado originalmente mobbing, es una forma mas de violencia entre los
seres humanos, un fendmeno social de violencia grupal ampliamente extendido en las
organizaciones de trabajo y otros espacios de interaccion. El concepto fue introducido en
Suecia en 1969 por el médico aleman radicado en ese pais Peter Paul Heinemann, en un
articulo sobre el Apartheid, para sefialar un comportamiento agresivo entre escolares [1],
que después seria conocido como bullying. Desde principios de la década de 1980, el
psicélogo aleméan radicado en Suecia, Heinz Leymann, estudi6 este proceso dafiino y muy
destructivo entre los adultos en el &mbito laboral [2]. La investigacion realizada a partir de
entonces, incluyendo la documentacion de casos concretos, es abundante y se ha extendido
en todo el mundo. Muchos paises cuentan ya con una legislacién ex profeso.

Heinemann tomé la palabra mobbing del libro clasico del ornitélogo y etélogo austriaco
Konrad Lorenz El llamado mal. Para la historia natural de la agresion (1963), traducido al
inglés simplemente como On Agression y al espafiol como una combinacion: Sobre la
agresion, el pretendido mal. Sin embargo, Lorenz no cred ese concepto ni fue él quien lo
uso por primera vez: en su libro, atribuye vagamente la palabra a “los ingleses”. El
ornitélogo inglés Frank Finn usd ese término en 1904, en su libro The Birds of Calcutta
(Los Pajaros de Calcuta). Hasta el momento, es el referente mas lejano que he localizado y
pude verificar que lo usa en dos capitulos: EI Cuervo y El Gorrion. El trabajo de Lorenz -y
de los ornit6logos y etdlogos en general— sin duda es importante para entender el mobbing
entre los seres humanos. Gracias a estas disciplinas queda claro, por ejemplo, que el
término mobbing es aplicado al revés a esa forma de violencia entre los seres humanos
respecto a lo que sucede con los animales [3], pues entre éstos el proposito es preservar la
vida y conservar a la especie, mientras que en los seres humanos el proposito es dafiar,
excluir y/o destruir. Por tanto, es necesaria una revision mas detenida.

El término mobbing ha sido traducido al espafiol de distintas maneras. Entre las expresiones
mas usuales se encuentran “acoso psicologico laboral” y “acoso moral”, tomadas de los
trabajos de dos de los autores posteriores a Leymann mas reconocidos: Ifiaki Pifiuel y
Marie-France Hirigoyen, respectivamente. En 2007 Pefia, Ravelo y Sanchez [4] y en 2009
Pefia y Sanchez [5], propusieron traducirlo como “linchamiento emocional en el trabajo”.
En mayo de 2011, la Dra. Ligia Cortés fundament6 una propuesta para denominarlo
“Sindrome de Heinz Leymann” [6]. En julio de 2011, continuando la ardua labor de
encontrar un término adecuado para nuestro idioma, la Dra. Florencia Pefia puso en la mesa
el término “asedio grupal” [7]. Los medios de comunicacion suelen usar “acoso laboral”.

A pesar de esas propuestas recientes, es un hecho que todavia no existe consenso en
México respecto a la forma de Ilamarle en espafiol, por lo cual he preferido mantener el
término original y usar también, provisionalmente, “acoso psicologico laboral”.® En lengua

% En mi ponencia ¢Como hacer viable una legislacién del Acoso Psicoldgico Laboral en México? - Primera
parte - Las maltiples infracciones que implica el mobbing o Acoso Psicolégico Laboral (APL) (2013) afirmé
gue comparto la apreciacion de que el acoso psicolégico no es privativo del ambito laboral, y dije que aplicaré
el calificativo “laboral” por Gltima vez en las cuatro entregas que comprende ese proyecto. He concluido y
difundido dos. Las dos restantes estan en desarrollo, por ello sigo usandolo.
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inglesa, persiste el debate entre usar bullying y mobbing. En México se asocia claramente
bullying con el acoso escolar [violencia entre alumnos en la escuela] y mobbing con el APL
[violencia entre adultos en el ambito laboral y otros espacios de interaccion].

Puesto que no se trata de una introduccién propiamente dicha al tema, no es objetivo de
este apartado describir todos los aspectos concernientes al APL, ampliamente
documentados en la literatura especializada. La finalidad de este apartado es, como indiqué
en la introduccion del presente trabajo, familiar al lector con los aspectos basicos de este
fendmeno destructivo, para facilitarle la comprension de los apartados siguientes. Sugiero
enfaticamente al lector iniciar con la lectura de cuatro textos del Dr. Heinz Leymann:

e Mobbing y Terror Psicologico en los lugares de trabajo (1990) [8],

e El Contenido y Desarrollo del Mobbing en el Trabajo (1996) [2],

e Mobbing en el Trabajo y el Desarrollo de Trastornos por Estrés Postraumatico (1996)
[9], y si es posible, el siguiente en inglés:

e WORKPLACE MOBBING AS PSYCHOLOGICAL TERRORISM / How Groups
Eliminate Unwanted Members [Mobbing en el Lugar de Trabajo como Terrorismo
Psicolégico / Cémo los Grupos Eliminan a los Miembros Indeseados]* (2010) [10].

Asi como cuatro del Dr. Kenneth Westhues:

A Merced de la Pandilla (2002) [11],

Los Instrumentos Anti-Mobbing de Waterloo (2004) [12],
El Cruel Arte del Acoso Psicolégico (2006) [13] y
Mobbing en el &mbito académico (2011) [14]).

Una buena compilacién y sintesis se encuentra en ElI mobbing. Aspectos conceptuales y
cuestiones practicas para el médico de familia sobre las conductas de acoso psicolégico en
el trabajo, de Gonzéalez Rodriguez, Victor Manuel et al. [15] — recomiendo su lectura, al
igual que de los demas textos incluidos en el apartado de Referencias, para comprender
mejor el fendmeno y el problema.

Muchos hombres y mujeres alrededor del mundo, expertos reconocidos, se han dedicado al
estudio del APL. Baste mencionar algunos, ademas del Dr. Leymann (Suecia): Stale
Einarsen (Noruega), Andrea Adams y Tim Field (Inglaterra), Dieter Zapf (Alemania),
Marie France Hirigoyen (Francia), Ifiaki Pifiuel y José Luis Gonzalez de Rivera (Espafia);
Michael Sheehan y Brian Martin (Australia); Kenneth Westhues (Canada), Loraleigh
Keashley, Noa Davenport y Gary y Ruth Namie (Estados Unidos de América). En México,
destacan los trabajos de Manuel Pando, Florencia Pefia, Rocio Fuentes y Felipe Uribe.

Dentro de las diversas corrientes existentes en el estudio del fenémeno, quien esto suscribe
tiene como principales referentes las obras del pionero del estudio del fendmeno entre los
seres humanos en el &mbito laboral, el psicologo aleman nacionalizado sueco Heinz
Leymann vy las del socidlogo canadiense Kenneth Westhues, quien se ha enfocado en el

* Publicado originalmente en 1992, bajo el titulo Frdn mobbning til utslagning i arbetslivet (Posible
traduccion del sueco: Desde el mobbing hasta la exclusién en el lugar de trabajo).
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ambito académico, sin excluir las aportaciones de otros autores. En El Contenido y
Desarrollo del Mobbing en el Trabajo (1996a) [2], el Dr. Leymann lo define asi:

El terror psicoldgico o mobbing en la vida laboral implica una comunicacion hostil e
inmoral, que es dirigida de manera sisteméatica por uno o unos cuantos individuos
principalmente hacia un individuo que, debido al mobbing, es empujado a una
situacién de desamparo e indefensidn, siendo retenido alli mediante continuas
actividades de acoso psicoldgico. Estas acciones ocurren con mucha frecuencia
(definicion estadistica: al menos una vez a la semana) y durante un largo periodo
(definicidn estadistica: al menos seis meses de duracion). Debido a la alta frecuencia y
larga duracion del comportamiento hostil, este maltrato ocasiona un considerable
sufrimiento psicoldgico, psicosomético y social. La definicion excluye conflictos
temporales y se centra en un punto en el tiempo donde la situacion psicosocial
comienza a ocasionar condiciones psiquidtricamente o psicosomaticamente
patoldgicas.

(...) La definicion cientifica implicada por el término “mobbing”, por lo tanto, se refiere
a una interaccion social a través de la cual un individuo (rara vez mas) es atacado por
uno o mas (rara vez mas de cuatro) individuos casi diariamente y por periodos de
muchos meses, llevando a la persona a una posicién casi desamparada con un riesgo de
expulsion potencialmente alto. (Las cursivas en negritas son mias)

Por su parte, el Dr. Westhues lo define asi en A merced de la pandilla (2002) [11]:

Es una campafa apasionada y colectiva de parte de comparieros de trabajo para
excluir, castigar y humillar a un trabajador elegido como blanco. Iniciado la mayoria
de las veces por una persona en una posicién de poder o influencia, el mobbing es un
impulso desesperado de aplastar y eliminar al blanco. El impulso se propaga en el
lugar de trabajo como un virus, infectando a una persona tras otra. El blanco llega a
ser considerado como absolutamente aborrecible, sin cualidades compensatorias, fuera
del circulo de aceptacion y respetabilidad, merecedor s6lo de desprecio. Mientras la
campafia avanza, un rango constantemente creciente de estratagemas Yy
comunicaciones hostiles llega a ser visto como licito. (Las cursivas en negritas son
mias)

El Psic. Ifaki Pifiuel menciona que la sesion del pleno del Senado del 19 de junio de 2001
aprobo una resolucion sobre acoso psicologico en la cual citan su definicion (2001:55) [16].
El mismo cita dicha resolucién (2008:91) [17], que a continuacion transcribo:

En el ambito laboral, definimos el mobbing como el continuado y deliberado maltrato
verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan
con él cruelmente con objeto de lograr su aniquilacion o destruccién psicoldgica y a
obtener su salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos ilegales,
ilicitos, 0 ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que atentan contra la dignidad
del trabajador. El mobbing tiene como objetivo intimidar, apocar®, reducir, aplanar,
amedrentar y consumir, emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a

% En algunas versiones que circulan en internet donde se retoma esta definicién, se ha cambiado esta palabra
por “opacar” (Oscurecer, nublar / Superar a alguien en alguna cualidad — RAE 2015), quiza pensando que es
un error. Apocar significa “Aminorar, reducir a poco alguna cantidad” y “Humillar, abatir, tener en poco”
(RAE, 2015). Véase en: http://lema.rae.es/drae/?val=apocar
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eliminarla de la organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de agredir,
controlar, y destruir que suele presentar el hostigador, que aprovecha la ocasién que le
brinda la situacion organizativa particular (reorganizacion, reduccion de costes,
burocratizacion, cambios vertiginosos, etc...) para canalizar una serie de impulsos y
tendencias psicopaticas. (Pifiuel, 2001, pag. 55). (Las cursivas son mias)

De hecho, existen multiples definiciones y aunque todavia no se llega a un cabal consenso
entre los especialistas, hay elementos comunes (al revisar los materiales del apartado de
referencias, el lector tendré la oportunidad de conocer varias y compararlas). En un primer
esfuerzo por sintetizar mi manera de entenderlo, tratando de resaltar sus aspectos basicos y
tratando también de evitar los lugares comunes, en 2013 [18] defini el APL (mobbing)
como:

(...) un proceso social que ocurre en diversos entornos de interaccidon entre seres
humanos adultos, particularmente el laboral, proceso en el cual una o mas personas,
mediante una o varias actividades hostiles (comportamientos y/o acciones) que rara vez
involucran contacto fisico y con las cuales manipulan los hechos, efectuadas
repetidamente durante cierto periodo, generalmente prolongado, aislan y atacan a otra
gue ha sido elegida deliberadamente, para dafarla, estigmatizarla y finalmente excluirla
del entorno en cuestion y/o destruirla. Es comin que haya testigos, pero rara vez apoyan
a la victima. Tal proceso incluye las causas [los motivos del (los) acosador(es) y las
caracteristicas del entorno en su contexto particular y general, que favorecen la
ocurrencia del proceso], las actividades hostiles especificas dirigidas contra quien es
elegido(a) como blanco, asi como las consecuencias que tales actividades generan a
nivel personal, familiar, organizacional y social durante y después de su ocurrencia, asi
como el hecho de que sea permitido y tolerado dentro de las organizaciones.

Claro estd, es perfectible. Dos afios después sigo pensando lo mismo, aungue creo que debo
agregar, con toda certeza, que son comunes la ocurrencia de infracciones y la violacion de
derechos a lo largo del proceso de acoso por parte de quienes lo llevan a cabo. Tales
infracciones y violaciones constituyen en muchos casos atentados contra la dignidad de las
personas elegidas como blanco.

Respecto al desarrollo del proceso de APL, Leymann identifico cuatro fases estereotipicas,
descritas en sus articulos Mobbing y Terror Psicoldgico en los lugares de Trabajo (1990)
[8] y EI Contenido y Desarrollo del Mobbing en el Trabajo (1996a) [2], las cuales hasta la
fecha mantienen su esencia aunque estudios posteriores han enriquecido la comprension de
cada una, e incluso han incorporado otras. Las cuatro fases son:

1. Incidentes Criticos. Cito a Leymann [8]: “Con respecto a las situaciones
investigadas, se sabe que la situacion activadora mas frecuentemente observada es un
conflicto (por lo general sobre el trabajo); pero no se sabe mucho en detalle acerca de
incidentes criticos y otros probables estados activadores en la vida laboral.
Hipotéticamente, esta fase es muy corta y la fase siguiente sera iniciada tan pronto como
los comparieros de trabajo de la persona enfocada y la administracion revelen acciones
de estigmatizacion”. Y luego [2]: “La situacion desencadenante es la mayoria de las
veces un conflicto. EI mobbing puede, por lo tanto, ser visto como un conflicto
intensificado. No se sabe mucho acerca de lo que conduce al desarrollo de un conflicto
hacia una situacion de acoso psicologico. Hipotéticamente, la primera fase de acoso
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psicologico (la cual, para ser exactos, jno es mobbing todavia!) puede ser muy corta,
mientras que la siguiente fase revela acciones de estigmatizacion por parte de

* : e - 6
compafieros de trabajo o la administracion de talleres”.

De acuerdo con lo anterior, la fase 1 todavia no es el acoso propiamente dicho, si no lo
que le antecede, lo que de una forma u otra pone frente a frente a los futuros
blanco/victima y acosador(es). Comunmente es un conflicto sobre el trabajo, como
sefialo el Dr. Leymann, pero puede haber otras situaciones o condiciones, como puede
apreciarse en Westhues (2006:4 — version traducida) [13]: “Los acosadores psicologicos
aprovechan un incidente critico, algun mal comportamiento real o imaginado que
pretenden es la prueba de la falta de mérito del blanco para continuar en el compromiso
normal de la vida académica” (y por extension, agrego, de la vida laboral), asi como en
Fuentes (2014:66) [19]: “parece que todo se desencadena a partir de situaciones simples
y cotidianas: una pequefia discusion, un saludo no correspondido por accidente, en un
principio es eso, lo simple; pero pronto se elevara de intensidad, si no es abordado con la
suficiente antelacion, se pierde la comunicacion y se manejan dobles discursos (...)”. En
una linea similar, Pifiuel (2008:147) [17] indica que “La situacion desencadenante del
acoso suele verse como un conflicto, una diferencia de opiniones, un malentendido, un
desencuentro que en un momento determinado adquiere mayor proporcion, y se agrava
rapidamente”.

De igual manera, las causas del APL pueden ser multiples, como sefialan por ejemplo
Westhues, 2006 [13] y 2011 [14], Zapf, 1999 [20], y Fuentes y Lara, 2011 [21] (véase la
figura 1, pag. 31).

A mi entender, el evento desencadenante puede estar relacionado directamente 0 no con
la causa del acoso, es decir, estos incidentes perfilan en mayor o menor medida el/los
motivo(s) que llevan a una o varias personas a elegir y posteriormente acosar a otra en
particular. Mientras los primeros pueden ser relativamente faciles de identificar, los
segundos pueden tomar mas tiempo para ser descubiertos. Los primeros pueden dar
pauta para que surja animosidad hacia el futuro blanco/victima o bien s6lo ser un
pretexto para ejercer la violencia posterior; los segundos son el sustento de los esfuerzos
deliberados por excluirlo y/o destruirlo. Por ejemplo, en el caso de Leif [8] el evento
desencadenante fue que se burlaron de él hasta que exigidé que terminaran los chistes
sobre su acento, y el motivo del acoso fue la envidia de su salario. Conozco un caso en
el que la informacion apuntaba a que la situacion activadora fue un concurso de
oposicién, mientras que entre los motivos estaban el competitivo perfil profesional de la
victima y el cuantioso presupuesto asignado al area a cargo del puesto por cubrir. En
cambio, negarse a proporcionar favores sexuales, a participar en actividades ilicitas, a
firmar una renuncia por simple instruccion y sin ameritarlo, o bien prejuicios raciales o
de otra indole, pueden ser motivos directos del acoso.

® La frase original en ingles dice: (...) by colleagues or shop-floor management.” La expresiéon “shop floor”
significa zona de produccidn, area de produccion, zona del taller, taller (véase en Wordreference), obreros o
bases sindicales. La forma compuesta “shop-floor management” se refiere a los responsables de los talleres.
Por extension, puede entenderse como equivalente de los supervisores.
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Desde mi perspectiva, quizd lo mas significativo de esta primera etapa no es cual
incidente activa o desencadena el proceso de acoso si no, siguiendo a Leymann, que el
incidente —cualquiera que sea— no es controlado y resuelto a tiempo, que se permite que
se desarrolle e intensifique. Lo mismo aplica para las etapas siguientes. Por ello es
clave centrar los esfuerzos para que cualquier incidente no rebase este nivel.

2. Mobbing y Estigmatizacion. Cito a Leymann [8]: “Muchas de las acciones
comunicativas que pueden observarse ocurren con bastante frecuencia en la vida
cotidiana. Pero dentro del marco del fendmeno de hostigamiento, tienen un efecto
perjudicial, ya que estas acciones son utilizadas constante y sistematicamente durante un
largo periodo, con la intencién de causar dafio (o poner a alguien fuera de combate).
Todas las acciones observadas tienen el comdn denominador de estar basadas en el
deseo de "meterse con una persona™ o castigarlo(a). Asi, la manipulacion es la principal
caracteristica del suceso”. Y también [2]: “Las actividades de acoso psicolégico pueden
contener un amplio nimero de comportamientos que, en la interaccion normal, no son
necesariamente indicativos de agresion o expulsion. Sin embargo, ser sometido a estos
comportamientos casi diariamente y durante mucho tiempo puede cambiar su contexto y
pueden ser utilizados para estigmatizar a la persona en cuestion. En realidad, todos los
comportamientos observados, a pesar de su significado normal en la comunicacion
cotidiana normal, tienen el comdn denominador de estar basados en la intencion de
‘meterse con una persona’ o castigarlo(a). Por lo tanto, la manipulacién agresiva es la
caracteristica principal de estos sucesos”.

Aqui el blanco ya ha sido elegido e inician las actividades de acoso psicoldgico
propiamente dicho en su contra. La etapa esta constituida por actividades hostiles,
acciones concretas utilizadas constante y sistematicamente durante un largo periodo, con
la intencion de causar dafio y estigmatizar (marcar, infamar) a la persona elegida, lo cual
prepara el terreno para la exclusion y/o destruccién del blanco/victima. Se manipulan:

La reputacién de la victima

La comunicacion de/hacia la victima

Los vinculos sociales de la victima

La posibilidad de cumplir con su trabajo, y
Su salud

Las actividades hostiles se encuentran enlistadas en diversos instrumentos: LIPT
(Leymann), LIPT-60 (Gonzalez de Rivera, Rodriguez-Abuin), LIPT-80 (Abajo),
Conductas de mobbing clasificadas por factores (Zapf, Knors y Kulla), Escala de
Hostigamiento en el Trabajo (WHS, Bjorkqvist, Osterman y HjeltBack), Escala
CISNEROS (Pifiuel), Cuestionario sobre Acoso Moral (Hirigoyen), Cuestionario de
Actos Negativos-Revisado (NAQ-R, Einarsen y Hoel), etc. Sin embargo, las actividades
hostiles no se limitan a las identificadas por Leymann —quien advirtié similitudes a pesar
de y variaciones derivadas de las diferencias culturales (Leymann, 1990 [5] y 1996a [6])
— v los otros estudiosos; en tal sentido, autores como Niedl (1995) y Hubert y Veldhoven
(2001) —citados por Iglesias et al. (2007) [22]- coinciden en sefialar la influencia del
factor cultural.
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Como ejemplos concretos, a continuacion enlisto los trece comportamientos mas
recurrentes segun la encuesta que realicé en 2008 aplicando la Escala CISNEROS a 52
personas [23]:

1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él

5. EvalGan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada

2. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme, o me hacen «invisible»
7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido

15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo no importa lo que haga

16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos
18. Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes
23. Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar» (provocacion)

34. Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones 0 ascensos

36. Recibo una presidn indebida para sacar adelante el trabajo

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

Debo agregar, con base en lo expuesto en la primera parte de ;Cémo hacer viable...?
[18], que estos comportamientos no son Unicamente comportamientos o acciones
hostiles, violentos(as), también pueden constituir, al mismo tiempo, infracciones de las
normas vigentes y/o violaciones a los derechos de la persona afectada, asi como los
eventos traumaticos.

3. Administracion de Personal. Cito a Leymann [2]: “Cuando la administracion
interviene, el caso se convierte oficialmente en ‘un caso’. Debido a la estigmatizacion
previa, es muy féacil juzgar mal la situacion como culpa de la persona sometida. La
administracion tiende a aceptar y asumir los prejuicios producidos durante las etapas
anteriores. Esto con mucha frecuencia parece ocasionar el deseo de hacer algo para
‘deshacerse del mal’, es decir la victima. Esto la mayoria de las veces da como resultado
graves violaciones de los derechos, ya que la administracion de personal se rige por la
legislacion laboral. En esta fase la victima finalmente queda marcada/estigmatizada
(Jones, 1984). A causa del error fundamental de atribucion, los colegas y la
administracion tienden a crear explicaciones basadas en las caracteristicas personales y
no en los factores ambientales (Jones, 1984).” Este puede ser el caso particularmente
cuando la administracion es responsable del ambiente psicoldgico en el trabajo y quiza
se niegue a aceptar la responsabilidad de la situaciéon”. Lo siguiente [8] también tiene
relevancia: “La administracion tiende a asumir los prejuicios de los comparieros de
trabajo de la victima. Este es uno de los resultados de la situacion de acoso psicoldgico,
lo que convierte a la persona en un individuo marcado. Aquellos que estan alrededor
regularmente suponen que la causa del problema radica en la personalidad anormal de la
victima (es decir, uno observa el comportamiento defensivo de la victima y a partir de
eso saca la conclusién de que la victima padece un problema de personalidad)”.

” Aunque en el original en inglés esta expresado en plural (“fundamental attribution errors™), es singular. Asi
denomind Lee Ross en 1977 a la tendencia a explicar el comportamiento de una persona en funcion de sus
factores de personalidad, sin considerar, 0 minimizando, la situacion o contexto (por ejemplo, aspectos
sociales y ambientales) en que el comportamiento ocurre. Fuente: David G. Myers, Psicologia Social. Mc
Graw Hill, cuarta edicion, 1997.
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Estd claro que en esta fase lo comin es que la administracion falla en abordar
apropiadamente el caso y, por si eso fuera poco, incrementa la violencia contra el
blanco/victima. No realiza una investigacion seria, imparcial y rigurosa de los hechos, ni
la solicita.

Como indique respecto a la fase 2, las violaciones de derechos (y las infracciones de las
normas) pueden ocurrir desde antes, de manera que las que llegase a cometer la
administracion desde esta fase 3 serian adicionales.

4. Expulsion. Cito a Leymann [6]: “Por lo que a la situacion de acoso psicologico en el
lugar de trabajo se refiere, los efectos sociales de la expulsion de las personas de la vida
laboral mucho antes de la jubilacion son bien conocidos. Esta situacion es
probablemente responsable del desarrollo de enfermedades graves (Groeblinghoff y
Becker, este nimero; Leymann, 1995c; Leymann y Gustavsson, este namero) que
provocan que la victima busque ayuda médica o psicoldgica. Sin embargo, como ha sido
sostenido, la victima muy facilmente puede ser incorrectamente diagnosticada por los
profesionales, ya sea por incredulidad de la historia de la persona o por no molestarse en
investigar los eventos sociales desencadenantes”.

En su articulo Etiologia e incidencia del Mobbing en el Trabajo - Una vision general de
la investigacion previa (1993) [24], Leymann informa que esta fase suele derivar en
licencia por enfermedad a largo plazo, jubilacion anticipada, indemnizacion por despido
e incluso ingreso a un hospital psiquiatrico. Cualquiera de estos resultados puede
implicar que el blanco/victima quede fuera del mercado de trabajo.

Consecuencias

En 1990 [8], Leymann identificé diversas consecuencias del APL.: efectos psiquicos [0
psicolégicos], sociales, psicosomaticos y psiquiatricos a nivel individual para el
blanco, asi como consecuencias econdmicas para la Organizacion y para la
Sociedad. En 1996a [2], enfatiz6 los efectos para la sociedad, la organizacion y la
victima. Entre las funestas consecuencias de este proceso social destructivo, la persona
afectada puede desarrollar —en palabras de Leymann— “condiciones psiquiatricamente o
psicosomdticamente patologicas”, y [entre los casos mdas severos]| “contraer
enfermedades graves o cometer suicidio” — en este sentido, veanse su articulo Mobbing
en el Trabajo y el Desarrollo de Trastornos por Estrés Postraumatico [9], asi como el
articulo La valoracion médico-legal del mobbing o acoso laboral (2003), de Gonzalez
de Rivera y Lopez [25], como minimo. De igual manera, “El riesgo de que la posicion
profesional de la victima se estanque o incluso empeore es elevado (esto esta bien
demostrado en el estudio de Knorz y Zapf, 1996). La expulsién del empleo puede
facilmente convertirse en una situacion en la que el individuo en cuestion es incapaz de
encontrar cualquier trabajo en absoluto, lo que significa que él o ella es esencialmente
expulsado(a) del mercado laboral (p. ej. Grund, 1995)” [6].

En seguida, Leymann agregd acertadamente que “Visto desde esta perspectiva, efectos

negativos adicionales probablemente serdn detectados en la investigacion futura”: la
literatura especializada es abundante respecto a los maltiples dafios que causa el APL a
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nivel individual y cada vez hay més respecto a los demas niveles y areas (familiar,
organizacional, social, etc.). Los dafios que comunmente ocasiona esta forma de
violencia no se limitan al momento en que ocurren ni a la persona que los recibe. Los
dafos pueden extenderse indefinidamente en el tiempo y el espacio, afectando tanto la
salud psicoldgica como fisica de la victima; afectando sus garantias individuales y sus
derechos en general; afectando también otras importantes relaciones sociales: de pareja,
familiares, de amistad y comunitarias. Por si eso fuera poco, los dafios suelen dificultar o
incluso imposibilitar su estabilidad laboral y empleabilidad, temporal o
permanentemente. En casos extremos, la victima opta por el suicidio. Es una cadena que
inicia con el atague a un individuo y atraviesa sus diversos circulos de accion,
alcanzando a la organizacion, a la sociedad y al Estado.

En El cruel arte del acoso psicologico [13], el Dr. Westhues resume un lamentable
hecho comun: “La persona elegida como blanco de la humillacion intensa y colectiva es
normalmente marcada de por vida”.

Nota acerca de los modelos de etapas

En un tono de critica constructiva, Pefia y Sanchez (2009) [26] escribieron lo siguiente con
motivo del modelo de siete etapas de Parés (y en general cualquier modelo que incluya
varias etapas secuenciadas):

La literatura reconoce siete fases por las que suele pasar el proceso de linchar
emocionalmente a alguien (...). ES necesario sefialar que la vida es azarosa y compleja,
lo mismo que la dinamica de los espacios laborales, por lo que es dificil poder afirmar
gue todos los casos de acoso laboral pasan irremediablemente por estas etapas, en esa
secuencia.

Y maés adelante, al plantear nuevos problemas de investigacion sobre el fendmeno,
agregaron:

Igualmente, creemos que debe de superarse el “etapismo” con el que ha sido analizado
el desarrollo del mobbing. (...) Asi que las “etapas” (...) deben ser vistas como un
modelo de estudio, que rara vez se verifica en la realidad, sin embargo, la secuencia del
escalamiento del acoso laboral y sus razones, si deben ser indagadas en cada caso
particular.

Comparto la opinion en el sentido de que no puede esperarse que todos los casos encajen en
el modelo como si fuera una receta. Los hechos no deben ajustarse forzosa y
milimétricamente al modelo, mas bien éste debe sernos de utilidad para interpretar y
comprender lo que esta sucediendo y por qué.

Desde mi breve experiencia, puedo confirmar que el desarrollo de estas fases (incluso de
fases previas, intermedias o posteriores, propuestas por otros autores) no necesariamente
ocurre de forma lineal en todos los casos; segun las caracteristicas de cada uno, algunas
pueden no ocurrir y otras pueden incluso empalmarse. Ejemplos: no ocurre la fase de
enamoramiento o seduccién, las agresiones pueden continuar en las fases 3 y 4 e incluso
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después de la expulsion; una persona puede requerir apoyo médico y/o psicolégico desde la
segunda fase, y apoyo legal desde la tercera y mas alla de la cuarta, etc.

Todo depende de como se van definiendo los hechos e interrelacionando los componentes.
Sin embargo, no en balde Leymann informé que encontrd un curso estereotipico con pocas
variaciones después de revisar cientos de casos; por lo que a mi respecta, hasta el momento
en todos los casos que he tenido oportunidad conocer, he identificado con suficiente
claridad cada una de las cuatro etapas de su modelo. Esto no quiere decir que tenga la
certeza de que en los proximos sucedera lo mismo: estoy abierto a las posibles variaciones.
Desde mi punto de vista, lo valioso de las fases o etapas es que constituyen un referente que
ayuda a comprender el desarrollo del proceso, identificar su grado de avance y valorar la
gravedad del caso.

Continuemos. En un esfuerzo de sintesis que no pretende ni puede ser exhaustivo, retomo la
breve descripcién que hice del proceso en mi ponencia Un caso de Mobbing en la
Administracién Publica en México (2008) [27], basandome en el modelo explicativo del
psicélogo Ifaki Pifiuel, pero ahora incorporando algunos ajustes derivados de lecturas
posteriores y de experiencias en la atencion de algunos casos:

El acosador (quien posee 0 puede poseer de antemano uno o0 varios de los rasgos de
personalidad paranoides, psicopaticos y/o narcisistas), por envidia, celos, complejo de
inferioridad, inseguridad, miedo a ser desplazado o que sea evidenciada su ineptitud,
mediocridad profesional, prejuicios, intereses creados u otro(s) de los multiples motivos
registrados por la literatura especializada, percibe a la victima como alguien
amenazante, aborrecible o vulnerable, lo suficiente como para considerar que debe
eliminarla. Entonces, a partir de un incidente, inicia el trato hostil, intentando demostrar
su dominio y superioridad, sin importarle los dafios que pueda causarle ni a la victima
ni a la organizacion (lo cual tiene mas consecuencias, porque implica a mas personas y
niveles).

El acosador efectlia sus ataques, en la medida de lo posible, en secreto, en privado,
aunque también puede hacerlo abiertamente, con apoyo explicito o tacito de otros
(jefes, compafieros y/o subordinados) que colaboran activa o pasivamente, de quienes
callan deliberadamente por conveniencia, también con el soporte involuntario de
quienes callan por miedo a represalias y/o con el soporte adicional de quienes callan por
indiferencia. El proposito es, como lo identificé Leymann, aislar a la victima, dafiar su
imagen publica —personal y profesional— y generar asi condiciones que justifiquen su
estigmatizacion como alguien indeseable de quien deben deshacerse, y por tanto
justificar también su posterior exclusion y/o destruccion.

Las caracteristicas de la organizacion (sea laboral o de otra indole) son un factor clave.
El establecimiento de objetivos claros, medibles y alcanzables; de funciones y
responsabilidades claras, definidas y razonables; de una organizacion del trabajo
eficiente (procesos, actividades y procedimientos claros, bien delimitados, agiles,
orientados al resultado; cargas de trabajo razonables), de comportamientos
organizacionales sanos (ética profesional, respeto mutuo, colaboracion, adecuada
gestion de conflictos, etc.) y el cumplimiento de las normas vigentes y aplicables, entre
muchos aspectos mas, dificultan la ocurrencia del acoso. Si la organizacion es toxica,
entonces no cumple con varias 0 ninguna de las condiciones anteriores y fomenta tanto
el desarrollo del acoso como el encubrimiento del (los) acosador(es).
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El proceso puede constar de una o varias actividades hostiles, que ocurren con una alta
frecuencia que se mantiene durante un largo periodo (meses, afios). La experiencia me
indica que un proceso de APL comunmente consta de varias actividades hostiles, de tal
manera que inicia con una a la cual se van agregando otras, intensificando asi el dafio y
la posibilidad de que la victima se vaya por su cuenta o sea expulsada. Algunas de las
actividades pueden variar en su frecuencia y duracion, pero no por ello pierden
potencial para ser dafiinas. EI APL es, literalmente, un asedio y un bombardeo; también,
como un campo minado, pues la victima no sabe como y en qué momento sera
agredida. La mayoria de las actividades hostiles, si no todas, constituyen infracciones a
diversas normas vigentes y violaciones a diversos derechos, ademés de los eventos
traumaticos que a la larga afectaran la salud de la victima.

Las victimas no provocan el acoso, son elegidas y atacadas deliberadamente. Suelen ser
personas brillantes, innovadoras y atractivas, personas activas, eficaces y trabajadoras, y
en general son personas con alguna caracteristica que no es bien vista (sexo, religion,
ideas, capacidad, apariencia, salud, condicion socioecondmica, etc.). La victima puede
reaccionar de formas distintas segln sus recursos de afrontamiento. Sin embargo, la
reacciéon predominante o de mayor frecuencia es esta: la victima, sorprendida por los
repentinos, injustificados, graduales y largos ataques, suele reaccionar pasivamente, con
dudas; niega lo que sucede, evita enfrentarlo y poco a poco se siente avergonzada y
culpable, su autoestima se desploma y tiende a creer que es responsable de las fallas que
se le atribuyen; llega a sentirse inepta e incapaz de tomar decisiones, todo lo cual
contribuye a justificar su estigmatizacion, el prolongamiento y la intensificacion de los
ataques. La victima también puede reaccionar activamente y con ello cambiar su forma
de afrontar el proceso. Si los testigos la apoyan, es posible frenarlo. En cualquier caso,
usualmente ocurre un cambio notorio en el comportamiento de la victima, sea porque
sufre alteraciones de diversa indole y ello afecta su desempefio y desenvolvimiento
cotidiano, y/o porgue se defiende.

Atrapada en una espiral destructiva desde el inicio de las actividades hostiles, es objeto
de ataques que son mas incisivos en la medida que percibe a) el abandono de sus
compafieros de trabajo, b) las dificultades que afectan su entorno extra-laboral
(relaciones de pareja, familiares, amistades), y ¢) su propio debilitamiento.
Comunmente, el error fundamental de atribucion (véanse Leymann, 1996a [2];
Westhues, 2006 [28]) contribuye a una inapropiada evaluacion del caso y cuando la
organizacion, a través de sus directivos, interviene para “resolver el conflicto”, suele
hacerlo violando los derechos de la victima, haciéndola objeto de mas actividades
hostiles y finalmente fallando en su contra.

Debido a lo anterior, la victima paulatinamente cede, hasta que renuncia porque la
experiencia le resulta intolerable, o es expulsada de la organizaciéon por su “mal
desempefio”, por ser “problematica”, estar “enferma” u otros argumentos similares (la
estigmatizacion). En tales casos, lo real es que la victima parece problematica porque
exige que se respeten sus derechos y se defiende, y si suele incurrir en errores o
enfermar, pero como resultado de los dafios causados por el acoso, no como una
condicion previa al acoso.

Entre los casos méas graves, pueden ocurrir varias de las consecuencias siguientes: la
victima queda fuera definitivamente del mercado laboral; su salud fisica y/o psicoldgica
es dafiada de forma grave y permanente; pierde sus relaciones personales, su carrera y
patrimonio; se quita la vida o la pierde por enfermedades graves derivadas del acoso.
Entre los casos afortunados —los menos—, esas consecuencias son evitadas o corregidas
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en mayor o menor medida: recibir a tiempo apoyo profesional (médico, psicolégico,
legal, etc.) y/o de personas cercanas (comparieros de trabajo, pareja, familia, amigos,
etc.), ganar un juicio, cambiar de trabajo sin que se aplique la nociva préactica de la
“lista negra”, etc.

Asi, el APL no es una situacion ocasional, aislada o excepcional entre dos individuos, no es
un mero “conflicto” convencional o una situacion provocada por un “problema de
personalidad” o un “manejo inadecuado del estrés” de parte de la victima, o cualquier otra
situacion con un enfoque reduccionista similar.

Para investigar un caso afirmado o aparente de APL y determinar si ocurre 0 no, es
necesario conocer las caracteristicas del APL. En 2013 [18], con base tanto en mis lecturas
(Leymann, Westhues, Pefia, Fuentes, Pifiuel, Hoel, entre otros autores) como en mi
experiencia, integré y presenté un listado no exhaustivo de rasgos que distinguen un
proceso de APL de otros, sea en el &mbito laboral o en otros contextos de interaccion
humana. Aqui lo retomo, con algunos ajustes, reacomodos Yy agregados. Entre las
caracteristicas principales de este fendbmeno se encuentran:

= Es un proceso social continuo en el que uno o varios individuos identificables —uno
de los cuales, al menos, es el acosador principal y el resto secundarios— atacan a uno
en particular: el llamado “blanco”, que debido a la violacion de derechos e
infracciones que suelen ocurrir también puede denominarse victima. No es una
situacion ocasional o excepcional entre dos individuos, en ningun sentido.

= El blanco es elegido. La persona es seleccionada deliberadamente, no es azarosa su
calidad de blanco/victima. En palabras de Leymann, esta situacién social no es lineal,
es decir, las personas casi nunca sufren de grados de mobbing — uno es victima o no.

= El trato hacia el blanco es notoriamente distinto del dado a los demas compafieros en
el area de trabajo.

= El blanco no propicia el proceso de acoso. Incluso cuando se trata de un denunciante
de irregularidades (whistleblower®), la literatura no ha registrado evidencia alguna
atribuible a la persona elegida, que justifique en ningln sentido la violencia ejercida
en su contra.

= Suele haber testigos. A pesar de que adoptan diversas posturas ante los hechos por
diversas razones, en la mayoria de los casos guardan silencio.

= De acuerdo con los efectos de las actividades hostiles, el propdsito del acoso es
excluir de la organizacion y/o destruir al blanco. Esto se logra mediante acciones y/o
comportamientos destinados a aislar, atacar, dafar y estigmatizar a la persona. La
literatura muestra diversos grados de exclusion y destruccion, por ejemplo: el blanco
renuncia voluntariamente; el blanco es dado de baja, sin justificacion ni
recomendaciones; el blanco es forzado a renunciar en condiciones de desventaja, se le
incluye en la “Lista Negra” y se dan malas referencias o se niegan a potenciales
empleadores; el blanco no puede colocarse en ninguna otra organizacion. A su vez, el
blanco puede quedar etiquetado al menos como “problematico”; el blanco pierde su
reputacién, sus relaciones laborales y personales, incluso su patrimonio; el blanco

8 Esa expresion suele tener un matiz peyorativo: soplén, delator. Véanse:
http://www.wordreference.com/es/translation.asp?tranword=whistleblower Y http://www.thefreedictionary.com/whistleblower
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sufre dafios psicoldgicos y/o fisicos que resultan en incapacidad parcial o permanente;
el blanco enferma gravemente; el blanco muere por alguna enfermedad o
complicacion derivada del acoso; el blanco se suicida.

Asi, el blanco como minimo puede quedar excluido respecto al grupo y el espacio
laboral propiamente dicho (oficina, taller, etc.) y la destruccion puede afectar como
minimo su prestigio y/o credibilidad profesional y personal, asi como sus vinculos
sociales. Los grados de exclusion y destruccion deben valorarse en cada caso.

El proceso es estereotipico, lo cual significa que el propdsito y las etapas basicas que
comprende se repiten casi sin variaciones de caso en caso. Dichas etapas son las
identificadas por Leymann: 1) Situacion desencadenante, 2) Mobbing vy
estigmatizacion, 3) Intervencion de la administracion y 4) Expulsion. Otros autores
han agregado previas y posteriores.

El proceso es fruto, en mayor o menor medida, de la planeacion.

El proceso es favorecido porque el blanco suele estar —o es colocado— en una
posicion de desventaja cualitativa y/o cuantitativa respecto al (los) acosador(es).
Otros estudiosos se refieren a esta caracteristica como abuso de poder, desequilibrio
de poder, relacion asimétrica de poder, etc.

El acosador principal es activo, y entre los demas acosadores los puede haber activos
Yy pasivos.

Si la organizacion es toxica, puede favorecer e intensificar el proceso.

Normalmente los argumentos contra el blanco se basan en mentiras, falacias (véase el
libro Aprender a razonar, de Fina Pizarro [29]) e invenciones. En otras palabras, los
argumentos de los acosadores suelen carecer de sustento y evidencias.

Los hechos, las normas y los procedimientos pueden ser ignorados y/o manipulados
por los acosadores.

Los acosadores llevan a cabo deliberada y sistematicamente actividades hostiles
(rara vez incluyen contacto fisico) contra el blanco, son acciones dirigidas. En cada
caso, estas actividades pueden variar en tipo, cantidad, intensidad e impacto, pero
tienen en comun que:

o Se realiza al menos una. La experiencia me indica que suelen ser varias y de
distintos tipos.

o Son frecuentes, repetitivas (es decir, cada actividad suele ocurrir multiples
veces). La frecuencia minima de referencia es de por lo menos una vez a la
semana. La experiencia me indica que en algunas actividades puede estar mas
espaciada (por ejemplo, intentos de despido o de reduccién de beneficios en cada
revision de contrato).

o Se trate de una o varias, sean muy frecuentes o poco frecuentes, estan vinculadas
a lo largo del proceso por el propdsito final de excluir de la organizacion y/o
destruir al blanco.

o De acuerdo con lo expuesto por Leymann (1996b) [9], las actividades hostiles
(agrupadas en el inventario LIPT), o por lo menos algunas de ellas, constituyen
los eventos traumaticos.

o La repeticion de las actividades hostiles prolonga y agudiza la reaccion de TEPT
(en su caso, pero también puede prolongar y agudizar otras consecuencias, por
ejemplo la depresidn).
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o Suelen ocurrir durante un largo periodo. La duracion de referencia es de seis
meses cuando menos, pero también puede ser menor (segun hallazgos en afios
recientes), o bien durar afios.

o La experiencia me indica que suelen incorporarse a lo largo del proceso y
aumentar su intensidad.

o Su uso intencional implica la manipulacién de los hechos. El impacto que
comUnmente tienen en la victima y en el entorno, favorecen tal manipulacion.

o Estan encubiertas por la complicidad e impunidad de los perpetradores, el
silencio de los testigos y las caracteristicas negativas y/o toxicas de la
organizacion.

o Normalmente se pasa de actividades sutiles e informales a medidas manifiestas y
formales.

o Suelen ser practicas deshonestas (caracteristica ligada con la siguiente).

o Suelen afectar simultaneamente diversos derechos de las victimas, y constituir
infracciones / violaciones / faltas a (y dar pauta para la aplicacién de)
disposiciones contenidas en diversos instrumentos juridicos y organizacionales,
tanto internos como externos. En la segunda parte de ¢Cémo hacer viable una
legislacion del Acoso Psicolégico Laboral en México? [30], hay abundantes
ejemplos y referencias.

o Laviolacion de derechos es parte del conjunto de eventos traumatizantes.

o Asi, en términos reales una, varias o potencialmente todas las actividades
hostiles realizadas en un proceso de APL pueden —y suelen— constituir un evento
traumatico, una infraccion o ambas.

= Por lo anterior, a nivel personal-individual, aunque varian en funcion de los recursos
de afrontamiento de las personas afectadas, las consecuencias suelen ser
devastadoras. De igual manera, cominmente rebasan —como ya indiqué— ese nivel:
alcanzan a la organizacion y, en un efecto acumulativo, a la sociedad e incluso al
Estado en la medida que se atenta contra el estado de derecho.

Este listado considera no solo lo sefialado por los magistrados de la SCIN y por las
senadoras cuya iniciativa fue modificada por las Comisiones Unidas de Justicia y de
Estudios Legislativos y luego aprobada por el Senado de la Republica, sino que lo rebasa
con mucho. Esta es otra forma de mostrar —.como se hard mas adelante— que las medidas y
criterios aprobados son insuficientes para comprender el fenomeno y abordar
apropiadamente, o de una manera mas seria y enfocada, el problema.

En una ponencia presentada en el 1 Congreso Iberoamericano sobre Acoso Laboral e
Institucional, realizado en la ciudad de México en julio de 2011, Bustos, Caputo y Aranda
[31] enfatizaron dos de estas caracteristicas, que son clave:

El fendmeno de Hostigamiento psicoldgico/moral laboral debe ser incluido en las
evaluaciones de riesgos psicosociales debido a que produce graves dafios a la salud de
los trabajadores que lo padecen, presenta aspectos atipicos respecto al resto de los
factores de riesgo psicosociales del trabajo, como es la intencionalidad de producir un
dafio siendo la principal causa otra persona con conductas conscientes y deliberadas
para producir malestar, incomodar y/o eliminar del lugar de trabajo a otra persona,
causando un dafio moral importante (...).
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(...) un fendmeno que consiste en conductas de violencia psicol6gica manifiestas, es
decir, que no es la simple sensacion de malestar sino que estas acciones suceden, son
observables, y encadenadas en el tiempo, tienen un caracter repetitivo, siendo la
repeticion la prueba que alguien ha decidido obtener un efecto con el hostigamiento,
con una intencionalidad por parte de quien lleva a cabo dichas situaciones. Es un
proceso que no se produce por accidente, es decir que se lleva a cabo de manera
sostenida en el tiempo (...). (Las cursivas son mias)

Tan solo lo dicho en esos parrafos deberia ser suficiente para considerar la tipificacion del
APL como un delito. Y si a ello agregamos ejemplos de las funestas consecuencias que
puede y suele alcanzar, ademas deberia contemplarse como un delito grave.

Enfatizo también uno de los rasgos que tienen en comun las actividades hostiles, sefialado
con toda claridad en Los Instrumentos Anti-Mobbing de Waterloo del Dr. Westhues [12]:

No hay dos casos iguales, pero el mobbing normalmente pasa de técnicas sutiles e
informales de humillacion y exclusién a medidas manifiestas y formales. (Las
cursivas son mias)

Es decir, se pasa de las actividades hostiles realizadas por los acosadores de forma ilegal,
arbitraria y oculta o abierta, a las actividades hostiles realizadas por la administracion de
forma abierta como si estuvieran legal e institucionalmente justificadas (lo cual no es asi).
De esta manera, en la comision de las infracciones pueden y suelen participar también
integrantes de la administracion.

Pero la cadena de responsabilidades no termina ahi. En realidad, multiples personas e
instancias mas pueden estar involucradas directa e indirectamente en un proceso de APL,
asi como en el entorno traumatico — término usado por Leymann en su articulo Mobbing en
el Trabajo y el Desarrollo de Trastornos por Estrés Postraumatico (1996b) [9] para
referirse a los actores (individuos e instancias, dentro y fuera de la organizacién) cuyo
inadecuado desempefio para abordar el caso y, dadas las circunstancias, para apoyar a la
persona elegida como blanco, genera nuevos eventos traumatizantes.

Y refuerza, debo afiadir, su calidad de victima. ;Por qué? Porque como se indicé arriba, las
actividades hostiles dentro del proceso de APL y los maltratos o negligencia ocurridos en el
entorno traumatico suelen constituir simultdneamente tanto los eventos traumaticos como
las infracciones. Quiza dicho asi suena simple, pero es una combinacion fatidica que no
debe pasar desapercibida para ninguna autoridad. En la primera parte de ¢(Como hacer
viable...? [18] desarrollé este enfoque, e invito al lector a revisarlo con detenimiento. Mas
adelante, en el subapartado 4.3, lo retomaré brevemente.

Volviendo a la identificacién de responsables, en el liboro WORKPLACE MOBBING AS
PSYCHOLOGICAL TERRORISM / How Groups Eliminate Unwanted Members [10], el
Dr. Leymann sefiala a los diversos actores que, de acuerdo con su investigacién, violan
derechos y normas durante un proceso de APL.:

+ El empleador o su Representante
+ Comparieros de Trabajo
¢ El Sindicato
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¢ Area de Salud de la Empresa

+ Atencion de la Salud No Institucionalizada
¢ Oficina del Seguro Social

+ Las Autoridades

¢Qué es exactamente lo que ocurre?, ;cuéales son las acciones concretas y quiénes las
realizan? A continuacion, en el Cuadro 1 reproduzco un inventario de violaciones,
elaborado a partir del libro del Dr. Leymann (la traduccion es mia, puede haber algunas
imprecisiones todavia). Por favor tome en cuenta el lector que se trata de violaciones a la
normatividad en el contexto sueco, por lo cual algunos términos o situaciones pueden no
ser tan familiares para nosotros en México y otros paises del centro-sur del continente
(incluso otras regiones o paises).

Ademas de lo anterior, puesto que se trata de un listado elaborado en su momento con base
en la normatividad sueca (que a la fecha pudo haber sido objeto de modificaciones), no es
generalizable, lo cual no equivale a que no pueda haber similitudes en diversos paises,
incluyendo el nuestro.

Cuadro 1. INVENTARIO DE VIOLACIONES A LOS DERECHOS Y OFENSAS A LA
IDENTIDAD DE PARTE DE LOS PARTICIPANTES EN UN PROCESO DE APL, SEGUN
LEYMANN (1992).

Siglas - E o R: El empleador o su Representante / CT: Compafieros de Trabajo / S: El Sindicato /
ASE: Area de Salud de la Empresa / ASNI: Atencion de la Salud No Institucionalizada / OSS:
Oficina del Seguro Social / A: Las Autoridades

Participantes

EoR CT S ASE ASNI [ORN A
Violaciones y ofensas

1. Cémo se ocupa el empleador del problema
por primera vez (lo hace abruptamente)

2. El derecho del individuo a defender su caso

Manipulacién de los términos del empleo

4. Asignacion de tareas de trabajo y traslado
para realizar tareas de trabajo
vagas/imprecisas/ambiguas

5. La privacion de beneficios estipulados o
legales

6. El ajuste continuo de los salarios

7. Co-determinacién de negociaciones con
respecto a las medidas administrativas de
personal

8. Informacion acerca de las deliberaciones
entre el empleador y el sindicato con respecto
a los futuros términos de empleo del acusado

9. Licencia/permiso por ausencia forzada

10. Preaviso [de despido] - despidos

11. Hostigamiento para lograr que el acusado
presente su renuncia voluntariamente

12. El derecho del individuo a que su caso sea
juzgado como un accidente de trabajo

13. El derecho del individuo a que su caso sea
juzgado por el Tribunal de Trabajo u otra
autoridad

w
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14. El derecho a rehabilitacion

15. Maniobrar/manipular en direcciéon a la
jubilacion anticipada, incapacidad/invalidez,
u otra forma de pension prematura

16. Proporcionar deliberadamente informacién
falsa, 0 negativa a proporcionar informacion

17. Recomendaciones desfavorables

18. Difusion de calumnias

19. Intentos de recibir informacién confidencial

20. Amenazas de reconocimiento / examen /
evaluacion psiquiatrico obligatorio

21. Acusaciones ambiguas e irrazonables

22. Negativa a aprobar facturas

23. El derecho a criticar las malas condiciones

24. Venganza contra quienes ayudan

25. Inaccidn

26. Ausencia y accidente de trabajo

27. Libertad de asociacion y el derecho a estar
fuera

28. Conflicto de intereses

29. Las negociaciones del sindicato respecto a las
acciones/medidas administrativas de personal

30. Manipulacion de la informacién confidencial

31. Informacién sobre las deliberaciones con el
empleador

32. Certificados de enfermedad

33. Revelacion de informacion confidencial

34. Actuar con sesgo

35. Informacién sobre los contactos con el
empleador o el sindicato

36. Diagnésticos incorrectos , sobre todo de la
psiquiatria no institucionalizada

37. Negarse a aceptar un caso para ser
investigado

Totales 25 12 14 10 2 5 2

Fuente: elaboracion propia, con base en la informacién del libro (agosto 2014).

Como puede apreciarse a simple vista, el empleador o su representante son quienes mas
violaciones cometen (25), seguidos del sindicato (14), los compafieros de trabajo (12) y el
area de salud de la empresa (10): un dato que en la actualidad no nos extrafia. Claro,
debemos ver esos numeros mas como una tendencia que como un dato duro. También es de
notar que los tres primeros actores coinciden en las siguientes violaciones/infracciones:
Como se ocupa el empleador del problema por primera vez; El derecho del individuo a
defender su caso; Manipulacion de los términos del empleo; Proporcionar
deliberadamente informacion falsa, o negativa a proporcionar informacion: Difusion de
calumnias e Inaccion, casi todas comunes en lo que suele reportar la literatura especializada
al abordar casos especificos.

Sin embargo, es necesario recalcar que en esta muestra todos cometen violaciones, al
margen de la cantidad. De esta manera se reafirma lo dicho en la pagina 21: que el APL no
es una situacion ocasional, aislada o excepcional entre dos individuos, no es un mero
“conflicto” convencional o una situacion provocada por un “problema de personalidad” o
un “manejo inadecuado del estrés” de parte de la victima, o cualquier otra situacidon con un
enfoque reduccionista similar.
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Lo anterior en el contexto sueco. Ahora preguntémonos: ¢como seria una tabla similar, pero
en el contexto mexicano (y por extension, en cualquier otro pais)? Debido a las diferencias
culturales y a las diferencias en el enfoque, variedad y contenido de la normatividad vigente
es de esperar que algunas de las infracciones/violaciones concretas detectadas sean
distintas, pero también es de esperar que haya coincidencias. De igual manera, es posible
que en general el tipo y cantidad de faltas muestren variaciones.

Tratando de “actualizar” a vuelo de péjaro la lista de actores dentro de un proceso de APL
(varios de ellos posibles), al margen de si son directos o indirectos y si cometen o no
infracciones/violaciones, y segun las caracteristicas y estructura de cada organizacion,
potencialmente podriamos encontrar los siguientes como minimo:

En el area de trabajo / Dentro de la organizacion

El blanco/victima elegido.

El acosador principal.

Los acosadores secundarios (entre los cuales pueden estar comparieros e integrantes de
la administracion).

Las victimas secundarias o colaterales (compafieros de trabajo).
Los diversos tipos de testigos.

RRHH.

Area médica organizacional.

Area de Seguridad e Higiene.

El sindicato.

El empleador y/o su representante.

VVVVVVYVY VYVVYVY

Fuera del area de trabajo

Las victimas secundarias o colaterales (familia, amigos cercanos, etc.).
Los inspectores de trabajo.

Seguridad Social.

Asociaciones de profesionales.

Consultores.

Médicos / psicologos / psiquiatras.

Abogados / tribunales.

VVVYVYVY

Claro esta, debe hacerse un analisis muy cuidadoso para evitar sefialamientos infundados
gue puedan ocasionar perjuicios adicionales.

Para concluir este apartado, en la pagina siguiente muestro al lector el Cuadro-resumen que
titulé “Enfoque multifactorial del acoso psicoldgico laboral (esbozo)”, ubicado en la pagina
22 de la primera parte de (COomo hacer viable una legislacion del Acoso Psicoldgico
Laboral en México? [18]. He de agregar lo que significan los colores en los dvalos que
representan a las personas involucradas directa e indirectamente en un proceso de APL, en
este caso Unicamente en el espacio inmediato del area laboral donde ocurre. El rojo es la
victima; el verde abarca al agresor principal y a los miembros del gang de acoso (también
Ilamados agresores secundarios); el azul a los testigos temerosos que callan por temor o
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porque no saben qué hacer; el blanco representa a los testigos indiferentes. Es sélo una
forma de exponerlo graficamente, las cantidades y tipos de agresores y testigos, asi como
sus respectivas ubicaciones fisicas pueden variar.

Figura 1. Enfoque multifactorial del acoso psicoldgico laboral (esbozo)

Enfoque multifactorial del Acoso Psicolégico Laboral (mobbing) - Esbozo

Causas

Envidia, celos, rencor, miedo, mediocridad, inseguridad, complejo de inferioridad-superioridad, frustracion / Factores previos de personalidad (paranoides,
psicopdticos, narcisistas) / Perversidad / Intereses personales y de grupo / Ansia de poder - Lucha por el poder / Cultura laboral deficiente, pobre
organizacién del trabajo, ambiente téxico / Exigencia de mayor productividad, competencia desleal / Reaccidn contra el autoritarismo / Patrones culturales
arraigados (p.ej. clientelismo politico) / Acoso sexual / Vacio de legalidad, ausencia de la defensa en el trabajo de parte de autoridades y sindicatos, carencia
de autoridad con ética

Todo aquello que implique rebasar el desempefio promedio / Todo aquello que implique desempefiar las funciones dentro de la legalidad / Todo aquello
que represente una amenaza para lograr los objetivos personales o grupales, dentro de la organizacion

Disciplinas

Areas / Dimensiones )
(En orden alfabético)

APL

. O Complicidad

que involucra

‘ Secreto ANTROPOLOG iASocial

ivi Silencio BIOLOGIA

Pers?nal/ Individual . O Culos COMUNICACION

Pareja ‘ . ‘ Indefension DERECHO Civil, Laboral, Penal,
Familiar O Ambiente téxico Lrl:tgwgtl:\ﬁzal, Jurisprudencia
Amistades . Tolerancia de EPISTEMOLOGIA

Comunidad autoridades ETOLOGIA

Trabajo / Caracteristicas de la FARMACIA

FILOSOFIA Ontologia, Etica

Organizacion FISICOCULTURISMO

Entorno traumatico HISTORIA

Apoyo Profesional N INVESTIGACIO'N CIENTIFICA
Instancias Gubernamentales Consecuencias / Costos g:ﬁ#(')’;‘_gg?;’al
Medios / Recursos de Comunicacion Individuales — Psicoldgicas, Fisicas, Sociales, Laborales, Médicas, Legales PEDAGOGIA

Opinion Pdblica Relaciones Interpersonales — Familia, amistades, comunidad ';g'ﬂ%%fMo

Investigaciony Difusion Organizacionales - Pérdida de fuerza de trabajo, ambiente toxico,
deterioro del clima laboral, baja productividad, rotacién, incapacidades,
jubilaciones, bajas, carencia de motivacién, incumplimiento de objetivos,

PSICOLOGIA Organizacional, Social,

Derechos, normas / Marco juridico Clinica, Educativa, Forense, Juridica,

y organizacional d L Politica )
Estad esprestigio PSICOSOCIOLOGIA
stado Sociedad - Pérdida de integrantes valiosos, debilitamiento del “tejido PSIQUIATRIA
Tratados y Convenios Internacionales social” SOCIOLOGIA

Estado - Debilitamiento de las instituciones y del “estado de derecho”

Fuente: Elaboracion propia, 2012. He considerado autores varios (Leymann, Pifiuel, Westhues, Alonzo, Fuentesy Lara, Pefia, Romero-Pérez, Gonzélez Rodriguez et al., etc.)

Hasta aqui con el apartado 1.
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2. Acerca de la Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el Capitulo
Unico, se crea el Capitulo Il del Titulo Tercero Bis y se adiciona el Articulo 149
Cuéter del Cédigo Penal Federal.

Hasta donde sé, es la Unica iniciativa de todas las que se han expuesto formalmente
hasta el momento a nivel federal a la que dieron “luz verde”, aunque al momento de
concluir este trabajo (mayo 2015) no habia terminado el proceso para que fuera publicada
y entrara en vigor. Corresponde a la LXII Legislatura (2012-2015), cuyo ultimo periodo
ordinario concluyo justo el 30 de abril.

Esta iniciativa, aunque esta fechada el 5 de marzo de 2013 [1], fue presentada hasta el dia
14 del mismo mes en la Camara de Senadores y turnada a las Comisiones Unidas de
Justicia y de Estudios Legislativos, Segunda de la misma camara. Estas comisiones la
dictaminaron favorablemente el 21 de octubre de 2013 con modificaciones —aunque en
realidad practicamente se hizo una propuesta nueva— [2] y la turnaron al Pleno de la
Camara de Senadores para su aprobacion. EI 11 de marzo de 2014 la Camara de Senadores
discutié [3] y aprobd la iniciativa modificada [4] y, previa publicacion en la Gaceta
Parlamentaria el 13 de marzo de 2014 [5], la turn6 a la Camara de Diputados del H.
Congreso de la Unidn “para los efectos de lo dispuesto en el articulo 72, fraccion A, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos” [2], que a la letra dice:

Articulo 72.- Todo proyecto de ley o decreto, cuya resolucion no sea exclusiva de
alguna de las Cémaras, se discutira sucesivamente en ambas, observandose la Ley
del Congreso y sus reglamentos respectivos, sobre la forma, intervalos y modo de
proceder en las discusiones y votaciones:

A. Aprobado un proyecto en la Camara de su origen, pasara para su discusion a la
otra. Si ésta lo aprobare, se remitira al Ejecutivo, quien, si no tuviere observaciones
que hacer, lo publicara inmediatamente [6]. (Las cursivas son mias)

La noticia se dio a conocer mediante un boletin oficial el mismo dia [7] y varios medios la
difundieron a partir de entonces (véanse, como ejemplos, las referencias [8] a la [12]).

El 07 de Octubre de 2014 efectué una consulta via internet: de acuerdo con informacién de
la Direccién General de Apoyo Parlamentario, adscrita a la Secretaria de Servicios
Parlamentarios de la Secretaria General de la Cdmara de Diputados, la Minuta fue recibida
en la Cadmara de Diputados el 13 de marzo de 2014 y el “estado actual” de la iniciativa era
PENDIENTE [13]. El 28 de abril de 2014 el diario Milenio informo que cada camara
mantenia congeladas alrededor de 50 iniciativas, entre las cuales se encuentra la dedicada al
acoso laboral [14]. EI 03 de febrero y el 10 de abril de 2015 efectue otras consultas en el
sitio web oficial de la Camara de Diputados y el resultado fue el mismo: pendiente [15]. En
la pagina siguiente muestro la captura de pantalla de la consulta de abril (Figura 2). De
igual manera, en la version mas reciente del Cddigo Penal Federal (Gltima reforma
publicada en el DOF el 12-03-2015), consultado también el 10 de abril de 2015, aun no
estaban incorporadas las reformas. EI 16 de abril de 2015 consulté la version online de la
Gaceta Parlamentaria de la Camara de Diputados, donde no hubo resultado alguno, asi
como el Sistema de Informacion Legislativa de la Secretaria de Gobernacién (SIL), donde
el estatus es “Pendiente en Comision (es) de Camara Revisora” (Figura 3). Finalmente, los
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dias 03 y 11 de mayo de 2015 revisé la pagina de “Asuntos turnados a la comision de
Justicia” de la Camara de Diputados y ahi, entre las 16 minutas pendientes de Asuntos
turnados para dictamen a COMISION UNICA se encuentra la concerniente al acoso laboral
(ver Figura 4, péagina siguiente). Por tanto, cabe suponer con bastante certeza que la

iniciativa todavia no es aprobada por los diputados ni por el ejecutivo.

Figura 2. Captura de pantalla de la consulta realizada el 10 de abril de 2015.
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«
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ETTICUI0 72 08 18 ¢ FONCE 08
los Estados Unidos Mexicanos (LXII
lLegisiatura)

Minuta recibida en la Camara de
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9 Proyecto de decreto que reforma la
ldenominacion del Captulo Unico del Titulo
[Tercero Bis, se adicionan el Capitulo Il del
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Pendiente
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Figura 4. Captura de pantalla de la ultima consulta: 11 de mayo de 2015.
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Camara de Origen: Camara de Senadores 14 de marzo de 2013. (LXII Legislatura)

2. Dictamen de Primera Lectura presentado el

04 de Marzo de 2014. (LXII Legislatura)

3. Dictamen a Discusién presentado el 11 de
marzo de 2014. Proyecto de decreto aprobado
por 92 votos. Pasa a la Camara de Diputados
para los efectos del Apartado A) del articulo 72)
de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos. (LXII Legislatura)

4. Minuta recibida en la Camara de Diputados
el 13 de marzo de 2014

10 Proyecto de decreto que reforma el primer -Justicia Sefialar que cuando un servidor publico con fines Estado Actual:
parrafo y adiciona un Ultimo, al articulo 259 bis| Publicacibn en  |lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier Pendiente
ldel Codige Penal Federal, para los efectos de |Gaceta: 13-MAR- |sexo, utilizando los medios o circunstancias que el

la Fraccion E del articulo 72 Constitucional 14 lencargo le proporcione, se le destituira de su cargo,

oficio o comisién y se le inhabilitara para su ejercicio  [Proceso Legislativo:
por un témine de hasta seis meses. La pena se

aumentara hasta en una mitad cuando se cometa 1. Iniciativa suscrita por el Dip. Eduardo
contra perscna menor de 18 afies, no tenga la Ledesma Romo (PVEM) el 26 de mayo de
capat comprender el significado del hecho o quef2010. (LXI Legislatura) -
e o causa no nueda reeistidn
I = s 0206 p.m.
6 Ul “i . ‘ c. ‘ @ ‘ @ BE | fz= ES L m g P
| = £

=
T —

11/05/2015 | |

Es obvio que esta reforma no fue una prioridad para la legislatura saliente. ;Lo sera para la
entrante?

Abordaré ambas iniciativas (la Exposicion de Motivos y la propuesta concreta originales
del 5 de marzo de 2013; y el dictamen que contiene la propuesta concreta modificada del 21
de octubre de 2013) por dos razones: 1) la original, porque era lo que pretendian quienes la
crearon; y 2) la modificada, porque es la que sera aplicada, de seguir favorable el proceso.
Sugiero al lector revisar ambas versiones antes de continuar la lectura (véanse, abajo).

2.1. Nota acerca de la iniciativa original.

La iniciativa original (5 de marzo de 2013) tuvo dos antecedentes, ya abordados en mi
ponencia de 2014, la segunda parte de ¢Como hacer viable una legislacion...? [16], donde
reviso las 11 iniciativas en la materia que localicé hasta ese momento, secuenciadas
cronologicamente. El principal problema que veo aqui es que la iniciativa es practicamente
igual a las iniciativas cuarta y onceava (véanse, pags. 32-35 y 45-46 de la ponencia), y por
consecuencia incurre en las mismas deficiencias. Las diferencias de contenido se
encuentran Unicamente en la Exposicion de Motivos.

En el Cuadro 2 transcribo las tres propuestas para que el lector constate que s6lo cambia el
ambito, que pasa de local a federal (las cursivas son mias). Como indiqué en su momento,
no habia localizado la iniciativa de noviembre 2011 (onceava en mi conteo), por lo que me
basé en una nota periodistica. Sin embargo, la encontré a mediados de septiembre 2014 y
resulta que el contenido de la aqui analizada (doceava) es practicamente el mismo. Salvo
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algunas precisiones, agregados, recortes y reacomodos que no agregan suficiente valor al
contenido —considerando que pasO alrededor de un afio y cuatro meses entre ambas
Iniciativas—, asi como algunas “correcciones” en la puntuacion, es el mismo texto casi en su
totalidad. En el apartado de referencias se encuentra el vinculo, para que el lector lo
constate si lo desea. Por otra parte, en términos del andlisis inicial, la casi nula diferencia

entre ambas iniciativas me permite “alimentar a dos pajaros con el mismo bollo”.

Cuadro 2. Iniciativas cuarta, onceava y doceava en materia de APL en México.

Cuarta iniciativa — Marzo 2010
Se adiciona el articulo 206 Bis al
Cddigo Penal para el Distrito
Federal, a fin de sancionar el
Acoso Psicolégico en el Trabajo

Onceava iniciativa — Noviembre
2011

Iniciativa con Proyecto de
Decreto por la que se Adiciona el
Articulo 206 Bis al Cédigo Penal
para el Distrito Federal.

Doceava Iniciativa — Marzo 2013
(version original)

Iniciativa con Proyecto de
Decreto por el que se Reforma el
Capitulo Unico, se Crea el
Capitulo Il del Titulo Tercero
Bis y se Adiciona el Articulo 149
Cuater del Cddigo Penal Federal

“ARTICULO 206 BIS. El acoso
psicolégico en el trabajo es una
préactica que importa una violacién
a los derechos esenciales que
emanan de la persona.

(..)

El acoso psicoldgico en el trabajo
serd sancionado en los mismos
términos dispuestos en el Articulo
anterior, sin perjuicio de las
acciones que el trabajador pudiera
ejercer de conformidad con la ley
Federal del Trabajo.

Este delito se perseguirda por
querella” [17].

“CAPITULO II
ACOSO LABORAL

ARTICULO 206 bis. Al que en el
admbito de una relacion laboral
ejerza cualquier tipo de violencia,
de forma reiterada, sistematica y
recurrente durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo y le
cause un dafio que afecte su
dignidad, se le impodréan de uno a
tres afios de prision o de
veinticinco a cien dias de trabajo
en favor de la comunidad y multa
de cincuenta a doscientos dias”
[18].

“CAPITULO Il
ACOSO LABORAL

ARTICULO 149 cuater. Al que en
el &mbito de una relacién laboral
ejerza cualquier tipo de violencia,
de forma reiterada, sistematica y
recurrente durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo y le
cause un dafio que afecte su
dignidad, se le impondra de uno a
tres afios de prision o de
veinticinco a cien dias de trabajo a
favor de la comunidad y multa de
cincuenta a doscientos dias de
salario minimo general vigente
para el Distrito Federal” [1].

Ahora bien, ;qué decia en 2010 el articulo 206 del Cédigo Penal para el Distrito Federal
[19] y qué dice en 2015 [20]? Lo mismo. Cito:

TITULO DECIMO

DELITOS CONTRA LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

CAPITULO UNICO
DISCRIMINACION

ARTICULO 206. Se impondran de uno a tres afios de prision o de veinticinco a cien dias de
trabajo en favor de la comunidad y multa de cincuenta a doscientos dias al que, por razén de
edad, sexo, estado civil, embarazo, raza, procedencia étnica, idioma, religién, ideologia,
orientacion sexual, color de piel, nacionalidad, origen o posicién social, trabajo o profesion,
posicion econdmica, caracteristicas fisicas, discapacidad o estado de salud o cualquier otra
que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y
libertades de las personas:
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I.- Provoque o incite al odio o a la violencia;

I1.- Niegue a una persona un servicio o una prestacion a la que tenga derecho. Para los
efectos de esta fraccién, se considera que toda persona tiene derecho a los servicios o
prestaciones que se ofrecen al pablico en general;

I11.- Veje o excluya a alguna persona o grupo de personas; 0

IV.- Niegue o restrinja derechos laborales.

Al servidor publico que, por las razones previstas en el primer parrafo de este articulo, niegue
o retarde a una persona un tramite, servicio o prestacion al que tenga derecho, se le
aumentara en una mitad la pena prevista en el primer parrafo del presente articulo, y ademas
se le impondra destitucion e inhabilitacion para el desempefio de cualquier cargo, empleo o
comisidn publicos, por el mismo lapso de la privacion de la libertad impuesta.

No seran consideradas discriminatorias todas aquellas medidas tendientes a la proteccion de
los grupos socialmente desfavorecidos.

Este delito se perseguira por querella. (Las cursivas son mias)

2.2 Nota acerca de la iniciativa modificada.

El dictamen que modifica la iniciativa expone su analisis de la iniciativa original desde un
enfoque exclusivamente juridico —basado en unos cuantos instrumentos y referencias—, asi
como las razones por las cuales se efectuaron los cambios (apartados 111 y IV del Dictamen,
véase [2], paginas 4-27), basadas en diversos criterios que tienen en comun la falta de
claridad e incluso de pertinencia. Asi, por un lado tenemos que el resultado —la propuesta
finalmente aprobada, que es, repito, practicamente una nueva—, al igual que he sefialado en
los once casos previos, es incongruente con lo que le antecede; y por otro, que tiene tantas
deficiencias derivadas del desconocimiento del fenomeno —las cuales llevan a las
Comisiones Unidas irremediablemente a cometer injustificables errores de juicio— que no
se le puede tomar con seriedad.

El andlisis no sera muy detallado: prefiero mencionar sélo los aspectos que me parecen mas
relevantes e insistir al lector, enfaticamente, que revise ese documento y lo compare con la
literatura especializada para juzgar por si mismo. Por cierto, quiza deberia referirme a ella
como “iniciativa modificada-definitiva” porque me atrevo a suponer que no sufrird mas
cambios en el trayecto restante en la Camara de Diputados y después con el Ejecutivo, a
menos que ocurra un milagro.

El texto de la propuesta concreta aprobada en el Dictamen (pags. 27-28) [2] es el siguiente:

DECRETO

POR EL QUE SE REFORMA LA DENOMINACION DEL CAPITULO
UNICO DEL TITULO TERCERO BIS, SE CREA EL CAPITULO Il DEL
TITULO TERCERO BIS Y SE ADICIONA EL ARTICULO 149 QUATER
DEL CODIGO PENAL FEDERAL.

Articulo Unico: Se reforma la denominacion del Capitulo Unico del Titulo Tercero
Bis, se crea el Capitulo Il del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 Quéter
del Cadigo Penal Federal, para quedar como sigue:
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Capitulo |
Discriminacion

Articulo 149 Ter.- ...

Capitulo 11
Acoso Laboral

Articulo 149 Quaéter. Al que en el ambito laboral ejerza cualquier tipo de
violencia, de forma recurrente y sistematica, sobre otra persona o personas y le
cause un perjuicio profesional o dafio patrimonial o econémico o sufrimiento
psicolodgico o fisico, se le impondra una multa de hasta cuarenta dias de salario
minimo general vigente para el Distrito Federal.

En caso de reincidencia, ademés de la multa correspondiente, se impondré la
destitucion del cargo, empleo o comision.

Si quien acosa fuese superior jerarquico y utilizare los medios o circunstancias
gue el encargo le proporcione, ademas de la multa sefialada en el primer
parrafo de este articulo, se le destituira de su cargo, empleo o comision desde el
primer caso de aplicacion.

Transitorios

UNICO.- El presente decreto entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion
en el Diario Oficial de la Federacion

Senado de la Republica, 21 de octubre de 2013.

2.3 Textos de la iniciativa original y de la iniciativa modificada contenida
Dictamen.

en el

Es indispensable que el lector conozca los textos integros antes de ver los pros y contras
con su argumentacion, para estar en condiciones de decidir si esta de acuerdo o no con ellos
y por qué. Pero antes de presentar los textos de la iniciativa original y la modificada
contenida en el Dictamen, le recuerdo rapidamente al lector los diez criterios que propuse y
usé en la segunda parte de ¢(COmo hacer viable...? [16] para abordar las iniciativas
legislativas en materia de APL localizadas. La numeracion no es indicativa de importancia
ni de secuencia (para ver los detalles, favor de remitirse al original):

1.

CoNOOAEWN

¢La propuesta se basa en informacion cientificamente validada acerca del

fendmeno/problema?

¢Denomina al fendmeno en inglés y/o espariol, y presenta una definicion?
¢La propuesta se basa en —o incluye— un diagndstico inicial nacional o local?
¢Se orienta al abordaje de las causas del problema?

(Incluye medidas para “preparar el terreno™?

¢Incluye el uso de un protocolo de actuacion ex profeso?

¢ Considera medidas para sanear las organizaciones?

¢ Beneficia de forma razonable a las victimas?

. ¢Sanciona de forma razonable a los perpetradores?

10 ¢Propone una tipificacion del APL?
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Naturalmente, otros estudiosos podran usar criterios distintos y/o complementarios si lo
consideran pertinente. Lo que importa es someter a analisis externo las medidas presentadas
por las legisladoras y legisladores.

Respecto a los criterios 8 y 9, permitaseme una aclaracion. En la descripcion original
escribi que “Por ‘razonable’ entiendo una medida (o conjunto de ellas) que para cualquier
persona afectada —e incluso no afectada, previo conocimiento del caso— pueda resultar
suficientemente ‘justa’”. Esta postura no es una generalizacion arbitraria ni una ocurrencia.
Es una postura afin con un principio kantiano que dice que los motivos si importan y que el
valor moral de nuestras acciones se basa en hacer lo correcto por la razon correcta,
capacidad comdn en todos los seres humanos [0 acaso la mayoria, si se me permite el
matiz]. Se trata de actuar por deber méas que en funcién de los intereses individuales, de
equilibrar las necesidades propias con las de los demas, de ver a la humanidad como medio
y fin al mismo tiempo. Una exposicion detallada y accesible de estos conceptos se
encuentra en el Episodio 06 del programa Justice: What’s the Right Thing to Do? [Justicia:
¢que es lo correcto?] [21]. Recomiendo al lector que lo vea, pues convergen, entre otras, las
ideas de dignidad, justicia y necesidad de apoyarnos mutuamente que he tocado en mis
recientes entregas, incluyendo la presente.

2.3.1 Iniciativa original
Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el Capitulo Unico, se crea el

Capitulo 1l del Titulo Tercero Bis y se adiciona el Articulo 149 Quater del Cddigo Penal
Federal.

Segundo Periodo Ordinario
LXII Legislatura
Jueves, 14 de Marzo de 2013
Diario 14

INICIATIVA CON PROYECTODE DECRETO POR EL QUE SE REFORMA EL CAPITULO
UNICO, SE CREA EL CAPITULO II DEL TITULO TERCERO BIS Y SE ADICIONA EL
ARTICULO 149 QUATER DEL CODIGO PENAL FEDERAL

(Presentada por la C. Senadora Mariana Gomez del Campo Gurza, a hombre propio
y de las Senadoras Luisa Maria Calderéon Hinojosa, Gabriela Cuevas Barron, Adriana
Davila Fernandez, Rosa Adriana Diaz Lizama, Martha Elena Garcia Gomez, Silvia
Guadalupe Garza Galvan, Sonia Mendoza Diaz, Maki Esther Ortiz Dominguez, Laura
Angélica Rojas Hernandez, Maria Marcela Torres Peimbert, del grupo parlamentario
del PAN)

- La C. Senadora Mariana Gomez del Campo Gurza: con su venia, sefior Presidente.

Esta iniciativa que estoy presentando el dia de hoy ha sido firmada por todas las mujeres del
grupo parlamentario del Partido Accion Nacional.

En los ultimos doce afios se han logrado importantes avances en materia legislativa y de
politica publica a favor de las mujeres.

En 2001, se cred el Instituto Nacional de las Mujeres.
En 2003, se aprobd la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

En 2007, se publicé la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
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En 2012, aprobamos aqui la reforma laboral, reconociendo con mayor igualdad el rol de las
mujeres y el derecho a la maternidad.

En poco tiempo hemos dado los pasos mas importantes a favor de la justicia hacia las
mujeres que en las Ultimas décadas. Nadie puede dudar del compromiso que tenemos las
mujeres con nuestro pais, somos quienes, proporcionalmente, mas votamos, quienes mas
participamos para solucionar los problemas de la comunidad, lo hacemos desde una optica
mas sensible y aportamos dinamismo al mercado laboral.

Es justo en este Ultimo rubro en donde es inadmisible que existan vacios legales que
fomenten la violencia contra las mujeres en sus espacios de trabajo, fendmeno que
conocemos como “acoso laboral”.

La situacion es alarmante, 7 de cada 10 victimas de acoso laboral conocido
internacionalmente como “mobbing”, son mujeres.

Quiero aclarar que no es lo mismo el “acoso sexual” que el “acoso laboral”. Este ultimo
implica que hay personas a quienes se les agrede fisica o psicolégicamente por el simple
hecho de que un superior quiere demostrar autoridad porque no cae bien a sus compaferos,
por envidia o celos profesionales, no necesariamente involucra violencia fisica, puede ser
verbal o a través de actos ofensivos y tratos humillantes.

Esto es muy grave porque en la mayoria de los casos es ejercido por los jefes o superiores,
por lo que la victima no tiene a quién recurrir. En muchos otros casos se le amedrenta para
renunciar, generando a mayor edad niveles cada vez mas elevados de estrés y de presidon
que pueden orillar a esa persona a quitarse la vida.

El Distrito Federal es, segun el INEGI, la tercera entidad, por debajo de Jalisco y el Estado de
México, que presenta el mas alto porcentaje de violencia contra las mujeres, 76.8 por ciento
de las mujeres de 15 afios y mas han sido victimas de algun incidente de violencia.

Las mujeres de 15 aflos y mas que trabajan, declararon ser victimas de violencia en el medio
laboral durante 2011.

Representan el 20.6 por ciento de las mujeres trabajadoras.

El porcentaje de mujeres que sufre violencia laboral aumenta de los 15 a los 44 afios de
edad, y disminuye entre las mujeres de 45 afios y mas.

Quiere decir que son las mujeres mas jovenes, y quienes tienen una esperanza de vida
laboral mas larga, quienes padecen con mayor frecuencia este tipo de violencia que demerita
su calidad de vida.

Las situaciones mas comunes consisten en haber sido humilladas, en el 37 por ciento de los
casos; haber tenido menos oportunidades para ascender que los hombres, el 11 por ciento;
que por el mismo trabajo ellas perciban menos remuneracion que los hombres, 10.7 por
ciento.

Ademas, 7 por ciento ha recibido menos prestaciones que un hombre con el mismo puesto;
al 5.7 por ciento todavia le pidieron la prueba de embarazo y a 4.4 por ciento le bajaron su
sueldo, la despidieron o no la contrataron debido a su edad o condicién civil.

Esto es inaceptable, pero es todavia mas grave que el Estado no cuente con los instrumentos
para defender a las victimas.

Hoy los acosadores operan en completa impunidad lesionando doblemente la dignidad de las
personas. Por un lado, agraden sin tener consecuencias legales y, por otro, el sistema
propicia que las victimas sean quienes lleven la peor parte, ya sea aceptando las vejaciones
porque no tienen otra opcién o perdiendo sus empleos, por lo que estamos frente a un
fendmeno muy serio de revictimizacion.

Desde nuestra Optica, este debe considerarse un delito grave frente al cual tienen que
imponerse sanciones severas y, sobre todo, contemplar que el agresor tiene que hacerse
cargo de resarcir el dafio con trabajo a favor de la comunidad.

Péagina 39 de 174




Por eso, hoy estamos presentando una iniciativa para tipificar en el Cédigo Penal Federal el
“acoso laboral” o “mobbing”.

Serd a través de la creacion del Capitulo II, del Titulo Tercero Bis, y la adicion del articulo
149 Quater al Cédigo Penal Federal.

Buscamos que a la letra el articulo 149 Quater diga: "Al que en el dmbito de una relacion
laboral ejerza cualquier tipo de violencia, de forma reiterada, sistematica y recurrente
durante un tiempo prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo y le
cause un dafio que afecte su dignidad; se le impondra de uno a tres afios de prision o de 25
a 100 dias de trabajo a favor de la comunidad , y multas de 50 a 200 dias de salario minimo
general vigente para el Distrito Federal...”.

Con esta iniciativa estaremos creando mecanismos para la defensa de las victimas,
estaremos llenando un vacio legal y creando soluciones para poner alto a la violencia.

Ahora quien pretenda agredir a otra persona en su lugar de trabajo podrd reconocer
facilmente que se arriesga a recibir una sancion e incluso podria terminar en la carcel.

Estamos obligados quienes trabajamos en la politica a impulsar una agenda a favor de la
igualdad y el trato digno. Todavia faltan muchos cambios positivos que impulsar, pero
tenemos la certeza de que vamos por el camino correcto.

La muestra, como ya decia en un principio, es que en los Ultimos 12 afios se promovieron
mas acciones a favor de las mujeres que en las 6 décadas anteriores juntas.

Para finalizar, quiero recordar que el pasado 8 de marzo conmemoramos 102 afios del Dia
Internacional de la Mujer y también debe motivarnos que en 2013 se celebran los 60 afios
del voto femenino en México.

Estoy segura que con iniciativas como esta seguimos abonando para que nuestra sociedad
no detenga su transformacién y ponga alto al rezago y a la discriminacion.

No podemos cruzarnos de brazos ni las mujeres podemos quedarnos calladas cuando todavia
seguimos viendo episodios de violencia, feminicidios y violaciones.

iNi una mujer golpeada o agredida mas en México!
Es cuanto, sefior Presidente.
Iniciativa

“CC. SECRETARIOSDE LA MESA DIRECTIVA
DE LA CAMARA DE SENADORES

DEL H. CONGRESO DE LA UNION

EN LA LXII LEGISLATURA.

La que suscribe, MARIANA GOMEZ DEL CAMPO GURZA, Senadora de la LXII Legislatura
del Congreso de la Unidon, con fundamento en lo dispuesto por el articulo 71 fraccion II de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como lo estipulado en los articulos
8° numeral 1 fraccién I, 164 numeral 1, 169 y 172 del Reglamento del Senado de la
Republica, someto a consideracion de esta Soberania, la presente INICIATIVA CON
PROYECTO DE DECRETO POR EL SE REFORMA EL CAPITULO UNICO, SE CREA EL
CAPITULO II DEL TITULO TERCERO BIS Y SE ADICIONA EL ARTICULO 149 CUATER
DEL CODIGO PENAL FEDERAL; al tenor de la siguiente:

EXPOSICION DE MOTIVOS

A lo largo de la historia, las relaciones humanas se han situado como componente
fundamental dentro de cualquier relacion laboral que pretenda dentro de sus fines
primordiales, la atencidon integral a sus miembros. Por ello, la situacion del capital humano
funge como determinante del éxito o fracaso de cualquier organizacion, sea publica o
privada.

El acoso laboral conocido internacionalmente bajo el término “mobbing”, es un fendmeno
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que distingue comportamientos de manera individual o grupal de hostigamiento y/o acoso
entre dos o mas integrantes laboralmente relacionados. Tal situacion estimula, en lo general,
un clima de violencia y desanimo entre acosador y victima. Dentro de la organizacion,
obstaculiza el progreso, genera retroceso en el pleno desempefio y salud de los trabajadores,
y evita la creacién del ambiente laboral ideal necesario para favorecer el desempefio de la
organizacion.

El “mobbing” es un fendmeno cuya tendencia mundial es creciente, en 1984 Leymann y
Gustavsson publicaron la primera obra sobre "“mobbing” que se considera el punto de partida
del tema, fue Heinz Leymann quien definié por primera vez este fendmeno, de la forma
siguiente:"una situacion en la que una persona ejerce una violencia psicolégica extrema de
forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la
victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr
finalmente que esa persona, o personas abandonen el lugar de trabajo”[1].

Otro de los doctrinarios mas reconocidos en el tema es el profesor Ifiaki Pifiuel quien define
al objeto del acoso como "... intimidar, opacar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir
emocional o intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion o de
satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar, destruir que suele presentar el
hostigador, quien aprovecha la situacion que le brinda la situacion organizativa particular
para canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopaticas”[2].

La Unién Europea lo ha definido como aquel comportamiento negativo entre compaferos de
trabajo o entre superiores o inferiores jerarquicos a causa del cual el afectado es objeto de
acoso.

De esta forma, podemos incluir dentro de las caracteristicas distintivas del acoso laboral o
“mobbing” las siguientes:

e Se define en términos de su efecto sobre la victima, no segun la intencion del agresor.

e Se caracteriza por una relacidon asimétrica de poder entre los involucrados, como requisito
de partida para que pueda darse un problema de acoso.

e El comportamiento del agresor debe ser persistente.

Es indispensable sefialar que como los investigadores lo han dicho, el origen del acoso
laboral o “mobbing” estd relacionado con la organizacion del trabajo y la gestion del
conflicto, puesto que existen factores organizacionales que favorecen el crecimiento del
fenomeno. Por lo tanto, es necesario que se legisle al respecto para disminuir los costos que
el fendmeno ha propiciado.

El acoso laboral produce una serie de dafios psicoldgicos a la victima, generando asi un
sindrome de ansiedad-depresion y, al mismo tiempo, puede traer consigo sintomas fisicos.
Los costos del problema han sido reconocidos por la Organizacidon Internacional del Trabajo
(OIT), pues los mismos son enormes y pueden causar pérdidas millonarias, debido a causas
como el ausentismo o las licencias médicas, ya que uno de cada 10 trabajadores es victima
de acoso laboral en el mundo, y de 100 casos, 75 corresponden a mujeres acosadas. Por lo
tanto, merma la competitividad potencial de las empresas.

Sin embargo, a pesar de que los costos son elevados son dificiles de calcular. De forma
adicional, la misma Organizacién Internacional del Trabajo ha advertido que es urgente
afrontar el problema de Ila violencia laboral mediante acuerdos nacionales e
internacionales,se estima que a nivel mundial el 10% de los empleados sufre acoso laboral.

Los sintomas mas frecuentes se relacionan con trastornos del suefio, ansiedad, estrés,
cambios en la personalidad, irritabilidad, depresion.

En la actualidad paises como Argentina, Bélgica, Canada, Finlandia, Francia, Polonia y Suecia
adoptaron recientemente nuevas Leyes o promovieron reformas a las existentes para tratar
de solucionar la violencia en el trabajo.

El acoso laboral causa sufrimientos a las personas que lo padecen y ademas disminuye la
competitividad potencial de las empresas, por lo tanto, es de vital importancia abordarlo
desde diferentes disciplinas para poder otorgar proteccion real a las victimas.
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Derivado de lo anterior, consideramos que toda vez que el “mobbing” es un fenémeno
creciente en el ambito laboral es necesario legislar para su prevencion y sancion en beneficio
de los trabajadores de nuestro pais, para que puedan tener un ambiente libre de violencia de
cualquier tipo que permita seguir mejorando sus condiciones de vida.

El “mobbing” es una forma de violencia laboral a la cual estd expuesta la poblacion
trabajadora de nuestro pais y se traduce en un problema de salud y seguridad publica.

En nuestro pais siete de cada diez mujeres sufren acoso laboral y/o sexual, el sesenta por
ciento decide renunciar, mientras que el veinticinco por ciento son despedidas,de acuerdo
con estadisticas del Instituto Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la Funcién Publica, en
258 dependencias gubernamentales se dieron 26, 000 casos de acoso sexual y solo 8,000
fueron denunciados.

No obstante lo anterior, nos damos cuenta que de forma adicional es un fendmeno que
vulnera los derechos humanos de las personas, en particular, atenta contra su dignidad y
que carece de sancion, por no existir tipificacién alguna de la conducta.

Por ello es necesario adaptar el marco legalen materia penalfederal para tipificar la conducta
antijuridica que se genera por esta actividad. En tal virtud, se concluye que el tipo penal
debe ubicarse dentro del Titulo Tercero Bis, denominado “De los Delitos contra la Dignidad
de las Personas”.

Ahora bien, después de haber realizado el estudio juridico correspondiente se advierte que
ademas de los elementos relativos a las caracteristicas de la conducta, como son la
sistematicidad, reiteracion, frecuencia y prolongacion en el tiempo, el objetivo debe ser
sancionar perfiles que tengan una finalidad, es decir, aquello que expresamente posean un
objetivo discriminatorio, o una intencidon de dafar al trabajador, inducir su salida del centro
de trabajo, finalmente, que tengan la intencién de obtener un resultado dafiino.

Por lo anterior y al ser el acoso laboral un conjunto de actos que atentan contra la dignidad
del trabajador y que se traducen no sélo en agresién fisica, sino también en conductas
verbales que acosan e intimidan, consideramos que es conveniente que la multicitada
conducta sea sancionada por la legislacion penal federal.

De esta manera es como se observa que el bien juridico lesionado ante la presencia de estas
conductas es la dignidad de los trabajadores.

La finalidad para tipificar esta conducta antijuridica denominada en nuestra lengua como
acoso laboral, es brindar proteccién a los trabajadores ante el fendmeno que dia a dia se
presenta con mayor frecuencia dentro de los entornos laborales.

El espiritu de la Iniciativa es combatir y erradicar el acoso laboral o “mobbing”, pues se trata
de un problema latente que atenta contra la poblacion trabajadora de nuestro pais, sin
importar el nivel socioecondémico.

Aunque nuestra legislacién laboral en los articulos 3 Bis inciso b), 47 fraccion VII, 51
Fraccion II, 133 fracciones XII y XIII y 994 fraccidn VI, sanciona severamente el “acoso”,
haciendo especial énfasis en el “acoso sexual” actualizandose por el despliegue de esta
conducta la causa justificada de recision laboral para el agente que la cometa ya sea el
patron o los mismos trabajadores, ademas de sancionarla con multas que van desde250 a
5000 veces el salario minimo general vigente, medidas que no ha sido suficientes, ya que
como se desprende de las cifras antes citadas, es un problema que ha venido permeando a
grados insospechados en nuestro pais y se ha multiplicando irrigandose practicamente a
todos los sectores productivos, esto derivado de la falta de medidas eficientes que combatan
seriamente la comision de estas conductas, de modo que es preciso llevar al ambito penal las
sanciones por la comision de esta conducta, ya que en la actualidad muchas personas
trabajan por necesidad y tienen que soportar estas terribles practicas que denigran y
lesionan la dignidad de la persona humana, sin que bajo ninguna circunstancia pueda
permitirse o dejarse pasar por alto quecualquiera la padezca o consienta por que “no tenga
de otra” ya sea por miedo a ser despedidos, por temor a represalias o porque considere que
si denuncia “no pase nada”.

Por lo tanto, es necesaria la elaboracion urgente de una reforma a la legislacion penal
federal, a fin de erradicar este tipo de conductas ilicitas que danan la estructura social de
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nuestra nacion. Es fundamental dotar a las victimas del respaldo necesario a través de
normas claras que les brinden proteccion.

En virtud de lo expuesto y con la finalidad de sancionar conductas de acoso en los centros de
trabajo de todo el pais, someto a consideracion del Pleno de esta Asamblea la siguiente:

Iniciativa con proyecto de Decreto por el que secrea el Capitulo II delTitulo Tercero Bis y se
adiciona el Articulo 149 Quater del Codigo Penal Federal.

ARTICULO UNICO. Se reforma la denominacion del Capitulo Unico para denominarse
Capitulo I, se crea el Capitulo II delTitulo Tercero Bis y se adiciona el Articulo 149 Quater. al
Caodigo Penal Federal, para quedar como sigue:

Titulo Tercero Bis
DELITOS CONTRA LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS
CAPITULO I
DISCRIMINACION
ARTICULO 149 ter. ...
CAPITULO II
ACOSO LABORAL

ARTICULO 149 Quater. Al que en el ambito de una relacion laboral ejerza cualquier
tipo de violencia, de forma reiterada, sistematica y recurrente durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo y le cause un
dafo que afecte su dignidad, se le impondra de uno a tres afos de prision o de
veinticinco a cien dias de trabajo a favor de la comunidad y multa de cincuenta a
doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito Federal.

TRANSITORIO

UNICO. El presente Decreto entrara en vigor al dia siguiente de su publicacidon en el Diario
Oficial de la Federacion.

Dado en el salén de sesiones del Senado de la Republica, en la Ciudad de México, Distrito
Federal, a 5 de marzo de 2013.

Atentamente
Sen. Mariana Gémez del Campo Gurza”.

- El C. Presidente Aispuro Torres: Gracias, Senadora Mariana Gomez del Campo. Se turna
a las Comisiones Unidas de Justicia; y de Estudios Legislativos, Segunda.
Sonido, por favor, en el escafio del Senador Lopez Brito.

- El C. Senador Francisco Salvador Lopez Brito: (Desde su escafo) Para felicitar a mi
compafiera Senadora por esta importante iniciativa y pedirle si me acepta sumarme a este
proyecto de iniciativa.

- El C. Presidente Aispuro Torres: Senadora Mariana Gémez del Campo, ¢acepta la
incorporacion, asi como de la Senadora Ana Lilia Herrera?. Pido a la Secretaria que tome
nota de ello, con mucho gusto.

Esta Presidencia saluda la presencia de los alumnos de la carrera de derecho, del Centro de
Estudios Universitarios del Sur, de la Universidad de Guadalajara, con sede en Ciudad
Guzman, Jalisco, invitados por el Senador Jesus Casillas Romero, bienvenidos.

(Aplausos)

1Mayoral, Blasco Susana, (“"Mobbing”: Principales debates tedricos e implicaciones practicas
en el ambito laboral espafiol, Revista Acciones e Investigaciones Sociales, 26 de julio 2008),
Espafia, p. 95

20p. Cit. p. 99 Como se menciona, la sistematicidad y recurrencia tienen como parametro la
media de que por lo menos el incidente se presente una vez por semana durante por lo
menos seis meses.
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Se le concede el uso de la palabra a la Senadora Lorena Cuéllar Cisneros, del grupo
parlamentario del PRD, para presentar una iniciativa con proyecto de Decreto que crea la Ley
Federal de Derechos para la Equidad y la Igualdad Social.

2.3.2 Iniciativa modificada contenida en el Dictamen.

Dictamen de las Comisiones Unidas de Justicia y de Estudios Legislativos, Segunda, sobre
la iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el Capitulo Unico, se crea el
Capitulo 11 del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 quater del Codigo Penal
Federal.

HONORABLE ASAMBLEA:

A las Comisiones Unidas de Justicia y de Estudios Legislativos, Segunda, de la LXII Legislatura
del Senado de la Republica, les fue turnada para su andlisis y elaboracién del dictamen
respectivo, la Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el Capitulo Unico, se crea
el Capitulo Il del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 quéater del Codigo Penal
Federal.

En ese contexto, a fin de cumplir con lo dispuesto en el articulo 190 del Reglamento del Senado
de la Republica, las Comisiones Unidas de Justicia y de Estudios Legislativos, Segunda,
encargadas del analisis y dictamen de la Iniciativa con Proyecto de Decreto en comento,
desarrollaron los trabajos correspondientes conforme a la siguiente:

METODOLOGIA

1. En el apartado denominado “Fundamentos legales y reglamentarios” se deja constancia de
las facultades, atribuciones y ambito de competencia de las Comisiones Unidas
Dictaminadoras.

2. En el apartado denominado “l.- Antecedentes Generales” se relata el tramite brindado a la
Iniciativa con Proyecto de Decreto, desde el inicio del proceso legislativo, su presentacion y
turno para el dictamen respectivo.

3. En el apartado denominado “Il.- Objeto y descripcidon de la iniciativa o proposicion” se
exponen, de manera sucinta, la motivacion, fundamentacion y alcances de la propuesta en
estudio y se hace una breve referencia a los temas que la componen.

4. En el apartado denominado “lll.- Analisis del contenido y valoracion juridica de la propuesta”
se realiza un breve andlisis sobre la viabilidad de la propuesta, de acuerdo con el marco
constitucional y legal vigente.

5. En el apartado denominado “IV.- Consideraciones que motivan el sentido del dictamen y de
las modificaciones realizadas”, los integrantes de estas Comisiones Unidas Dictaminadoras
expresan los razonamientos y argumentos que motivan y sustentan el sentido del presente
Dictamen.

Fundamentos legales y reglamentarios.

Con fundamento en lo dispuesto por los articulos 85, numeral 2, inciso a, 86, 90 numeral 1,
fraccion XIX, 93, 94 y demas relativos y aplicables de la Ley Organica del Congreso General de
los Estados Unidos Mexicanos; asi como de lo dispuesto por los articulos 113, 114, 135,
numeral 1, fraccion I, 174, 175, numeral 1, 178, numerales 1y 3, 182, 186, 187, 188, 190, 191y
demas relativos y aplicables del Reglamento del Senado de la Republica, estas Comisiones
Unidas Dictaminadoras se abocaron al analisis, discusion y valoracion del proyecto de Decreto
que se menciona y consideraron que son competentes para conocer del asunto de que se trata,
por lo que en este acto, respetuosamente someten a la consideracion de esta Honorable
Asamblea, el siguiente:

DICTAMEN

I.- Antecedentes Generales
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1.

En Sesion del Pleno del Senado de la Republica de fecha 14 de marzo de 2013, la
Senadora Mariana Gémez del Campo Gurza, a nombre propio y de las Senadoras Luisa
Maria Calderén Hinojosa, Gabriela Cuevas Barrén, Adriana Davila Fernandez, Rosa Adriana
Diaz Lizama, Martha Elena Garcia Gomez, Silvia Guadalupe Garza Galvan, Sonia Mendoza
Diaz, Maki Esther Ortiz Dominguez, Laura Angélica Rojas Hernandez, Maria Marcela Torres
Peimbert, todas del Grupo Parlamentario del Partido Accién Nacional (PAN), integrantes de
la LXII Legislatura del H. Congreso de la Unién, presentaron la Iniciativa con Proyecto de
Decreto por el que se reforma el Capitulo Unico, se crea el Capitulo I del Titulo Tercero Bis
y se adiciona el articulo 149 quater del Codigo Penal Federal.

En esa misma fecha, la Mesa Directiva del Senado de la Republica turné la Iniciativa con
Proyecto de Decreto materia del presente Dictamen a las Comisiones Unidas de Justicia y
de Estudios Legislativos, Segunda, para su estudio y dictamen.

Il.- Objeto y descripcion de lainiciativa o proposicion

Las legisladoras motivaron la necesidad de aprobar la Iniciativa con Proyecto de Decreto por las
razones siguientes:

1.

Sefialan las Senadoras que “el acoso laboral conocido internacionalmente bajo el término
“mobbing”, es un fendmeno que distingue comportamientos de manera individual o grupal de
hostigamiento y/o acoso entre dos 0 mas integrantes laboralmente relacionados. Tal
situacion estimula, en lo general, un clima de violencia y desanimo entre acosador y victima.
Dentro de la organizacion, obstaculiza el progreso, genera retroceso en el pleno desempefio
y salud de los trabajadores, y evita la creacién del ambiente laboral ideal necesario para
favorecer el desempefio de la organizacion”.

En ese orden de ideas, las legisladoras mencionan que, se puede incluir dentro de las
caracteristicas distintivas del acoso laboral o “mobbing” las siguientes: “se define en
términos de su efecto sobre la victima, no segun la intencion del agresor; se caracteriza por
una relacion asimétrica de poder entre los involucrados, como requisito de partida para que
pueda darse un problema de acoso y; el comportamiento del agresor debe ser persistente”.

Contintian expresando que, “el origen del acoso laboral o “mobbing” esta relacionado con la
organizacion del trabajo y la gestion del conflicto, puesto que existen factores
organizacionales que favorecen el crecimiento del fenémeno”.

Las legisladoras indican que, “los costos del problema han sido reconocidos por la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)”, puesto que “uno de cada 10 trabajadores es
victima de acoso laboral en el mundo, y de 100 casos, 75 corresponden a mujeres
acosadas”. Adicionalmente, sefialan que “la misma Organizacién Internacional del Trabajo
ha advertido que es urgente afrontar el problema de la violencia laboral mediante acuerdos
nacionales e internacionales, se estima que a nivel mundial el 10% de los empleados sufre
acoso laboral”.

Asimismo sefialan que, “en nuestro pais siete de cada diez mujeres sufren acoso laboral y/o
sexual, el sesenta por ciento decide renunciar, mientras que el veinticinco por ciento son
despedidas, de acuerdo con estadisticas del Instituto Nacional de las Mujeres y la Secretaria
de la Funcion Publica, en 258 dependencias gubernamentales se dieron 26,000 casos de
acoso sexual y solo 8,000 fueron denunciados”.

Contindan manifestando que, “después de haber realizado el estudio juridico
correspondiente se advierte que ademas de los elementos relativos a las caracteristicas de
la conducta, como son la sistematicidad, reiteracion, frecuencia y prolongacion en el tiempo,
el objetivo debe ser sancionar perfiles que tengan una finalidad, es decir, aquello que
expresamente posean un objetivo discriminatorio, o una intencién de dafar al trabajador,
inducir su salida del centro de trabajo, finalmente, que tengan la intencion de obtener un
resultado dafiino”.

Manifiestan también que, “aunque nuestra legislacion laboral en los articulos 3 Bis inciso b),
47 fraccién VII, 51 Fraccion 1l, 133 fracciones Xl y XIll y 994 fracciéon VI, sanciona
severamente el “acoso”, haciendo especial énfasis en el “acoso sexual” actualizdndose por
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el despliegue de esta conducta la causal justificada de rescision laboral para el agente que
la cometa ya sea el patron o los mismos trabajadores, ademas de sancionarla con multas
gue van desde 250 a 5000 veces el salario minimo general vigente”, estas medidas no han
sido suficientes, “ya que como se desprende de las cifras antes citadas, es un problema que
ha venido permeando a grados insospechados en nuestro pais y se ha multiplicando
irrigandose practicamente a todos los sectores productivos”.

8. Finalizan las legisladoras expresando que, “es necesaria la elaboracion urgente de una
reforma a la legislacion penal federal, a fin de erradicar este tipo de conductas ilicitas que
dafian la estructura social de nuestra nacion. Es fundamental dotar a las victimas del
respaldo necesario a través de normas claras que les brinden proteccién”.

Por ello, propuso la aprobacion de la Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el
Capitulo Unico, se crea el Capitulo Il del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 quéter
del Cédigo Penal Federal, para quedar como se aprecia en el siguiente cuadro comparativo:

Texto vigente en el Cédigo Penal Texto propuesto por la Iniciativa
Federal
Capitulo Unico Capitulo |
Discriminacion
Articulo 149 Ter.- ... Articulo 149 Ter.- ...
No existe actualmente. Capitulo 11
No existe actualmente. Acoso Laboral
No existe actualmente. Articulo 149 cuater. Al que en el &mbito de

una relacién laboral ejerza cualquier tipo
de violencia, de forma reiterada,
sistematica y recurrente durante un
tiempo prolongado, sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo y le cause
un dafio que afecte su dignidad, se le
impondra de uno a tres afios de prision o
de veinticinco a cien dias de trabajo a
favor de la comunidad y multa de
cincuenta a doscientos dias de salario
minimo general vigente para el Distrito
Federal.

Ill.- Andlisis del contenido y valoracion juridica de la propuesta

A fin de realizar el andlisis de la iniciativa en estudio y determinar su viabilidad, en primera
instancia se estudiara el concepto de acoso laboral y su relacién con los derechos humanos,
partiendo de la idea de que existen ciertos derechos humanos y laborales que estan protegidos
en el ambito laboral que son severamente vulnerados con las conductas que constituyen el
acoso laboral. Posteriormente, se analizara el marco juridico vigente en México, para,
finalmente, estudiar las particularidades de la iniciativa.

1. Concepto de acoso laboral y su relacion con los derechos humanos.

El acoso laboral también conocido como mobbing es definido por el psiquiatra Heinz Leymann,
como una “situaciéon en la que una persona o grupo de personas ejercen una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media una vez por semana) y
durante un tiempo prolongado (como media durante aproximadamente 6 meses) sobre otra
persona o personas, respecto de las que mantiene una relacién asimétrica de poder, en el lugar
de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima o victimas,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona

0 personas acaben abandonando el lugar de trabajo”.l

Este fendmeno puede presentarse de tres formas: vertical, horizontal o mixto. Es vertical cuando
la conducta acosadora proviene del jerarca (esta modalidad se conoce como bossing). Es
horizontal cuando el acoso es provocado por los propios compafieros y el mixto se da por una
combinacién entre el acoso propiciado por el superior jerarquico —por accién u omision- y los
compaiieros.”
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Se consideran caracteristicas del acoso laboral las siguientes: i) la intencionalidad, es decir que
tiene como fin minar la autoestima y la dignidad de la persona acosada; ii) la repeticion de la
agresion, se trata de un comportamiento constante y no aislado; iii) la longevidad de la agresion,
el acoso se suscita durante un periodo prolongado; iv) la asimetria de poder, pues la agresién
proviene de otro u otros quienes tienen la capacidad de causar dafio; y v) el fin Gltimo de la
agresion, que es que él o la trabajadora acosada abandonen su trabajo.

De manera enunciativa mas no limitativa los comportamientos mas frecuentes que evidencian la
existencia de acoso laboral son: “asignar trabajos sin valor o utilidad alguna; rebajar a la
persona asignandole trabajos por debajo de su capacidad profesional o sus competencias
habituales; ejercer contra la persona una presion indebida o arbitraria para realizar su trabajo;
evaluar su trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada; desvalorar sistematicamente su
esfuerzo o éxito profesional o atribuirlo a otros factores o a terceros; amplificar y dramatizar de
manera injustificada errores pequefios o intrascendentes; menospreciar o menoscabar personal
o profesionalmente a la persona; asignar plazos de ejecuciéon o carga de trabajo irrazonables;
restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse con el superior; ningunear, ignorar
o hacer el vacio, fingir no verle o hacerle “invisible”.*

El acoso laboral afecta significativamente la salud fisica y psicologica de trabajadores y
trabajadoras, asi como su seguridad. El costo para los trabajadores esta representado por la
disminucion de la motivacion, pérdida de la autoestima, dafio a su integridad fisica y psicoldgica.
Ademas ocasiona frustracion, estrés emocional, humillacion, ansiedad y depresion, entre otros.
El afectado puede verse perturbado en el ejercicio de sus labores, limitado e impedido en su
desarrollo profesional, y muchas veces termina abandonando su trabajo. De igual forma, es
costoso para las empresas, ya que el acoso en el lugar del trabajo genera absentismo,
incrementa la rotacién de personal, disminuye el rendimiento y la productividad laboral.®

Al ser un fendbmeno que dafia la autoestima, salud, seguridad e integridad de la persona
acosada, es claro que el acoso laboral vulnera la dignidad de la persona humana y asimismo
sus derechos humanos. Por tal motivo, el Estado debe proteger a la persona que lo sufre. Al
respecto es dable recordar que existen diversos instrumentos juridicos internacionales y del
orden nacional que protegen y salvaguardan la dignidad de la persona y los derechos humanos
laborales, como los que se mencionan a continuacion:

e Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece en el articulo primero,
parrafos primero, segundo y tercero, que en los Estados Unidos Mexicanos todas las personas
gozaran de los derechos humanos reconocidos en esa Constitucion y en los tratados
internacionales de los que el Estado Mexicano sea parte, asi como de las garantias para su
proteccién, cuyo ejercicio no podra restringirse ni suspenderse, salvo en los casos y bajo las
condiciones que esta Constitucion establece. Las normas relativas a los derechos humanos se
interpretardn de conformidad con esa Constitucion y con los tratados internacionales de la
materia favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccion mas amplia. Todas las
autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la obligacion de promover, respetar,
proteger y garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad.

e Declaracion Universal de Derechos Humanos.

El articulo 1 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos establece que, “todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan de razon y
conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros”.

¢ Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

Por su parte, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos sefiala en el Preambulo que
“conforme a los principios enunciados en la "Carta de las Naciones Unidas", la libertad, la
justicia y la paz en el mundo tienen por base el reconocimiento de la dignidad inherente a todos
los miembros de la familia humana y de sus derechos iguales e inalienables”. Asimismo, este
instrumento internacional reconoce “que estos derechos se derivan de la dignidad inherente a la
persona humana”.
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e Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

La Convenciéon Americana sobre Derechos Humanos en su articulo 5 establece que “toda
persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica, psiquica y moral”. El articulo 11 del
mismo instrumento dispone que “toda persona tiene derecho al respeto de su honra y al
reconocimiento de su dignidad”.

Todos estos instrumentos internacionales fueron firmados y ratificados por nuestro pais, por lo
que estan vigentes y son vinculantes. Como podemos ver, el respeto a la dignidad humana y los
derechos humanos estan protegidos por la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos y los tratados internacionales mencionados. En virtud de lo anterior, el Estado tiene
el deber de promover, respetar, proteger y garantizar la dignidad humana en todos los casos en
que sea vulnerada, incluyendo los casos en los que se den en el ambito laboral, tales como el
acoso laboral, también conocido como mobbing.

Al respecto es procedente recordar lo que se ha sefialado en péarrafos anteriores pues el acoso
laboral tiene efectos dafiinos en la dignidad, la honra y en la integridad fisica y psicolégica de la
victima, pues destruye su autoestima, rebaja su calidad de persona humana y la somete a un
constante ataque que devasta sus principios morales e incluso puede llegar a situaciones
draméticas de sometimiento y pérdida de identidad. Por tal motivo, es evidente que el Estado
debe procurar atender este fendmeno que ademas, también dafa la productividad, y fomentar el
cuidado de las personas que sufren este tipo de conductas.

2. Marco juridico relacionado con el acoso laboral.
I. Tratados internacionales.

Si bien es cierto que no existen tratados internacionales especificos sobre el acoso laboral, si
existen instrumentos juridicos que protegen el trabajo digno como un derecho fundamental, los
cuales no solo protegen la prerrogativa de contar con un empleo, sino que éste se desarrolle en
condiciones adecuadas de no discriminacion y no violencia fisica o psicoldgica. Entre estos
tratados se encuentran los siguientes: el Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion) y el Convenio 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de
trabajo, ambos de la Organizacion Internacional del Trabajo, asi como el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, adoptado por la Asamblea General de las
Naciones Unidas.

e Convenio 111 sobre la discriminacién (empleo y ocupacion)

De acuerdo con el articulo 2 del Convenio 111 sobre la discriminacién, todo miembro “se obliga
a formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados a las
condiciones y a la practica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de
empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este respecto”.

Por su parte, el articulo 3 establece que todo miembro se obliga por métodos adaptados a las
circunstancias y a las practicas nacionales a: “promulgar leyes y promover programas
educativos que por su indole puedan garantizar la aceptacion y cumplimiento de esa politica”; y
“derogar las disposiciones legislativas y modificar las disposiciones practicas administrativas
que sean incompatibles con dicha politica”.

e Convenio 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo

De conformidad con el articulo 4 del Convenio 155, todo estado miembro deberd “formular,
poner en practica y reexaminar periddicamente una politica nacional coherente en materia de
seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo”.

Para los efectos del Convenio, el articulo 3 del mismo instrumento, sefiala que el término
“salud”, en relacién con el trabajo, “abarca no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedad, sino también los elementos fisicos y mentales que afectan a la salud y estan
directamente relacionados con la seguridad e higiene en el trabajo.
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e Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales

El Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales en su articulo 6
establece textualmente lo siguiente:

“1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar,
que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la
vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas
adecuadas para garantizar este derecho.

2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados Partes en el
presente Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho debera figurar la
orientacion y formacion técnico profesional, la preparacién de programas,
normas Yy técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo econémico, social y
cultural constante y la ocupacién plena y productiva, en condiciones que
garanticen las libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona
humana”.

Adicionalmente, el articulo 7 del mismo ordenamiento, sefiala textualmente que:

“Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona
al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en
especial:

a) Una remuneracion que proporcione como minimo a todos los trabajadores:

i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de
ninguna especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de
trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;

if) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las
disposiciones del presente Pacto;

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

c) lgual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la
categoria superior que les corresponda, sin mas consideraciones que los
factores de tiempo de servicio y capacidad,;

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion razonable de las horas
de trabajo y las variaciones periddicas pagadas, asi como la remuneracion de
los dias festivos.”

Frente a este marco juridico, es posible concluir que los tratados internacionales vigentes en
nuestro pais, en materia laboral, protegen diversos aspectos de la relacion laboral pero también
a los derechos de las personas que trabajan. Asi, todos los instrumentos internacionales antes
citados procuran crear un ambiente sano en el trabajo con la finalidad de que toda persona
pueda contar con un ingreso que le permita vivir, pero ademas, que ese ingreso pueda ser
devengado en un ambiente de certeza juridica, seguridad personal, salud fisica y psicoldgica,
asi como integridad y respeto a la dignidad de la persona humana.

En ese contexto, es inconcuso concluir que la practica del acoso laboral violenta,
indudablemente, todos los derechos y aspectos que estos tratados internacionales pretenden
proteger y, ante ello, la legislacion nacional no puede ser omisa.

Il. Marco Juridico Nacional.

El 11 de junio de 2003 se publicé en el Diario Oficial de la Federacion la Ley Federal para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion. El objeto de la misma es “prevenir y eliminar todas las
formas de discriminacion que se ejerzan contra cualquier persona en los términos del articulo 1
de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como promover la igualdad de
oportunidades y de trato”.
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Para efectos del articulo 9 de dicha ley, se consideran conductas discriminatorias las siguientes:

“Articulo 9.- (...) A efecto de lo anterior, se consideran como conductas
discriminatorias:

Il Prohibir la libre eleccién de empleo, o restringir las oportunidades de acceso,
permanencia y ascenso en el mismo;

IV. Establecer diferencias en la remuneracion, las prestaciones y las condiciones
laborales para trabajos iguales;

V. Limitar el acceso a los programas de capacitacion y de formacién
profesional”.

En razén de lo anterior, podemos advertir que toda practica discriminatoria esta prohibida por
ley, incluyendo aquellas que impidan o anulen la igualdad real de oportunidades en el ambito
laboral.

En México, la Ley Federal del Trabajo, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia y el Codigo Penal Federal regulan conceptos relacionados con el acoso
laboral. Dichos ordenamientos establecen condiciones para que la libertad y la igualdad de las
personas en el &mbito laboral sean reales y efectivas.

e Ley Federal del Trabajo

El hostigamiento y el acoso sexual estdn regulados en la Ley Federal del Trabajo. Sus
conceptos quedan incorporados en el articulo tercero bis de dicha ley, que dispone textualmente
lo siguiente:

“Articulo 30. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacion de subordinacién real de
la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas; y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacién, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice
en uno o varios eventos”.

Como puede observarse, la Ley Federal del Trabajo Unicamente contempla el hostigamiento de
tipo vertical o jerarquico, es decir, requiere que la conducta hostigadora provenga de una
persona que tiene autoridad laboral sobre la victima y por tanto debe existir forzosamente una
relacion de subordinacion. El hostigamiento que se realiza entre compafieros de trabajo del
mismo nivel jerarquico, llamado “hostigamiento horizontal”, no esta regulado en dicha ley. En
contraste, la Ley Federal del Trabajo si contempla el acoso sexual vertical y el horizontal, y
establece que esa conducta puede realizarse en uno o varios eventos.

Si bien es cierto, el hostigamiento y el acoso sexual estan regulados en la Ley Federal del
Trabajo, es necesario reconocer que tanto el hostigamiento (en una relacién de subordinacién)
como el acoso sexual, son elementos de un fendbmeno mayor que es el acoso laboral, que
incluye a ambos pero, ademas, también contempla al hostigamiento horizontal. Asi las cosas,
podemos concluir que el articulo 3 bis de la Ley Federal del Trabajo contempla especies del
fenébmeno pero no regula al género.

En ese contexto, en diversos articulos de la ley se establecen las sanciones y consecuencias
juridicas derivadas de la comisién de hostigamiento o acoso sexual, sin que en ninguna de ellas
se contemple pena privativa de la libertad o trabajo comunitario, que son las penas tipicas en el
ambito penal.

Asi, los articulos 47, fraccién VIII; 51, fracciones II, 1ll, IX y X'y 994, fraccion VI, todos de la Ley
Federal del Trabajo, establecen, respectivamente, como causa de rescisiéon de la relaciéon de

Péagina 50 de 174




trabajo la comision de hostigamiento o acoso sexual e incluso la imposicién de multas para
quienes cometan dichas conductas, de la manera siguiente:

“Articulo 47.- Son causas de rescision de la relaciéon de trabajo, sin
responsabilidad para el patron:

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

“Articulo 51.- Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el trabajador:

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

Il Incurrir el patrdn, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los
actos a que se refiere la fraccion anterior, si son de tal manera graves que hagan
imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo;

IX. Exigir la realizacibn de actos, conductas o comportamientos que
menoscaben o atenten contra la dignidad del trabajador; y

X. Las analogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera
graves y de consecuencias semejantes, en lo que al trabajo se refiere”.

“Articulo 994. Se impondra multa, por el equivalente a:

VI. De 250 a 5000 veces el salario minimo general, al patrén que cometa
cualquier acto o conducta discriminatoria en el centro de trabajo; al que realice
actos de hostigamiento sexual o que tolere o0 permita actos de acoso u
hostigamiento sexual en contra de sus trabajadores;”

Finalmente, el articulo 133, fracciones Xl y XIll de la Ley Federal del Trabajo prohiben
expresamente la comision de estas conductas, al preceptuar lo siguiente:

“Articulo 133.- Queda prohibido a los patrones 0 a sus representantes:

XIll. Realizar actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier persona
en el lugar de trabajo;

XIll. Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual en el centro de
trabajo”.

Es necesario advertir que la Ley Federal del Trabajo impone una sancién pecuniaria Gnicamente
al patron que realice las conductas sefialadas previamente. Sin embargo, no contempla ninguna
sancion pecuniaria para los trabajadores que comentan actos de hostigamiento o acoso sexual
en contra de sus compafieros debido a que ese ordenamiento legal solamente regula las
relaciones de trabajo (en las que debe existir una relacién de supra-subordinacion) entre el
patrén y sus trabajadores, pero no se extiende hacia las relaciones interpersonales entre
comparfieros de trabajo derivadas de su convivencia en un centro laboral.

Adicionalmente, es fundamental recordar que la Ley Federal del Trabajo solamente rige las
relaciones de trabajo comprendidas en el articulo 123, apartado A, de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, por lo que no es aplicable a los trabajadores regulados por el
apartado B del articulo 123 de la misma Constitucion, los cuales rigen sus relaciones de trabajo
por lo dispuesto en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado B, del Articulo 123 Constitucional, en la cual, después de haber realizado una
exhaustiva blasqueda, se encontré que no existe dispositivo normativo alguno que regule el
hostigamiento o el acoso sexual y, mucho menos, el acoso laboral.
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Por ello, la regulacion de esta ley es limitada y no puede extenderse mas alla de su ambito
material de aplicacion.

e Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

El 1° de febrero de 2007 se promulgé la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia, en concordancia con la Convencion Interamericana para la Prevencién, Sancién y
Erradicacion de la Violencia contra la Mujer (Belém do Pard) y otras disposiciones
internacionales en materia de derechos humanos de las mujeres.

De acuerdo con el articulo 2 de dicha ley, ella tiene por objeto establecer la coordinacion entre
la Federacién, las entidades federativas, el Distrito Federal y los municipios para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y para garantizar su acceso a una vida libre
de violencia que favorezca su desarrollo y bienestar conforme a los principios de igualdad y de
no discriminacion.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia entiende por violencia
contra las mujeres “cualquier accion u omisiéon, basada en su género, que les cause dafio o
sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte tanto en el ambito
privado como el publico”. Lo anterior, de conformidad con el articulo 4, fraccion 1V, de dicha ley.

De acuerdo con el Titulo Il de la ley, denominado “Modalidades de la Violencia”, las formas,
manifestaciones o ambitos en que se presenta la violencia contra las mujeres son: i) violencia
en el ambito familiar; ii) violencia laboral y docente; iii) violencia en la comunidad; iv) violencia
institucional; y v) violencia feminicida.

Sobre la violencia laboral y docente, que es la directamente relacionada con el tema que se
estudia, el articulo 10 de la ley sefiala que ésta se ejerce por las personas que tienen un vinculo
laboral con la victima, independientemente de la relacion jerarquica, expresando lo siguiente:

“Articulo 10.- Violencia Laboral y Docente: Se ejerce por las personas que
tienen un vinculo laboral, docente 0 analogo con la victima, independientemente
de la relacién jerarquica, consistente en un acto o una omision en abuso de
poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya suma
produce el dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento sexual”.

De lo anterior se desprende que esta ley general contempla la violencia laboral y docente de
tipo vertical y horizontal. Asimismo, se advierte que la misma reconoce que es un fenémeno que
dafa la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y
atenta contra la igualdad.

Ahora bien, con respecto a la violencia laboral, el articulo 11 del mismo ordenamiento dispone
especificamente lo siguiente:

“Articulo 11: constituye violencia laboral: la negativa ilegal a contratar a la
victima o0 a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la
descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacién, las
humillaciones, la explotacidon y todo tipo de discriminacién por condicién de
género”.

Ademas, la ley en cita también incluye previsiones sobre el hostigamiento y acoso sexual, que
son una especie del acoso laboral. Al respecto, el articulo 13 de ese ordenamiento legal
establece:

“Articulo 13.- El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacion
de subordinacién real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o
escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la
sexualidad de connotacion lasciva.
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El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice
en uno o varios eventos”.

De acuerdo con las descripciones anteriores, las distinciones entre hostigamiento sexual y
acoso sexual, de acuerdo con la Ley General de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, son las siguientes: i) en el hostigamiento sexual existe una relacion real de
subordinacion por parte de la victima, mientras que en el acoso sexual no existe subordinacion;
y ii) el hostigamiento sexual se realiza en ambitos laborales y/o escolares, mientras que el acoso
sexual en cualquier espacio.

Asimismo, advertimos que los conceptos de hostigamiento sexual y acoso sexual se definen de
la misma manera en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y
en la Ley Federal del Trabajo. La Unica diferencia que encontramos, es que en la definicién de
hostigamiento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, se
agrega que el hostigamiento sexual se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
“relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva”. En ambos ordenamientos se omite el
hostigamiento sexual de tipo horizontal, es decir entre comparieros de trabajo.

A pesar de lo anterior, en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, la comisidon de violencia laboral, hostigamiento sexual y acoso sexual no lleva
aparejada ningun tipo de sancion.

El articulo 2 de dicha ley establece que “la Federacién, las entidades federativas, el Distrito
Federal y los municipios, en el ambito de sus competencias expediran las normas legales y
tomaran las medidas presupuestales y administrativas correspondientes, para garantizar el
derecho a las mujeres a una vida libre de violencia”.

En relaciéon con lo anterior, los articulos 14, fracciones |, II, lll y IV; 41, fracciones | y Il, y 49,
fracciones | y Il, de dicha ley, establecen textualmente lo siguiente:

“Articulo 14. Las entidades federativas y el Distrito Federal, en funciéon de sus
atribuciones, tomaran en consideracion:

I. Establecer las politicas publicas que garanticen el derecho de las mujeres a
una vida libre de violencia en sus relaciones laborales y/o de docencia;

Il. Fortalecer el marco penal y civil para asegurar la sancién a quienes hostigan y
acosan;

Ill. Promover y difundir en la sociedad que el hostigamiento sexual y el acoso
sexual son delitos, y

IV. Diseflar programas que brinden servicios reeducativos integrales para
victimas y agresores”.

“Articulo 41. Son facultades y obligaciones de la Federacion:

I. Garantizar el ejercicio pleno del derecho de las mujeres a una vida libre de
violencia;

Il. Formular y conducir la politica nacional integral desde la perspectiva de
género para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres”.

“Articulo 49. Corresponde a las entidades federativas y al Distrito Federal, de
conformidad con lo dispuesto por esta ley y los ordenamientos locales aplicables
en la materia:

I. Instrumentar y articular sus politicas publicas en concordancia con la politica
nacional integral desde la perspectiva de género para prevenir, atender,
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sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres;
I. Ejercer sus facultades reglamentarias para la aplicacion de la presente ley”.

En virtud de lo anterior, existe un mandato expreso de esa ley general para que las entidades
federativas y el Distrito Federal establezcan las politicas publicas sobre la materia, fortalezcan
su marco penal y civil para asegurar la sanciéon a quienes hostigan y acosan y ejerzan sus
facultades reglamentarias para la aplicacion de la presente ley; asimismo, la Federacion debe
realizar las mismas acciones en su ambito de competencia.

Como puede observarse, a pesar de las disposiciones anteriores, en las que la ley establece
que la Federacion, los estados y el Distrito Federal deberan regular y sancionar en sus cédigos
penales y civiles las conductas relacionadas con la violencia a las mujeres, no todas estan
reguladas en los mismos.

e Codigo Penal Federal

De las conductas mencionadas previamente, el Cddigo Penal Federal Unicamente tipifica el
hostigamiento sexual en el articulo 259 bis del Titulo Decimoquinto, de los “Delitos contra la
Libertad y el Normal Desarrollo Psicosexual”, Capitulo | “Hostigamiento Sexual, Abuso Sexual,
Estupro y Violacion”.

El articulo 259 bis del Cadigo Penal Federal, dispone textualmente lo siguiente:

“Articulo 259 bis.- Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de
cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerarquica derivada de sus relaciones
laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que implique subordinacién,
se le impondra sancion hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese
servidor publico y utilizare los medios o circunstancias que el encargo le
proporcione, se le destituira de su cargo.

Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o
dafio.

Sélo se procedera contra el hostigador, a peticion de parte ofendida”.

La descripcion del tipo penal se refiere a tres partes: a) al que con fines lascivos asedie a
persona de cualquier sexo; b) que el asedio sea reiterado, y c) que el agresor se valga de su
posicion jerarquica.

Hay tres elementos a considerar en esta definicion: el sujeto pasivo, el objeto y la sancién del
delito. Respecto al sujeto pasivo, el articulo 259 bis establece que puede ser de cualquier sexo,
por lo que a diferencia de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, la victima del hostigamiento sexual puede ser hombre o mujer. Sin embargo, al igual
que la Ley Federal del Trabajo para ser tipificado como hostigamiento sexual, el sujeto debe ser
superior jerarquico de la victima.

En relacion con el objeto, la definicién incluye que el asedio con fines lascivos debera ser
realizado de manera reiterada, lo que implica que un acto aislado no es considerado
hostigamiento sexual.

La sancion del tipo penal constituye una multa de cuarenta dias; sin embargo, en el caso de que
el agresor sea servidor publico, ademas de la pena prevista, se le destituird de su encargo.
Ambas sanciones se aplican solo cuando se cause un dafio o perjuicio.

A la luz de lo anterior, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras estiman necesario mejorar el
marco juridico que prohiba las practicas de acoso laboral y que permita una mejor defensa de
los derechos de las victimas de este tipo de conductas, empero, como se ha plasmado en el
presente apartado, ninguna de las leyes o codigos que contienen previsiones en contra de
alguna de las especies de este fendbmeno cubre todo el espectro, por lo que su combate se ha
fragmentado en diversos ordenamientos normativos.
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Por ello, los integrantes de estas Comisiones Unidas consideramos indispensable proponer a
esta Soberania la creacién de un mecanismo legal que permita a las victimas del acoso laboral
contar con una efectiva proteccion de sus derechos y por ello concordamos con la propuesta de
la iniciativa que se estudia debido a que el Unico ordenamiento legal que podria cubrir los
aspectos del fenémeno que adn no estan regulados, en el ambito federal, es el Cédigo Penal
Federal.

En efecto, la creacién de un tipo penal federal evitaria la dificultad que existe actualmente para
perseguir y castigar estas conductas, pues como se ha mencionado, la Ley Federal del Trabajo
solamente protege a los trabajadores contratados bajo los términos del Apartado A del articulo
123 de la Constitucion; la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
solamente protege a las mujeres y, ademas, no contiene sancién alguna para estas conductas
y, finalmente, el Cédigo Penal Federal solamente tipifica al hostigamiento sexual, sin reparar en
los demas elementos del fenémeno.

3. Sobre las particularidades de la iniciativa.

La Iniciativa con Proyecto de Decreto propone reformar el Capitulo Unico, crear el Capitulo Il del
Titulo Tercero Bis y adicionar el articulo 149 quéater del Cédigo Penal Federal, para tipificar en el
fuero federal el acoso laboral como sigue:

“Articulo 149 quater.- al que en el d&mbito de una relacion laboral ejerza
cualquier tipo de violencia, de forma reiterada, sistemética y recurrente durante
un tiempo prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo y le
cause un dafio que afecte su dignidad, se le impondra de uno a tres afios de
prision o de veinticinco a cien dias de trabajo a favor de la comunidad y multa de
cincuenta a doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito
Federal.”

Con respecto al concepto de acoso laboral propuesto por la iniciativa en estudio, los integrantes
de estas Comisiones Unidas Dictaminadoras observamos que algunos elementos de la
definicion pueden llegar a ser poco claros y por lo tanto, generar problemas de interpretacion, tal
y como a continuacion se detalla:

I. Elementos de la definicion.
¢ Sobre el concepto “relacion laboral”

El articulo propuesto establece que el acoso laboral debera realizarse en el contexto de una
relacion laboral. Sobre lo anterior, es importante revisar y analizar algunos conceptos
relacionados con el término “relacion laboral”.

El articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo dispone textualmente lo siguiente:

“Articulo 20.- Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto
gue le dé origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a una
persona, mediante el pago de un salario”.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo define “relaciéon de trabajo” como sigue:

“La relacion de trabajo es un nexo juridico entre empleadores y trabajadores.
Existe cuando una persona proporciona su trabajo o presta servicios bajo ciertas
condiciones, a cambio de una remuneracion”.®

En razén de lo anterior, se puede llegar a entender por “relacién laboral”, aquélla que existe
entre el patrén y trabajador, la cual implica una relacién de subordinacién.

En caso de disponer que el acoso laboral debera realizarse en el “ambito de una relacion
laboral”, estariamos tipificando unicamente el acoso laboral vertical y por tanto, cometiendo la
misma omisién de la Ley Federal del Trabajo, que solo regula y sanciona al patron que realice
actos de hostigamiento sexual o tolere o permita actos de acoso u hostigamiento sexual en
contra de sus trabajadores.
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Para evitar confusiones y abarcar los dos tipos de acoso laboral, el vertical y horizontal, se
considera pertinente sustituir “al que en el ambito de una relacién laboral” por “al que en el
ambito laboral”, para quedar como sigue: “al que en el d&mbito laboral ejerza cualquier tipo de
violencia...”

e Sobre los conceptos “reiterada, sistematica y recurrente”

Por lo que se refiere a los conceptos: “reiterada, sistematica y recurrente”, incluidos en la
definicién, recordemos que el Diccionario de la Real Academia Espafiola, entiende por reiterado,
“que se hace o sucede repetidamente”, por sistematico, “que sigue o se ajusta a un sistema”® y

por recurrente, “que vuelve a ocurrir o a aparecer, especialmente después de un intervalo”.’

Los conceptos mencionados son caracteristicas especificas del fendmeno en estudio, pues se
trata de un comportamiento que se suscita repetitivamente, de forma sistematica y que es
constante y no aislado. En virtud de lo anterior, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras
concuerdan con la propuesta contenida en la iniciativa y estiman esencial incluirlos en la
definicion del nuevo tipo penal.

Sin embargo, toda vez que los conceptos “reiterado” y “recurrente” son sinénimos, no es
necesario incluir ambos conceptos en la definicion del tipo penal, por lo que estas Comisiones
Unidas Dictaminadoras estimamos conveniente desechar el concepto “reiterado”, apegandonos
a la definicién tedrica del acoso laboral.

e Sobre el concepto “durante un tiempo prolongado”

El concepto “tiempo prolongado” es un elemento no determinado que puede dar motivo a
diversas interpretaciones, lo que vulneraria el principio de exacta aplicacion de la ley penal. Por
ello, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras estiman conveniente eliminarlo del texto.

¢ Sobre el concepto “en el lugar de trabajo”

En virtud de que en la definicion ya se especificd que se trata de un delito que se realiza en el
contexto del dmbito laboral, para evitar ser repetitivos, los integrantes de estas Comisiones
Unidas Dictaminadoras estimamos conveniente eliminar esta alusion.

e Sobre el concepto “violencia”

Como se menciond en el cuerpo del dictamen, el articulo 5, fraccion IV, de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia define violencia contra las mujeres como
“cualquier accién u omisién basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicolégico,
fisico, patrimonial, econdmico, sexual o la muerte tanto en el &mbito privado como el publico”.

Consideramos oportuno equiparar el tipo penal con la definicion de violencia contra las mujeres
de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y por lo tanto incluir
en el texto del tipo penal que la violencia deberd causar a la persona o personas “un dafio
patrimonial o econdmico o sufrimiento psicologico o fisico”, con la finalidad de evitar
disposiciones ambiguas que sean dificiles de acreditar en un proceso penal por parte del
Ministerio Publico Federal.

Il. Sanciones.

En relacion con las sanciones, la iniciativa propone tres penas: a) de uno a tres afios de prision,
0 b) veinticinco a cien dias de trabajo a favor de la comunidad, y c) una multa de cincuenta a
doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito Federal.

Para determinar el tipo de sancién que amerita el acoso laboral es importante considerar y
analizar la proporcionalidad entre la conducta y la sancion a imponer.

De acuerdo con el articulo 22 de la Constituciéon Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
“toda pena debera ser proporcional al delito que sancione y al bien juridico afectado”.

En este sentido, la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha sostenido el
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siguiente criterio:

“[J]; 10a. Epoca; 1a. Sala; S.J.F. y su Gaceta; Libro V, Febrero de 2012, Tomo
1; Pag. 503

PENAS. PRINCIPIO DE PROPORCIONALIDAD CONTENIDO EN EL
ARTICULO 22 DE LA CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS.

De la interpretacion del citado precepto constitucional se advierte que la
gravedad de la pena debe ser proporcional a la del hecho antijuridico y del
grado de afectacion al bien juridico protegido; de manera que las penas
mas graves deben dirigirse a los tipos penales que protegen los bienes
juridicos méas importantes. Asi, el legislador debe atender a tal principio de
proporcionalidad al establecer en la ley tanto las penas como el sistema para su
imposicion, y si bien es cierto que decide el contenido de las normas penales y
de sus consecuencias juridicas conforme al principio de autonomia legislativa,
también lo es que cuando ejerce dicha facultad no puede actuar a su libre
arbitrio, sino que debe observar los postulados contenidos en la Constitucion
General de la Republica; de ahi que su actuacion esté sujeta al escrutinio del
o6rgano de control constitucional -la legislacion penal no esta
constitucionalmente exenta-, pues la decision que se emita al respecto habra de
depender del respeto irrestricto al indicado principio constitucional.

PRIMERA SALA

Amparo directo en revision 1405/2009. 7 de octubre de 2009. Cinco votos.
Ponente: Juan N. Silva Meza. Secretario: Jaime Flores Cruz.

Amparo directo en revisién 1207/2010. 25 de agosto de 2010. Cinco votos.
Ponente: José de Jesus Gudifio Pelayo. Secretario: Jorge Luis Revilla de la
Torre.

Amparo directo en revisién 181/2011. 6 de abril de 2011. Cinco votos. Ponente:
Arturo Zaldivar Lelo de Larrea. Secretario: Arturo Barcena Zubieta.

Amparo directo en revision 368/2011. 27 de abril de 2011. Cinco votos. Ponente:
Jorge Mario Pardo Rebolledo. Secretario: Moisés Martinez Abrica.

AMPARO DIRECTO EN REVISION 1093/2011. 24 de agosto de 2011. Cinco
votos. Ponente: Arturo Zaldivar Lelo de Larrea. Secretario: Jaime Santana
Turral.

Tesis de jurisprudencia 3/2012 (9a.). Aprobada por la Primera Sala de este Alto
Tribunal, en sesién privada de ocho de febrero de dos mil doce”.

En ese contexto, es importante comparar la sanciéon propuesta por la iniciativa para este nuevo
tipo penal y las sanciones contempladas en la Ley Federal del Trabajo y el Cddigo Penal
Federal para el que cometa actos de hostigamiento sexual.

La Ley Federal del Trabajo contempla una sancién pecuniaria al patron que realice actos de
hostigamiento sexual o que tolere o permita actos de acoso u hostigamiento sexual en contra de
sus trabajadores, imponiendo una multa de doscientos cincuenta a cinco mil veces el salario
minimo general.

Por su parte, el articulo 259 bis del Cddigo Penal Federal sefiala que se impondra una sancion
de hasta cuarenta dias de multa al que cometa hostigamiento sexual y si el hostigador es
servidor publico, sera destituido de su cargo.

Como puede observarse, ni la Ley Federal del Trabajo ni el Codigo Penal Federal imponen pena
de prision para aquél que cometa hostigamiento sexual, imponiendo solamente sanciones
pecuniarias.

En tal virtud, seria contrario al principio de proporcionalidad regulado en el articulo 22 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, imponer una sancion privativa de la
libertad al que cometa acoso laboral, pues ésta seria mas grave que la correspondiente al
hostigamiento sexual, siendo claro que la gravedad y trascendencia del acoso laboral no es
mayor a aquella del hostigamiento sexual.
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Por los motivos mencionados, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras consideran que el
delito de acoso laboral no requiere de pena privativa de la libertad y por lo tanto estiman
necesario desechar dicha sancién, por lo que sugerimos analizar otro tipo de sanciones para
este tipo penal, que sean alternativas a la pena de prision, tal y como sigue:

La iniciativa propone una sancién pecuniaria que comprende el pago de una multa de cincuenta
a doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito Federal. Asimismo, propone
como pena de veinticinco a cien dias de trabajo a favor de la comunidad.

En razén del principio general de derecho ubi eadem ratio, eadem dispositio, que significa a
igual razoén, igual disposicion, se considera que la sancién para el acoso laboral debe ser la
misma que la que esta contemplada en el articulo 259 bis del Cdédigo Penal Federal para el
hostigamiento sexual. Como ya se sefial6 antes, éste Ultimo es un género del primero y por lo
tanto donde hay la misma razén legal debe existir igual disposicion de derecho.

En virtud de lo anterior, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras estiman necesario sustituir el
importe de la multa propuesto en la iniciativa que establece “una multa de cincuenta a
doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito Federal” por el de la multa
contemplada en el articulo 259 bis del Cédigo Penal Federal para el hostigamiento sexual que
impone “una sancion de hasta cuarenta dias de multa al que cometa hostigamiento sexual”.

No obstante, en virtud de que puede suceder que algun agente activo reincida en la comision
del delito, se estima conveniente agravar la sancion para tal caso, estableciendo que en el caso
de reincidencia, ademas de imponer la multa correspondiente, el juez federal debera imponer la
destitucion del cargo, empleo o comision.

Finalmente, siguiendo lo establecido en el articulo 259 bis del Cédigo Penal Federal, el cual
crea una agravante para el caso en que el delito sea cometido por un servidor publico,
sugerimos también la creacion de la misma agravante en el tipo penal que se analiza para el
caso de que el sujeto activo sea superior jerarquico de la victima.

En virtud de lo anteriormente expuesto, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras estiman que
es legalmente viable aprobar la iniciativa con Proyecto de Decreto de mérito con las
modificaciones que se han propuesto, para quedar como se aprecia en el siguiente cuadro
comparativo:

Texto vigente en el
Cdédigo Penal Federal

Texto propuesto por la
Iniciativa

Texto propuesto por el
dictamen

Capitulo Unico

Capitulo |

Capitulo |

Discriminaciéon

Articulo 149 Ter.- ...

Articulo 149 Ter.- ...

Articulo 149 Ter.- ...

No existe actualmente.

Capitulo 1l

No existe actualmente.

Acoso Laboral

Acoso Laboral

No existe actualmente.

Articulo 149 cuater. Al que
en el ambito de una
relacion laboral ejerza
cualquier tipo de violencia,
de forma reiterada,
sistematica y recurrente
durante un tiempo
prolongado, sobre otra
persona o personas en el
lugar de trabajo y le cause
un dafio que afecte su
dignidad, se le impondra
de uno a tres afios de
prisiéon o de veinticinco a
cien dias de trabajo a favor
de la comunidad y multa
de cincuenta a doscientos
dias de salario minimo
general vigente para el
Distrito Federal.

Articulo 149 Quater. Al que
en el ambito laboral ejerza
cualquier tipo de violencia,
de forma recurrente vy
sistemética, sobre otra
persona o personas y le
cause un perjuicio
profesional, o dafio
patrimonial o econémico o
sufrimiento psicolégico o
fisico, se le impondra una
multa de hasta cuarenta
dias de salario minimo
general vigente para el
Distrito Federal.
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No se contempla en la | En caso de reincidencia,
iniciativa ademas de la multa
correspondiente, se
impondra la destitucion
del cargo, empleo o

comision.
No se contempla en la | Si quien acosa fuese
iniciativa superior  jerarquico y

utilizare los medios o
circunstancias que el
encargo le proporcione,
ademas de la multa
seflalada en el primer
parrafo de este articulo, se
le destituird de su cargo,
empleo o comisién desde
el primer caso de
aplicacion.

IV.- Consideraciones que motivan el sentido del dictamen y de las modificaciones
realizadas

Después de realizar un estudio exhaustivo de la Iniciativa con Proyecto de Decreto en andlisis,
los integrantes de estas Comisiones Unidas Dictaminadoras concordamos con la esencia de la
propuesta de marras, en vista de las razones siguientes:

El acoso laboral tiene efectos graves sobre la salud fisica y mental de las victimas, asimismo
tiene efectos negativos sobre su rendimiento, productividad y desarrollo profesional.

Ademas de menoscabar la integridad y dignidad de las personas y vulnerar sus derechos
humanos, el acoso laboral viola el derecho de los trabajadores a un trabajo digno, consagrado
en el articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Adicionalmente,
deteriora las relaciones laborales, incluso puede transgredir el principio de igualdad y dar lugar a
la discriminacion en el lugar de trabajo. Sus consecuencias pueden llegar a repercutir en el
entorno familiar de los trabajadores y trabajadoras.

Si bien es cierto, el acoso laboral es un fendmeno que viven tanto hombres como mujeres. Sin
embargo, existen particularidades del acoso laboral hacia las mujeres, que se enmarcan en
situaciones de violencia de género en el ambito de trabajo.

El Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) en el afio 2011 realiz6 la
Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH), cuyo
proposito es brindar a la sociedad mexicana estadisticas que muestren una semblanza general
de la violencia hacia las mujeres en el pais.

“Los dos tipos de violencia laboral que destaca la ENDIREH se clasifican en: acoso y
discriminacion. El primero orientado a atentar contra la victima a través de humillaciones y
agresiones verbales, fisicas y sexuales, el segundo relacionado con menores oportunidades de
trabajo, salario, promociones y prestaciones.l

De acuerdo con el reporte denominado “Panorama de violencia contra las Mujeres en México,
ENDIREH 2011” tanto la discriminacién como el acoso “ponen en peligro el empleo de la mujer
y disminuyen su dignidad personal y profesional”.11

A nivel nacional, el 22.6% de las mujeres ocupadas mayores de 15 afios, en algiin momento,

durante el afio anterior a la entrevista sufrieron violencia en su &mbito laboral, por parte de algin

compaﬁzero 0 superior jerarquico. De esas, 91.3% fueron victimas de discriminacion y 19.3% de
1

acoso.

Adicionalmente, las cifras de la encuesta sefialan que en el pais el 42% de las mujeres
violentadas en el ambito laboral, padecieron violencia en una fabrica o taller; el 31.3%, fueron
agredidas en una empresa privada o0 banco; el 29.1% en una institucion publica; el 17.5% en el
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desempefio de sus labores en una casa ajena; el 17.8% en un comercio; y el 12.7% en otro
lugar de trabajo. *3

Los resultados anteriores muestran que la violencia laboral se da en todos los sectores
laborales, desde una fabrica o taller, empresa privada o instituciéon publica, entre otras.

Finalmente, la ENRIREH sefiala que los agresores con mas frecuencia suelen ser los patrones
o jefes, sin embargo, también las agresiones pueden provenir por parte de algin colega. En
México, el 52.5% de las mujeres empleadas que sufrieron acoso declararon haber sido victimas
de su superior jerarquico, mientras que el 58.8% declararon haber sido acosadas por un
compaiiero de trabajo.™*

La reforma que se propone coadyuva a combatir la violencia contra las mujeres en México.
Asimismo contribuye a cumplir los compromisos internacionales suscritos y vigentes en México,
tales como los contenidos en los instrumentos de derecho internacional que se han estudiado: el
Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), el Convenio 155 sobre seguridad y
salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo y el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales.

Con ello, México reafirma su respeto incondicional por la dignidad de la persona y por todos los
derechos humanos, como condicion indispensable para construir un sistema juridico que ponga
en primer lugar al respeto de la dignidad de la persona humana y, en consecuencia, para
edificar un pais més justo y con pleno respeto a los estandares internacionales en derechos
humanos.

De acuerdo con la, Organizacién Internacional del Trabajo, “el trabajo decente es esencial para
el bienestar de las personas. Ademas de generar un ingreso, el trabajo facilita el progreso social
y econdmico, y fortalece a las personas, a sus familias y comunidades. Pero todos estos
avances dependen de que el trabajo sea trabajo decente, ya que el trabajo decente sintetiza las
aspiraciones de los individuos durante su vida laboral”.™®

Como ya se ha expresado en el cuerpo del dictamen, existen en nuestro pais diversos
instrumentos legales que regulan la materia, sin embargo no son suficientes, ni cubren todo el
espectro.

Considerando que es esencial proteger la dignidad y derechos humanos de todos los individuos,
y que es obligacion del Estado velar por los derechos de los trabajadores y trabajadoras para
que estos desarrollen plenamente su potencial, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras
consideran indispensable regular y sancionar en el Codigo Penal Federal el acoso laboral.

Si bien es cierto que una gran parte de los casos de acoso laboral se dan en el ambito regulado
por los codigos penales locales, también es necesario aceptar que la Federacion no puede
cerrar los ojos ante este fenébmeno en su ambito de competencia y por ello esta reforma al
Cadigo Penal Federal pretende regularlo en el fuero federal pero también servir como ejemplo
para que las legislaturas locales de las entidades federativas tomen en consideracion estas
circunstancias y, en su caso, también promuevan las reformas correspondientes en sus
respectivos Cédigos Penales.

En virtud de las consideraciones antes vertidas, los integrantes de las Comisiones Unidas
Dictaminadoras del Senado de la Republica estimamos procedente aprobar el contenido de la
Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforma el Capitulo Unico, se crea el Capitulo II
del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 quater del Codigo Penal Federal, por lo que si
fuese aprobada por la mayoria de los votos presentes por parte de esta H. Soberania, debera
enviarse a la Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién para los efectos de lo dispuesto
en el articulo 72, fraccion A, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Con fundamento en lo dispuesto por la fraccion A, del articulo 72 constitucional y los articulos
85, 86, 89, 90, 94 y 103 de la Ley Organica del Congreso General de los Estados Unidos
Mexicanos, y 117, 178, 182,183,186,188,190, 191, 192, 193, 194 y 220 del Reglamento del
Senado de la Republica, las Comisiones Unidas de Justicia y de Estudios Legislativos,
Segunda, sometemos al Pleno de la Camara de Senadores el siguiente:
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DECRETO

POR EL QUE SE REFORMA LA DENOMINACION DEL CAPITULO UNICO DEL TIiTULO
TERCERO BIS, SE CREA EL CAPITULO Il DEL TITULO TERCERO BIS Y SE ADICIONA EL
ARTICULO 149 QUATER DEL CODIGO PENAL FEDERAL.

Articulo Unico: Se reforma la denominacion del Capitulo Unico del Titulo Tercero Bis, se crea
el Capitulo 1l del Titulo Tercero Bis y se adiciona el articulo 149 Quater del Cédigo Penal
Federal, para quedar como sigue:

Capitulo |
Discriminacion
Articulo 149 Ter.- ...
Capitulo 11
Acoso Laboral

Articulo 149 Quéater. Al que en el dmbito laboral ejerza cualquier tipo de violencia, de
forma recurrente y sistematica, sobre otra persona o personas y le cause un perjuicio
profesional o dafio patrimonial o econdmico o sufrimiento psicolégico o fisico, se le
impondra una multa de hasta cuarenta dias de salario minimo general vigente para el
Distrito Federal.

En caso de reincidencia, ademas de la multa correspondiente, se impondréa la destitucion
del cargo, empleo o comisién.

Si quien acosa fuese superior jerarquico y utilizare los medios o circunstancias que el
encargo le proporcione, ademas de la multa sefialada en el primer péarrafo de este
articulo, se le destituird de su cargo, empleo o comisién desde el primer caso de
aplicacion.

Transitorios

UNICO.- El presente decreto entrara en vigor al dia siguiente de su publicacién en el
Diario Oficial de la Federacién

Senado de la Republica, 21 de octubre de 2013.

Notas

1 Organizacién Internacional del Trabajo. Legislacion y Jurisprudencia Comparadas sobre Derechos
Laborales de las Mujeres: Centroamérica y Republica Dominicana, San José, 2011, p. 67.

2 ldem

3 Sala Segunda de Costa Rica, Resolucién 2005-0655 de las 14:05 hrs. del 3 de agosto de 2005.

4 Organizacion Internacional del Trabajo. Ibidem, p. 67.

5 http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/features/WCMS 206012/lang--es/index.htm

6 http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/labour-law/WCMS _165190/lang--es/index.htm

7 http://lema.rae.es/drae/?val=reiterado

8 http://lema.rae.es/drae/?val=sistematico

9 http://lema.rae.es/drae/?val=recurrente

10 Instituto Nacional de Estadisticas, Geografia e Informatica. Panorama de violencia contra las mujeres
ENDIREH 2011 Estados Unidos Mexicanos. México, 2011. p.61.

11 Idem

12 Ibidem, p.52.

13 Ibidem, p.61.

14 Ibidem, pp. 63y 64.

15 http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/decent-work-agenda/lang--es/index.htm
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2.4 Pros y contras de las iniciativas original y modificada.
Puntos a favor

Respecto a la Exposicién de Motivos, la iniciativa original:
(Nota: En adelante me referiré a dicho apartado como EM).

e Le da un nombre al fendmeno: acoso laboral. Sefiala que también se le llama
“mobbing”.

e Tipifica el acoso laboral como delito contra la dignidad de las personas. La
iniciativa tiene “la finalidad de sancionar conductas de acoso en los centros de
trabajo de todo el pais”, con lo cual se entiende que la medida puede aplicarse al
margen de si las personas afectadas trabajan en el ambito publico o privado.

e Considera que es “de vital importancia” abordar el acoso laboral “desde diferentes
disciplinas para poder otorgar proteccion real a las victimas”. Véanse, Sin
embargo, los puntos en contra.

e Concibe al acoso laboral como “una forma de violencia laboral” que “se traduce
en un problema de seguridad y salud publica”. Véanse también los puntos en
contra.

e Considera que el acoso laboral “es un fenomeno que vulnera los derechos
humanos de las personas, en particular, atenta contra su dignidad” — véanse los
puntos en contra. También considera que el acoso laboral esta constituido por “un
conjunto de actos que atentan contra la dignidad del trabajador” (énfasis mio), lo
cual, aunque queda sujeto a interpretacion, puede considerarse desde la perspectiva
que presento en la segunda parte de ¢ Como hacer viable...? [16].

Respecto a la propuesta concreta original:

e Tipifica el acoso laboral como delito contra la dignidad de las personas. Ver
también los puntos en contra.

Respecto al Dictamen de las Comisiones Unidas:

e Hace algunas precisiones adecuadas y necesarias, y sefiala las limitaciones de los
instrumentos juridicos revisados para abordar el APL. En el primer caso sefiala,
por ejemplo, la pertinencia de hablar de “ambito laboral” en lugar de “relacion
laboral”; en el segundo, sefiala por ejemplo que la Ley Federal del Trabajo
Gnicamente contempla el hostigamiento de tipo vertical o jerarquico (es decir,
descendente) y que la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia omite el hostigamiento sexual de tipo horizontal. VVéanse también los
puntos en contra.

Respecto a la propuesta concreta modificada:

e Tipifica el acoso laboral como delito contra la dignidad de las personas. Ver
también los puntos en contra.
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e Considera la sancion de “destitucion del cargo, empleo o comision” para el
perpetrador — segun solo dos posibles condiciones: reincidencia o ser superior
jerarquico (véanse también los puntos en contra).

Puntos en contra
Respecto a la EM de la iniciativa original:

A diferencia de la mayoria de los once casos anteriores, aqui si se mencionan, al
menos en casi todas las referencias proporcionadas a lo largo del documento, los nombres
de los autores (individuos y organismos o instancias) especializados en el tema. Sin
embargo, es notoria la carencia de las fuentes consultadas y la deficiencia en el
tratamiento de la informacién. Veamos éstas y otras deficiencias, en secuencia y en funcion
de los temas tratados (los cuales identifiqué y nombré, pues no se encuentran
explicitamente diferenciados en el documento):

Antecedentes del estudio del fendmeno. Se afirma que “(...) en 1984 Leymman y
Gustavsson publicaron la primera obra sobre ‘mobbing’ que se considera el punto de
partida del tema”. No se indica cual es esa obra ni de donde fue tomado el dato (¢qué les
costaba decir “De acuerdo con la socidloga Susana Mayoral...”? Véase el siguiente
parrafo). Ademas, en un sentido histérico estricto, no fue la primera. Siguiendo un texto de
la socidloga sueca Anna Larsson, el pionero en el estudio del mobbing entre seres humanos
fue el médico sueco Peter Paul Heinemann, quien introdujo el término en su pais en 1969
para describir un comportamiento que habia observado entre alumnos [22]. Posteriormente,
el psicologo aleman Heinz Leymann lo tomo “prestado” para aplicarlo a los adultos en el
ambito laboral (véase Leymann, 1996a [23]). Para conocer un rastreo mas objetivo y
detallado de los antecedentes, veéase mi ensayo de 2010 Mobbing: ¢debemos seguir
[lamandolo asi? Lorenz y Leymann revisitados [24].

Definicion. En la EM [1] se afirma que fue el Dr. Leymann quien lo definié por primera
vez, de esta forma:

(...) una situacion en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema de
forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion
de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores
y lograr finalmente que esa persona, o personas abandonen el lugar de trabajo

Y se remite al lector a una nota a pie de pagina que indica que la fuente es un articulo de
Susana Mayoral [25], en quien se basaron también para dar el antecedente expuesto arriba.
En cuanto a la definicion, cito a la autora:

Heinz Leymann en la década de 1980 fue el primero en definir este riesgo
psicosocial, y lo definié como:

“Una situacion en la que una persona (0 en raras ocasiones un grupo de personas)
ejercen una violencia psicoldgica extrema, de forma sistemética y recurrente (como
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media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis
meses) sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona 0 personas
abandonen el lugar de trabajo” (Leymann, 1980. Citado y traducido por Velazquez
2001:5).

Pregunta inevitable: ¢por qué fue editada en la EM?

Continuemos. Hasta donde tengo entendido, no existen registros que permitan afirmar que
en 1980 Leymann habia escrito y/o publicado algo acerca del APL; a reserva de que exista
una forma de comprobarlo, se supone que empez0 a investigar en 1982 y publicd hasta
1984 (vease Leymann, 1996a [23]). El articulo revisado por Mayoral, titulado La respuesta
juridico legal ante el acoso moral en el trabajo 0 mobbing [26], es del especialista espafiol
Manuel Veldzquez, a quien cito en seguida:

Es en dicho &mbito en el que el concepto de "mobbing" o "bullying" o acoso moral
ha sido desarrollado histéricamente por diversos cientificos y psicélogos,
principalmente por el Profesor Heinz Leymann cuya definicion se recoge en la Nota
Técnica Preventiva (NTP) 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT) como una situacién en la que una persona (0 en raras ocasiones
un grupo de personas) ejercen una violencia psicoldgica extrema, de forma
sistemética y recurrente (como media una vez por semana) y durante un tiempo
prolongado (como media unos seis meses) sobre otra persona o personas en el lugar
de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo (1).

(..)

1 "The Mobbing Encyclopaedia” Bullying. The Definition of Mobbing at
Workplaces. Heinz Leymann.

Por su parte, Velazquez sefiala como fuente el sitio web creado por el Dr. Leymann,
denominado The Mobbing Encyclopaedia [27] y menciona que tal definicion “se recoge en
la Nota Técnica Preventiva (NTP) 476, quedando sobrentendido que la tomo de dicha
nota. La NTP 476 fue elaborada en Espafia por Félix Martin Daza, Jesus Pérez Bilbao y
Juan Antonio Lopez Garcia-Silva en 1998 [28]. Los cito:

Definicion

Se ha constatado la existencia en las empresas de trabajadores sometidos a un
hostigamiento psicolégico tal, que presentan sintomas psicosomaticos y reacciones
anormales hacia el trabajo y el ambiente laboral. Muchas de estas manifestaciones se
ajustan a la definicion de mobbing, término empleado en la literatura psicologica
internacional para describir una situacién en la que una persona o un grupo de
personas ejercen una violencia psicoldgica extrema (en una 0 mas de las 45 formas
0 comportamientos descritos por el Leymann Inventory of Psychological
Terrorization, LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez por semana), durante
un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo,
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segun definicion de H. Leymann. En castellano, se podria traducir dicho término
como “psicoterror laboral” u “hostigamiento psicologico en el trabajo”. (Las
cursivas y el énfasis con negritas son mios)

Como podré apreciar el lector, la definicion que muestran Mayoral y Veldzquez no coincide
con lade la NTP 476. Por su parte, los autores de dicha nota no indican bajo cuéles criterios
ajustaron la definicion, que a su vez no coincide con la presentada en el sitio web del Dr.
Leymann. Tampoco explican a qué se refieren con “violencia psicologica extrema”.

En cambio, la definicion del sitio web del Dr. Leymann es muy similar a la presentada por
él en sus articulos Mobbing y Terror Psicol6gico en los lugares de Trabajo [29] y El
Contenido y Desarrollo del Mobbing en el Trabajo [23], de las cuales la de este ultimo es
quizd la mas conocida en general. Parece una obviedad, pero en contraste con esa
congruencia nos encontramos ante una situacion de falta de claridad en las fuentes y de
evidentes e inexplicados ajustes a partir de la definicion de Leymann. Aunque haya
elementos en comun, no basta para atribuirlas al psicélogo aleman. Seria mas sencillo
advertir al lector que la definicion en cuestion se basa en la elaborada por el Dr. Leymann,
con lo cual se evitarian confusiones innecesarias.

Dicho lo anterior, compare el lector todas las definiciones mencionadas con la
proporcionada por Ifaki Pifiuel (2001:52 [30] y 2008:90-91 [31]), tomada del libro
Mobbing. La persécution au travail (1996) [Mobbing, la persecucion en el trabajo] del Dr.
Leymann. Cito:

Se han dado varias definiciones de mobbing. Entre las mas relevantes, figura la del
psicologo aleman Heinz Leymann, fallecido en 1999, al que cabe considerar
verdadero padre de los estudios sobre el mobbing en todo el mundo:

“El concepto de mobbing queda definido por el encadenamiento sobre un periodo de
tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles consumadas, expresadas o
manifestadas, por una o varias personas, hacia una tercera: el objetivo. EI mobbing es un
proceso de destruccion; se compone de una serie de actuaciones hostiles, que, tomadas
de forma aislada, podrian parecer anodinas, pero cuya repeticion constante tiene efectos
perniciosos” (Leymann, 1996, pag. 27).

En esta definicién brilla por su ausencia el concepto falsamente divulgado del
mobbing como un tipo de violencia extrema. (El énfasis con negritas es mio)

Detengamonos un momento. De acuerdo con lo que he indagado, el libro citado por Pifiuel
fue escrito en alemédn y publicado originalmente en 1993 con el titulo Mobbing:
Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren kann (titulo aproximado
en espafol: Mobbing: Terror psicolédgico en el lugar de trabajo y cdmo luchar contra él)
[32]. Luego fue traducido al francés y publicado en 1996 con el titulo Mobbing. La
persécution au travail [33] (ver portadas en la pagina siguiente).

Hasta donde sé, no existe una traduccion oficial al espafiol de ninguno de los dos y, aunque

Pifiuel no indica si €l realizé la traduccién, no tengo razones para poner en duda que sea
correcta.
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Ediciones alemana y francesa del libro Mobbing (1993-1996).

CHEINZ L ELMA Nk
Heinz I()w/(///// EHM} F
La persécution
au tracail

HEINZ LEYMANN

EFS

Original 1993 Version en francés, portadas distintas

Debo insistir en que el Dr. Leymann presentd cuando menos tres definiciones en inglés, una
en 1990 en el articulo Mobbing y Terror Psicologico en los lugares de Trabajo [29]. La
segunda, méas difundida en nuestro idioma, en el articulo EI Contenido y Desarrollo del
Mobbing en el Trabajo (1996a) [23] y la tercera en su sitio web The Mobbing
Encyclopaedia [27], también en 1996. Si el lector tiene la amabilidad de revisarlas y
compararlas, notara que son similares, que hay congruencia en el discurso y que no hay
ninguna mencion a “violencia psicologica extrema”. Si realmente fuera una propuesta de
Leymann, seria de esperar que la hubiera incluido en estos y otros de sus trabajos, pero
hasta donde he tenido oportunidad de conocer, no la incorpora en ninguno.

Vale la pena afiadir que en El Contenido y Desarrollo..., en un apartado posterior, se
refiere al APL como “extreme social phenomenon” [fendmeno social extremo] y como
“extreme social stressor” [estresor social extremo], pero el contexto es distinto y de estas
expresiones Leymann no deriva, en forma alguna, la afirmacion discutida. De acuerdo con
lo anterior, cabe pensar que considerar al APL como violencia psicol6gica extrema es méas
bien una interpretacion incorrecta de lo dicho por Leymann, o quiza una interpretacion
sencillamente ajena al trabajo de Leymann, que a falta de una oportuna aclaracion se le
ha atribuido involuntariamente. Si lo desea, el lector puede revisar las versiones en inglés
(vinculos incluidos en las referencias respectivas).

Sigamos con la revision de la EM respecto a la definicion. Luego se cita al psicélogo
Pifiuel. La cita, aungue por poco, es incorrecta y se indica la misma fuente. Sin embargo, la
socidloga tampoco hace una transcripcion fiel. ;De donde la tomé Mayoral? Refiere el
primer libro de ese autor, titulado Mobbing. Cémo sobrevivir al acoso psicolégico en el
trabajo [30] (cabe decir que tal definicion también se encuentra, con ligeros cambios, en
Mobbing. Estado de la cuestion [31]). Compare el lector con el texto tal como aparece en el
primer libro de Pifiuel:

El acoso laboral tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar
y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la
organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir
que suele presentar el hostigador, que aprovecha la ocasion que le brinda la situacion
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organizativa particular (reorganizacion, reduccion de costes, burocratizacion,
cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y tendencias
psicopéticas.

Por ultimo, en la EM se parafrasea —incorrectamente, de nuevo— a “la Union Europea”, sin
indicar fuente alguna. El texto es muy similar al del articulo de Velazquez —articulo del cual
es posible que se haya tomado la informacion—, quien sélo refiere a “un grupo de expertos
de la Union Europea”. Miranda y Tapia (2006) [34], por mencionar un referente distinto,
indican como autor de la definicion a la “Comision Europea, Mayo de 2001”. De acuerdo
con mis registros, Di Martino, Hoel y Cooper (2003:12-13) [35] reportan que se trata del
Comité Consultivo de la Comision Europea para la Seguridad, la Higiene y la Proteccion de
la Salud en el Trabajo, que mediante el documento titulado Opinion on Violence at the
Workplace [Opinidn sobre la Violencia en el Lugar de Trabajo] de fecha 29 de noviembre
de 2011, presentd una definicion de la “violencia en el lugar de trabajo” —entre cuyas
diversas manifestaciones se encuentra el mobbing o APL- de la cual derivd la que nos
concierne. En el Cuadro 3 presento las definiciones en inglés y espafiol (traduccion mia),
asi como las versiones en espafiol mencionadas, incluyendo la de la EM, para contrastarlas.
El lector dira en qué grado no coinciden las definiciones. Lo cierto es que la correcta es la
que informan Miranda y Tapia. ;Qué sucedié con las otras versiones en espafiol? Lo
ignoro. Para contrastar y corroborar la informacion, también veanse, en espafiol: Arroyuelo
(2002:286) [36], Moreno y Baez (2010:32) [37] y Jurado (2006:19-20) [38] coinciden con
Miranda y Tapia; Caro y Bonachera (2010:200) [39] coinciden con Veldzquez. Y en inglés:
Oke y Yicetiirk (2005:64) [40] y la OIT (2013:8 y 15) [41], simplemente retoman la
definicién de la Comision Europea.

Cuadro 3. Definiciones de la CCCESHPST en inglés y espafiol (contraste).

Definicion de APL de acuerdo con...

Definicién de violencia y acoso en el lugar
de trabajo del CCCESHPST

La fuente de Velazquez (2002):

“(...) un comportamiento negativo entre
comparfieros o entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es
objeto de acoso y ataques sistematicos y
durante mucho tiempo, de modo directo o
indirecto, por parte de una 0 mas personas,
con el objetivo y/o el efecto de hacerle el
vacio”.

La fuente de Miranda y Tapia (2006):

“(...) una forma de comportamiento
negativo entre compafieros 0 entre
superiores jerarquicos y subordinados, por
el que la persona en cuestion es humillada y
atacada  varias veces, directa 0
indirectamente por una 0 mas personas con
el propasito y con el efecto de alienarla”.

En inglés

Violence can be defined as a form of
negative behaviour or action in the
relations between two or more people,
characterised by aggressiveness, sometimes
repeated, sometimes unexpected, which has
harmful effects on the safety, health and
well-being of employees at their place of
work.

(..)

Mobbing is a negative form of behaviour,
between colleagues or between hierarchical
superiors and subordinates, whereby the
person concerned is repeatedly humiliated
and attacked directly or indirectly by one or
more persons for the purpose and with the
effect of alienating him or her.
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La fuente de la EM (2013):

(...) aquel comportamiento negativo entre
comparieros de trabajo o entre superiores o
inferiores jerarquicos a causa del cual el
afectado es objeto de acoso.

En espafiol

La violencia puede definirse como una
forma de comportamiento o accion negativa
en las relaciones entre dos 0 méas personas,
que se caracteriza por la agresividad, a

veces repetida, a veces inesperada, gue tiene
efectos nocivos en la seguridad, la salud y el
bienestar de los empleados en su lugar de
trabajo.

(..)

El mobbing es una forma negativa de
comportamiento entre compafieros o entre
superiores jerarquicos y subordinados, por
la cual la persona en cuestion es humillada y
atacada repetidamente, directa 0
indirectamente por una 0 mas personas con
el propdsito y con el efecto de aislarla.

Caracteristicas distintivas. Solo se enlistan tres caracteristicas:

- Se define en términos de su efecto sobre la victima, no segun la intencién del
agresor.

- Se caracteriza por una relacion asimétrica de poder entre los involucrados, como
requisito de partida para que pueda darse un problema de acoso.

- El comportamiento del agresor debe ser persistente.

No se mencionan ni autor(es) ni fuente(s), aunque al menos la segunda se baso en el texto
de Mayoral. Respecto a la primera, cabe sefialar que el grueso de la literatura especializada
tiene un enfoque distinto, practicamente contrario: la intencion si es relevante, y la
repeticion de las actividades hostiles es una clara prueba de la intencion de perjudicar al
blanco/victima. No insistiré en este punto.

Sin embargo, es necesario sefialar que suelen reconocerse mas caracteristicas distintivas,
como ya vimos en el apartado 1, dedicado al APL (pags. 19-21).

Origen del acoso. En otras palabras, las causas de un proceso de acoso psicolégico. La EM
se limita a consignar que “como los investigadores lo han dicho, el origen del acoso laboral
o ‘mobbing’ estd relacionado con la organizacion del trabajo y la gestion del conflicto,
puesto que existen factores organizacionales que favorecen el crecimiento del fenomeno.
Por lo tanto, es necesario que se legisle al respecto para disminuir los costos que el
fenomeno ha propiciado”. No menciona a autor alguno ni a las fuentes. Por otra parte, las
causas no se limitan s6lo a dos factores —la organizacién del trabajo y la gestion del
conflicto— que, si bien son plenamente reconocidos como factores importantes, no son los
unicos. En la primera parte de ;Como hacer viable...? [42] sefialé que el APL es un
fendmeno complejo que involucra multiples factores, entre los cuales se encuentran las
causas, Yy que las investigaciones indican una considerable diversidad (véanse, por ejemplo,
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Fuentes y Lara, 2011 [43]; Gonzélez Rodriguez et al., 2004 [44]; Pifiuel, 2008 [31];
Westhues, 2006 [45] y 2011 [46]). Al respecto, en la Figura 1, pag. 31 de este escrito
muestro una panoramica.

Vale la pena retomar parte de un comunicado de prensa publicado en el sitio web oficial de
la OIT [47], fechado el 20 de julio de 1998, que resume lo improcedente de reducir el
origen de la violencia en el entorno de trabajo a un factor (o, como en este caso, un par),
aplicable al APL:

El informe indica que la violencia en el entorno de trabajo se deriva de una
combinacion de causas, relativas a las personas, el medio ambiente y las condiciones
de trabajo, asi como a las formas de interaccién entre los propios trabajadores, entre
los clientes y los trabajadores y entre éstos y los empleadores.

“Rechazamos la idea de que la violencia en el lugar de trabajo obedezca Unicamente
a factores personales™, dice el Sr. Di Martino. “Nunca lograremos prevenirla o
ponerle coto si nos basamos sélo en esta premisa”.

Consecuencias (dafios al individuo) y sintomas. Es muy pobre la informacion vertida. Se
afirma que el acoso laboral “produce una serie de dafios psicoldgicos a la victima,
generando asi un sindrome de ansiedad-depresion y, al mismo tiempo, puede traer consigo
sintomas fisicos”; méas adelante, en otro parrafo pequeno, que “L0s sintomas mas frecuentes
se relacionan con trastornos del suefio, ansiedad, estrés, cambios en la personalidad,
irritabilidad, depresion”. No hay mas datos. Ni una sola mencién del TEPT. Aunque la
informacion es correcta, es muy limitada y ademas poco enféatica, no transmite la seriedad y
gravedad de los diferentes tipos de dafio que suele causar una experiencia de esa naturaleza.
Los datos recogidos por la literatura especializada son abundantes y de amplia diversidad.
Claro esta, no todas las victimas desarrollan los mismos sintomas ni con la misma
intensidad. No insistiré en este punto.

Costos y cifras. Cito la EM: “Los costos del problema han sido reconocidos por la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), pues los mismos son enormes y pueden
causar pérdidas millonarias, debido a causas como el ausentismo o las licencias médicas, ya
que uno de cada 10 trabajadores es victima de acoso laboral en el mundo, y de 100 casos,
75 corresponden a mujeres acosadas. Por lo tanto, merma la competitividad potencial de
las empresas™ (Las cursivas son mias). Y en el siguiente parrafo: “Sin embargo, a pesar de
que los costos son elevados son dificiles de calcular. De forma adicional, la misma
Organizacion Internacional del Trabajo ha advertido que es urgente afrontar el problema de
la violencia laboral mediante acuerdos nacionales e internacionales, se estima que a nivel
mundial el 10% de los empleados sufre acoso laboral”. Aqui tenemos, de nueva cuenta, la
carencia de referencias concretas, asi como un error detectado en otras iniciativas: acoso
psicolégico y violencia laboral no son lo mismo — al respecto, ya comenté la diferencia
(veéase [16]).

¢De ddénde tomaron los datos? Esos numeros fueron incluidos en la EM de la primera
iniciativa, en 2006 (véanse [48] y [49]) y siguieron citindose —mecanicamente, podria
decirse— en los afios siguientes en diversos medios, por ejemplo: medios de comunicacion
version online, sitios web, eventos y articulos especializados, etc. (véanse referencias [50] a
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la [60]), e incluso otras iniciativas recientes en la materia en nuestro pais [véanse la de
Movimiento Ciudadano, del 07 de Mayo de 2014, y la del PAN, del 15 de Mayo de 2014,
en el Anexo | — acceso a los textos integros en los vinculos incluidos]. Todos esos
referentes tienen en comun que indican a la OIT como autor, pero no mencionan como
fuente (ni se proporciona vinculo alguno a) un documento oficial de la OIT, sea en inglés o
espanol.

En mi propia basqueda, incluyendo el sitio web de la OIT, tampoco localicé alguno. De
acuerdo con mis registros, y con la reserva de que las multicitadas cifras se encuentren en
algin documento de la OIT por localizar, ese organismo ha emitido, entre diversos
documentos relacionados, tres informes bajo el titulo Violence at Work (Violencia en el
Trabajo), en los cuales se incluye al APL entre sus manifestaciones: en 1998 —véase
comunicado de prensa [47] e informe [61]—, en 2000 (detalles no disponibles) y en 2006 —
véase comunicado de prensa [62] e informe [63]—; de acuerdo con diversas fuentes, ha
proporcionado nimeros en distintos momentos, por ejemplo en 2000 [64] y 2004 ([65] y
[66])°, incluso existe un documento titulado Acoso Laboral hacia las mujeres (s.f.) [67],
pero en ninguno de todos los mencionados aparecen las cifras que se le atribuyen a la
organizacion. El 18 de febrero de 2015 hice una blsqueda especifica en el sitio web oficial
de la OIT con los criterios de busqueda “uno de cada 10 trabajadores es victima de acoso
laboral en el mundo”, “acoso laboral de 100 casos 75 corresponden a mujeres acosadas” y
“uno de cada 10 trabajadores es victima de acoso laboral en el mundo y de 100 casos 75
son mujeres”; como resultado, arrojo 21, 0 y 13 entradas respectivamente, pero de nueva
cuenta en ninguna aparecen tales cifras. Por tanto, no me es posible todavia confirmar la
veracidad de las cifras consignadas en las EM. He ahi una de las consecuencias de no
indicar con toda claridad las fuentes.

Dicho sea de paso, la abogada argentina Patricia Barbado reporta que en la propia OIT tuvo
lugar un caso de APL. Véase su articulo de 2005 EI acoso psicoldgico en el &mbito laboral
de la Organizacion Internacional del Trabajo [68].

Y justo respecto a la medicion de la ocurrencia del fendmeno, debemos tener presente algo
muy importante: aunque se tratara de datos oficiales, existe el problema de que la forma de
medir no es homogénea a nivel internacional —incluso local- y por consecuencia se
dificultan tanto la certeza como la comparacion de los resultados, situacion sefialada por
diversos estudiosos previamente, desde el propio Leymann. Ejemplo reciente: de acuerdo
con un articulo publicado en la versidn online de la edicién mexicana de la revista Forbes
[69], entre los principales resultados de un estudio realizado en 2014 en los Estados Unidos
de América por la consultora VitalSmarts, se reporta que “96% de los empleados
estadounidenses experimentan bullying en el trabajo” (como equivalente del mobbing). Es
un numero muy alto, quiza el mas alto registrado en este tipo de mediciones a nivel
mundial — desconozco el método usado, pero creo que ese dato en particular habria que
tomarlo con reserva hasta conocer los detalles del estudio. Tal resultado contrasta con otro
obtenido también en los Estados Unidos de América por el Workplace Bullying Institute
(WBI) [70]: de acuerdo con la encuesta realizada también en 2014 por el Instituto, el

% El propésito es tnicamente mostrar cémo algunas fuentes citan cifras atribuidas a la OIT. No he verificado
(ni intentado verificar) ninguna de ellas, como lo hice en los casos previos.
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nimero de trabajadores que es afectado por el bullying —sumando a quienes lo han
experimentado directamente (27%) y quienes han sido testigos (21%)— asciende a 65.6
millones de trabajadores, es decir, 48%. Resultados incompatibles obtenidos en el mismo

pais.

Al parecer algo similar ocurre en México, como revelan a continuacion algunas cifras
tomadas de varios medios via internet:*°

.

Una nota sin fecha (ca. 2012) —consultada y copiada por mi el 02 de octubre de 2014
publicada en www.altonivel.com.mx indica que de acuerdo con un estudio de la firma
de seguridad privada Grupo Multisistemas de Seguridad Industrial, “en 35% de los
centros de trabajo del pais se han registrado casos de acoso psicoldgico” [71].
Una nota publicada en la versibn online del diario Excélsior
(http://www.excelsior.com.mx/) el 26 de octubre de 2011, informa que “El director
del Instituto de Investigacion de Salud Ocupacional del Centro Universitario de
Ciencias de la Salud (CUCS) de la UdeG, Manuel Pando Moreno, dijo que mas de 80
por ciento de los trabajadores mexicanos han padecido algun tipo de violencia
psicolégica 0 mobbing”; y mas adelante: “Dijo que en México ‘nuestras
investigaciones marcan que alrededor del siete por ciento de trabajadores sufre
este tipo de hostigamiento, a lo mejor se oye como un porcentaje chiquito, pero si
nos ponemos a ver que por lo menos 20 millones de mexicanos trabajamos, pues son
casi 150 mil mexicanos’” [72].

Una nota publicada en el sitio web www.cnnexpansion.com el 9 de agosto de 2012
indica que “51% de los profesionistas mexicanos ha sufrido algun tipo de bullying
laboral, de acuerdo con una encuesta de OCC Mundial realizada a méas de 2,000
participantes” [73].

Una nota publicada en http://ferriz.com.mx/ (del periodista Pedro Ferriz de Con) el 3
de febrero de 2013 indica que Jesus Felipe Uribe, investigador de la Facultad de
Psicologia de la UNAM, afirm6 que al menos 40 por ciento de los trabajadores en
México han padecido “mobbing” o acoso laboral “y, a nivel internacional, 70 por
ciento” [74].

Una nota publicada en el sitio web del diario ElI Financiero
(http://www.elfinanciero.com.mx/) el 10 de julio de 2014 indica que OCC Mundial
realizd una encuesta que sefiala que “El 44% de los profesionistas mexicanos ha
sido victima de mobbing o acoso laboral” [75].

Una nota publicada en www.encontactomagazine.com (Baja California) el 20 de
agosto de 2014 indica que el Dr. Alejandro Torres Guevara, director General de
Servicio Médico Empresante S.C., informé que “Alrededor del 51% de los
profesionales mexicanos han sufrido algun tipo de bullying laboral” [76].

Una nota publicada en el sitio web oficial del CONAPRED
(http://www.conapred.org.mx/) el 25 de agosto de 2014 indica que OCC Mundial
realizd en junio una encuesta que sefiala que “cuatro de cada 10 encuestados
fue victima en algdn momento de mobbing” (es decir, 40%) [77].

19 De forma similar a lo indicado en la nota a pie anterior, sélo muestro lo que indican las fuentes citadas. No
corroboré ninguno de los datos en otras fuentes.
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¢ Una nota publicada en http://www.revistapuntodevista.com.mx/ y otra en
http://agenciadenoticiasslp.com/ (San Luis Potosi) el 9 y 10 de septiembre de 2014
respectivamente, indican que la Lic. Omayra Martinez Méndez, estudiante de la
Maestria en Derechos Humanos de la UASLP, impartio la conferencia Violencias en
el &mbito laboral: ¢hostigamiento, acoso 0 mobbing?, y en entrevista “menciond que
segun las estadisticas y reportes en el pais el 70 por ciento del personal, han llegado
a sufrir o sufren acoso dentro de su oficina” [78] (Los énfasis en negritas son
mios).

Con las salvedades que pueda implicar el primer dato, pues se habla de centros de trabajo y
no de individuos, quiza el lector estard de acuerdo conmigo en que es notoria la diferencia
entre los porcentajes restantes, particularmente respecto al del segundo y octavo ejemplos —
claro, también son de tenerse en cuenta las expresiones en pasado y presente. Y aun 40%
parece muy elevado, considerando resultados de otras latitudes. Quiza el 7% es mas
realista, pero de momento no hay méas elementos para constatarlo. Sin embargo, nétese que
tomé los datos de las notas publicadas. Los expongo aqui Gnicamente para contrastarlos,
con la reserva de una verificacion posterior con fuentes mas directas, si ello es posible.
Estos temas (métodos de medicion y resultados) seran tratados en otro trabajo. Por lo
pronto, véase a manera de muestra el articulo de Escartin-Solanelles et al., 2009-2010 [79]
acerca de los aspectos tedrico-metodoldgicos que dificultan el estudio del APL.

Tampoco se aclara en la EM aqui revisada por qué es dificil calcular los costos. EI Dr.
Leymann lo hizo hace casi 20 afios [29] y desde entonces se han hecho mdltiples célculos
en otras latitudes. Que sea dificil —algo reconocido por varios autores (vease, por ejemplo,
la nota de Fowler, 2013 [80])- no significa que no pueda o deba hacerse: véanse, a manera
de muestra, el informe de Lorho y Hilp (2001:13-14) [81], el articulo de Carnero y
Martinez, 2005 [82]; el tercer informe de la OIT referido arriba, elaborado por Chappell y
Di Martino (2006:140) [63]; el informe de Giga, Hoel y Lewis, 2008 [83] y el articulo de
Rosa Vélez (2011:21-23) [84].

Sigamos. Algunos parrafos mas adelante, uno de los agregados fue el siguiente: “En
nuestro pais siete de cada diez mujeres sufren acoso laboral y/o sexual, el sesenta por ciento
decide renunciar, mientras que el veinticinco por ciento son despedidas, de acuerdo con
estadisticas del Instituto Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la Funcion Publica, en
258 dependencias gubernamentales se dieron 26,000 casos de acoso sexual y solo 8,000
fueron denunciados™. El lector habrd notado que la incorrecta puntuacion genera cierta
confusion. Hice una busqueda abierta en internet usando esos datos como criterio y, aunque
aparecen en varios lugares, ninguno de los resultados proviene de fuentes oficiales de esas
dependencias; de igual manera, hice una busqueda directa en los sitios web oficiales de
ambas dependencias y ninguno de los resultados muestra los datos difundidos.

Sin embargo, esta informacion se encuentra en una nota del periddico EI Economista,
publicada el 22 de julio de 2012 [85], pero no coincide con lo mostrado en la EM.
Aparentemente ocurri6 algo similar que con las cifras atribuidas a la OIT. En el Cuadro 4
(pagina siguiente) comparo ambos textos para que el lector vea en donde radican las
diferencias. Por tanto, y con la misma reserva, en este caso tampoco me es posible todavia
confirmar la veracidad de las cifras consignadas en las EM.
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Mas alla del aspecto formal, el contenido también es confuso: es obvio que acoso laboral y
acoso sexual no son lo mismo, entonces ¢por qué decir “y/o0”, por qué considerar ambos
dentro del mismo 70%?, ¢cudl porcentaje corresponde a cada uno?, ¢dentro de cuél periodo
ocurrieron los casos?, ¢a nivel federal, estatal o municipal?, ;por qué mencionar cifras
sobre acoso sexual si se esta hablando de acoso laboral? Sélo si parte de los casos de acoso
sexual estuvieran relacionados con procesos de APL o fueran simultaneos seria pertinente
la inclusion de datos, pero si no es asi, ¢para qué mezclar los temas? Lamentablemente, es
comun encontrar este tipo de empalmes y ambigiiedades en otras fuentes (por ejemplo,
internet y medios impresos). Este tema seré abordado en otro trabajo.

A su vez, la fuente de la periodista de ElI Economista fue Gerardo Palomar Méndez,
director de Programas de Derecho en el Tecnol6gico de Monterrey, campus Santa Fe. Un
documento oficial de esa casa de estudios (Reporte de noticias en la prensa nacional [86])
confirma que lo consignado en el diario es correcto y por tanto puede afirmarse que lo
citado en la EM fue una alteracion (véase abajo, después del Cuadro 4).

Cuadro 4. Datos proporcionados en la Exposicion de Motivos vs datos del periédico El
Economista.

Version en Exposicion de Motivos Version de EI Economista

FALTA APLICACION DE LA LEY
Acoso laboral a siete de cada 10 mujeres

La igualdad laboral sigue lejos de lo
deseable, tan sélo en el ambito laboral siete
de cada 10 trabajadoras sufre acoso sexual
y aunque esta cifra es muy elevada, en
nuestro pais la ley no se aplica, por lo que
es muy complicado que haya castigo para
En nuestro pais siete de cada diez mujeres | quienes vulneran los derechos de las
sufren acoso laboral y/o sexual, el sesenta | mujeres, alertd Gerardo Palomar Méndez,
por ciento decide renunciar, mientras que el | director de Programas de Derecho en el
veinticinco por ciento son despedidas, de | Tecnolégico de Monterrey, campus Santa
acuerdo con estadisticas del Instituto Fe.

Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la
Funcién Publica, en 258 dependencias
gubernamentales se dieron 26, 000 casos de
acoso sexual y solo 8,000 fueron
denunciados. (Las cursivas son mias)

De acuerdo con estadisticas del Instituto
Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la
Funcién Publica, en 258 dependencias
gubernamentales hubo 26,000 casos de
acoso sexual y s6lo 8,000 fueron
denunciados.

De 70% de las empleadas que han sufrido
un tipo de acoso sexual, 60% decide
renunciar antes de acudir a denunciar o
concretar el acto del acoso sexual. Mientras
gue 25% de estas mujeres es despedido por
no dar cumplimiento a las peticiones del
acosador. (...) (Las cursivas son mias)
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Ahora, la transcripcion del Reporte de noticias del Tecnoldgico de Monterrey (pag. 7) [86]:

Acoso laboral a siete de cada 10 mujeres EI Economista, Politica y Sociedad,
Verdnica Matias, Pag. 56

La igualdad laboral sigue lejos de lo deseable, tan s6lo en el &mbito laboral siete de
cada 10 trabajadoras sufre acoso sexual y aungue esta cifra es muy elevada, en nuestro
pais la ley no se aplica, por lo que es muy complicado que haya castigo para quienes
vulneran los derechos de las mujeres, alertdé Gerardo Palomar Méndez, director de
Programas de Derecho en el Tecnol6gico de Monterrey, campus Santa Fe. De acuerdo
con estadisticas del Instituto Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la Funcién
Publica, en 258 dependencias gubernamentales hubo 26,000 casos de acoso sexual y
s6lo 8,000 fueron denunciados.

El lector estard de acuerdo conmigo en que en ningun lugar la nota de EI Economista ni el
reporte de noticias indican “acoso laboral y/o sexual”, solo se refieren a acoso sexual.
Entonces, ¢por qué la periodista lo tituld “Acoso laboral a siete...”? Pero mas importante
aun: ¢por qué fue modificado el contenido en la EM?... ;{Fue s6lo un error enorme 0
simplemente alguien penso6 que nadie revisaria los datos?

Siguiendo el trazo de los datos, en una nota publicada en el sitio web http://impacto.mx/ el
18 de agosto de 2014 —en la cual, por cierto, se manifiesta una confusion injustificable entre
el mobbing y el acoso sexual [87]— la reportera escribio lo siguiente:

La senadora Verdnica Martinez expuso que en 2008 se realiz6 una encuesta en 258
dependencias y entidades de la administracién publica federal, la cual reveld 25 mil
728 casos de acoso sexual, siete mil 796 denuncias ante las autoridades y
mecanismos competentes en las instituciones. (Las cursivas son mias)

Desafortunadamente no logré localizar méas informacion. Sin embargo, ahora sabemos
(bueno, tentativamente, a menos que se trate de una extraordinaria coincidencia) que el
origen se encuentra en una encuesta realizada cuatro afios antes acerca del acoso sexual.
Quiza el lector coincida conmigo en que parece muy facil redondear las cifras y agregar el
término “acoso laboral” —como ocurrié con la EM aqui revisada— para buscar un impacto
en y desde los medios, ¢cierto? Pero en términos de rigor y seriedad es otra nitida muestra
de lo que no debe hacerse.

Legislacién en otros paises. La EM reduce este importante tema a lo siguiente, sin remitir
a fuente alguna: “En la actualidad paises como Argentina, Bélgica, Canada, Finlandia,
Francia, Polonia y Suecia adoptaron recientemente nuevas Leyes o promovieron reformas a
las existentes para tratar de solucionar la violencia en el trabajo”. Pero, ¢esas medidas
incluyen explicitamente al APL? Suecia fue el pais pionero [23], por lo cual extrafia que no
se mencione. Hay avances concretos en muchos paises alrededor del mundo: en Espafia, en
2010, se tipifico como delito contra la integridad moral en el articulo 173.1 del Cédigo
Penal, por ejemplo [88], Colombia cuenta con la Ley 1010 de 2006 [89]**, y un largo, largo

1 De donde —cabe sefialar— al parecer se tomé la definicién presentada en las iniciativas primera, segunda,
cuarta y décima de las once revisadas en la segunda parte de ;Cémo hacer viable...?, que describi desde la
primera como “aparentemente propia”.
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etc. No se trata de mencionar algunos paises de paso, como si fuera un trdmite. Es mejor
aun -y de mayor impacto- si se presentan datos amplios y concretos.

Ademas, la revision de los esfuerzos realizados en otras latitudes bien pudo contribuir a la
construccion de una iniciativa mas desarrollada, comprometida y congruente. Véanse,
como minimo, el analisis de Oseguera, Aldrete y Ruiz en su Estudio Comparado de la
Legislacién del Mobbing en Latinoamérica (2009) [90], el panorama europeo de
Arroyuelo, 2002 [36], Di Martino, Hoel y Cooper, 2003 [35] y de Milczarek et al., 2009
(que incluye una postura a considerar respecto a la terminologia) [91], asi como el
panorama mundial de Miranda en su Andlisis jurisprudencial comparado del Acoso
Psiquico Laboral “Mobbing” (2006) [92] y del Observatorio para los Delegados de
Prevencién sobre Riesgos Psicosociales (s.f., ca. 2006) [93]. También, diversos analisis y
reflexiones mas recientes sobre la regulacion del fenémeno en Espafia, Alemania, Canada,
Noruega, Francia e Italia, en el Anuario Internacional sobre Prevencién de Riesgos
Psicosociales y Calidad de Vida en el Trabajo 2010 [94].

En un péarrafo donde convergen consecuencias y tipo de abordaje requerido, se asienta
que “El acoso laboral causa sufrimientos a las personas que lo padecen y ademas disminuye
la competitividad potencial de las empresas, por lo tanto, es de vital importancia abordarlo
desde diferentes disciplinas para poder otorgar proteccién real a las victimas” (las cursivas
son mias). Inclui la Gltima parte de este parrafo entre los puntos a favor porque sefiala un
aspecto sustancial del abordaje: el trabajo multidisciplinario. Pero también lo agrego aqui
porque la iniciativa no va mas alla de la buena intencion. No hay disposicion alguna
referente a incentivar el trabajo multidisciplinario y mucho menos una exposicion (ni
disposiciones, por supuesto) acerca de lo que las legisladoras entienden por “proteccion
real” a partir de tal tipo de abordaje. Ambos son aspectos relevantes que quedaron en mero
discurso.

Maés adelante, en un interesante parrafo que tentativamente ubico en el terreno de la
tipificacion, el cual tiene como antecedentes iniciativas previas del mismo partido politico
que no han prosperado, se afirma que “El ‘mobbing’ es una forma de violencia laboral a la
cual esta expuesta la poblacion trabajadora de nuestro pais y se traduce en un problema de
salud y seguridad publica”. Pero no se explica por qué y como se traduce en un problema
de salud y seguridad publica. No muestran los datos concretos en los cuales se basan para
hacer tal afirmacion. Por cierto, aqui si se hace una distincion entre el acoso laboral y la
violencia laboral.

Luego de mostrar otra vez las cifras sobre acoso sexual, sigue este parrafo: “No obstante lo
anterior, nos damos cuenta que de forma adicional es un fendmeno que vulnera los
derechos humanos de las personas, en particular, atenta contra su dignidad y que carece de
sancion, por no existir tipificacion alguna de la conducta” (las cursivas son mias). Pero
tampoco explican cuales son los derechos humanos vulnerados, ni como se atenta contra la
dignidad.* Por tanto, quedé un hueco mas.

2 | a dignidad, cabe sefialar, es —como se le concibe actualmente— una condicién inherente a los seres
humanos que debe ser respetada, ademas de un bien juridico protegido. Véase el articulo Una aproximacion
al concepto de dignidad humana (2004) de Antonio Pelé: http://universitas.idhbc.es/n01/01_03pele.pdf.
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Con base en ese razonamiento, la iniciativa indica en el parrafo siguiente que “es necesario
adaptar el marco legal en materia penal federal para tipificar la conducta antijuridica que se
genera por esta actividad. En tal virtud, se concluye que el tipo penal debe ubicarse dentro
del Titulo Tercero Bis, denominado ‘De los Delitos contra la Dignidad de las Personas’”, y
en el parrafo posterior se menciona que fue realizado un “estudio juridico”, el cual dio
pauta para tener como objetivo la sancion de “perfiles que tengan una finalidad, es decir,
aquello que expresamente posean un objetivo discriminatorio, 0 una intencion de dafar al
trabajador, inducir su salida del centro de trabajo, finalmente, que tengan la intencién de

obtener un resultado dafiino”. Estos elementos me llevan a los siguientes comentarios:

a) No se indica quién hizo el estudio, como lo hizo, cuél es su contenido. Tampoco
explican como llegaron a la conclusion de que la via penal, en los términos
planteados, es la mejor opcion. Como punto de referencia para tener una idea de
coémo se hace, sugiero al lector conocer el analisis juridico que la Dra. Martha Franco,
investigadora del IPN, realizO acerca de la “violencia laboral o mobbing” (con
perspectiva de género), con el propoésito de establecer su tipicidad y penalidad [95].

b) La propuesta de sancionar a quienes tengan un objetivo discriminatorio o la intencién
de dafiar a una persona en un contexto donde la dignidad es el bien juridico a
proteger, remite directamente al articulo 1 de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos. Sin embargo, no s6lo no se destaca este hecho, también se
desperdicié la oportunidad de argumentar la posibilidad de otorgarle rango
constitucional a las disposiciones contra el APL.

c) Un proceso de APL puede involucrar, como ya expuse anteriormente, la comision
simultanea de multiples infracciones y/o violaciones a derechos y normas (véase
Navarrete Vazquez, 2013 [42]). Los derechos humanos de un individuo no son lo
unico en juego. Asi, la iniciativa aprobada reduce el alcance real de un proceso de
APL, afectando la comprension del fenémeno y la imparticién de justicia para
contribuir a la reduccion del problema.

Mas adelante hay un parrafo que dice: “El espiritu de la Iniciativa es combatir y erradicar el
acoso laboral o ‘mobbing’, pues se trata de un problema latente que atenta contra la
poblacién trabajadora de nuestro pais, sin importar el nivel socioecondmico”. Para no
perder el estilo, la EM no proporciona datos al respecto, y aunque hasta el momento no he
tenido oportunidad de conocer ningln estudio que aborde explicitamente el nivel
socioeconoémico de las victimas de APL (un area de estudio relevante, me parece), la
realidad cotidiana indica que si suele haber trato preferencial segin la posicion de las
personas. No obstante, cabe preguntarse si hay alguna forma de que alguien esté en
condiciones de garantizar que nunca sera sometido a un proceso de APL: si bien la
literatura indica ciertas caracteristicas reconocibles de personas cuyo riesgo de convertirse
en victimas es mayor (brillantes, competitivas, honestas, sociables, etc.), también sefiala
que en general cualquier individuo es susceptible de sufrir tal proceso porque las causas
pueden ser multiples, como mostré en la pagina 31. En cuanto al “espiritu” de la iniciativa,
no veo de qué forma pueda “poner su grano de arena” para “combatir y erradicar” el
problema si cubre (a medias) Unicamente un frente de los maltiples existentes.

Le sigue un parrafo adicional —la afadidura de mayor extension, de hecho— que esta
relacionado tanto con el tema de tipificacion como con el de costos y cifras, el cual no me
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parece necesario reproducir integro (es el que inicia asi: “Aunque nuestra legislacion
laboral en los articulos 3 Bis inciso b), 47 fraccion VII (sic), 51 Fraccion 11, 133 fracciones
X'y X'y 994 fraccion VI...”), donde hay un varias afirmaciones que carecen de
sustento:

La primera se encuentra en esas lineas, donde dice que la ley laboral “sanciona
severamente el ‘acoso’, haciendo especial énfasis el ‘acoso sexual’ (...)”. Esto parece
ser un error de interpretacion, porque en el articulo dedicado a las multas (994 fraccion
VI [96]) el instrumento habla Gnicamente de “hostigamiento sexual” y “acoso u
hostigamiento sexual”, de manera que el “especial énfasis” es sélo algo imaginado por
quien lo escribié. Por cierto, la misma fraccién también incluye “cualquier acto o
conducta discriminatoria”, pero la EM no lo menciona.

Otras dos afirmaciones se encuentran en las lineas siguientes: “como se desprende de las
cifras antes citadas, es un problema que ha venido permeando a grados insospechados
en nuestro pais y se ha multiplicando irrigdndose practicamente a todos los sectores
productivos” (énfasis mio), pero no aportan datos de ningin estudio o estudios
realizado(s) en el pais que permita(n) apreciar una cifra inicial de referencia y un
incremento posterior, ni datos de ninguna naturaleza relacionados con los sectores
afectados, para asi sostener tales afirmaciones.

Por lo que respecta al resto del parrafo, la EM sefiala que las multas por concepto de
recision de la relacion laboral —tema acerca del cual ya me pronuncié [42]—-, “que van
desde 250 a 5000 veces el salario minimo general vigente” (es decir, en 2015 entre
$16,612.50 -$15,942.50 en 2014- y $332,250.00 -$318,850.00 en 2014-, tomando como
referencia el salario minimo general zona geogréfica B, por ser el més bajo: $66.45"
[97]), no han sido suficientes, razén por la cual se insiste en la via penal. Sin embargo,
nuevamente no explican por qué no han sido suficientes, no aportan datos concretos que
den soporte a la afirmacion.

En el altimo pérrafo de la EM se asienta esto: “(...) Es fundamental dotar a las victimas del
respaldo necesario a través de normas claras que les brinden proteccién”. La retomaré méas
adelante.

Lo anterior es todo respecto al contenido de la EM. Esta claro que no puede afirmarse que
es resultado de una investigacion amplia y seria.

Respecto a la propuesta concreta original:

El primero y méas evidente de los puntos en contra es que restringe la ocurrencia del
APL al ambito de las relaciones laborales [entiéndase ambito laboral], desprotegiendo
automaticamente a las personas que pueden sufrirlo en otros ambitos de interaccién
humana. Aqui es pertinente reproducir un parrafo ubicado en la pagina 19 de la segunda
parte de ;Cémo hacer viable...? [16] (el énfasis con negritas es mio):

3 En 2014 el monto era de $63.77, de forma que sélo hubo un ridiculo e insultante aumento de $2.68 pesos.

Péagina 77 de 174



La iniciativa solo considera a los trabajadores del apartado A del articulo 123
constitucional; por tanto, s6lo a quienes trabajan para la iniciativa privada. /Y las
personas que trabajan para el Estado, bajo el apartado B? Yendo mas lejos, lo
idoneo es que todo tipo de trabajador quede protegido. Yendo ain maés lejos, lo
idéneo es que queden protegidas las personas en cualquier tipo de organizacion,
sea laboral o de otra indole, pues el acoso psicologico ocurre no sélo en el
ambito laboral (véanse como referencias minimas Gonzalez Rodriguez et al., 2004
[31] y Pefia, 2011 [35]).

Si quienes crearon la iniciativa se hubieran tomado la molestia de investigar mas, seguro
habrian encontrado informacién adicional relativa a lo sefialado. Por ejemplo, ademés de
los documentos de Gonzalez Rodriguez et al., 2004 [44] y Pefia, 2011 [98], véase Ramos y
Pefia, 2013 [99]. De esta manera, se desperdicia el alcance del instrumento juridico.

Ahora retomo, con algunas variaciones y agregados, los puntos expuestos en la segunda
parte de ;Cémo hacer viable...? [16], con motivo de las iniciativas cuarta y onceava:

1) La pena para el acosador seria de uno a tres afios de prision o de veinticinco a cien dias
de trabajo a favor de la comunidad, y una multa de cincuenta a doscientos dias de salario
minimo general vigente para el Distrito Federal.

¢Estas sanciones son realistas?, ¢en cudles criterios se basan?, ¢acaso no importa la
ponderacién de dafios concretos en cada caso especifico, su variedad y profundidad, las
areas que abarcan? Con estas medidas, aunque impliquen un rango de posibilidades (uno a
tres, veinticinco a cien, etc.) para una supuesta ponderacion, en realidad las diferencias
entre caso y caso son automaticamente eliminadas.

La opcion de una pena de uno a tres afios de prision o del poco tiempo de trabajo
comunitario (menos de un mes a poco mas de tres meses) no solo no necesariamente se
corresponde con el tipo y gravedad de dafios que pueden ocasionarse a la salud fisica y
mental, a la reputacion personal y profesional, a la empleabilidad y los diversos derechos de
la persona que fue objeto del proceso de APL, a su familia, asi como los dafios a la
organizacion, por mencionar algunas de las areas donde las consecuencias son mas
comunes, también obliga a pensar por qué elegir entre dos sanciones tan dispares (tanto,
que parece algo absurdo). De acuerdo con el articulo 27 del Cédigo Penal Federal [100]:

El trabajo en favor de la comunidad consiste en la prestacion de servicios no
remunerados, en instituciones puablicas educativas o de asistencia social o0 en
instituciones privadas asistenciales. Este trabajo se llevara a cabo en jornadas dentro de
periodos distintos al horario de las labores que representen la fuente de ingreso para la
subsistencia del sujeto y de su familia, sin que pueda exceder de la jornada
extraordinaria que determine la ley laboral y bajo la orientacion y vigilancia de la
autoridad ejecutora.

¢ Qué opina el lector?

Multa. A su vez, una multa de cincuenta a doscientos dias impuesta al acosador —es decir,
entre $3,505.00 -$3,364.50 en 2014- y $14,020.00 -$13,458.00 en 2014-, tomando como
referencia el salario minimo general zona geografica A, que corresponde también al
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Distrito Federal: $70.10™ [97]- nos hace reflexionar seriamente si una suma dentro de ese
rango puede compensar razonable e indistintamente el sufrimiento y los dafios causados en
los términos ya expuestos. Ademas, ¢a donde va a parar ese dinero? Ciertamente no a
la victima: el articulo 29 del Cédigo Penal Federal senala que “La multa consiste en el
pago de una cantidad de dinero al Estado, que se fijara por dias multa, los cuales no
podran exceder de mil, salvo los casos que la propia ley sefiale” [100] (las cursivas son
mias). ¢Que opina el lector?

¢En verdad piensan las legisladoras que son sanciones suficientes y adecuadas?, ¢por qué
no le preguntaron a personas que han pasado (0 pasaban, mientras se elaboraba la
iniciativa) por esa dura experiencia su opinién al respecto?

Arriba sefialé que en el ultimo pérrafo de la EM se asienta esto: “(...) Es fundamental dotar
a las victimas del respaldo necesario a través de normas claras que les brinden proteccion”.
A la luz de los resultados, lo Unico totalmente claro es que la iniciativa en realidad tiene
muchas, demasiadas carencias. Veamos algunas de las mas obvias:

e ;Por qué no se consideran otras sanciones para el acosador principal? Ejemplos:
grados de suspension o inhabilitacion para ocupar cargos (sean publicos o privados);
disculpa publica; incorporacion de una nota en el expediente laboral; otras sanciones
que apliquen en funcion de las infracciones y/o violaciones cometidas, al margen de
que las normas aplicables sean internas y/o externas; atencidon psicologica
(psicoterapia, por ejemplo, dado el caso), etc. Y muy especialmente: ¢por qué las
legisladoras omitieron la reparacion del dafio, de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 30 del mismo Cddigo? He aqui la transcripcion:

Articulo 30. La reparacion del dafio debe ser integral, adecuada, eficaz, efectiva,
proporcional a la gravedad del dafio causado y a la afectacién sufrida, comprendera
cuando menos:

I. La restitucion de la cosa obtenida por el delito y si no fuere posible, el pago del
precio de la misma, a su valor actualizado;

Il. La indemnizacion del dafio material y moral causado, incluyendo la atencion
médica y psicoldgica, de los servicios sociales y de rehabilitacion o tratamientos
curativos necesarios para la recuperacién de la salud, que hubiere requerido o
requiera la victima, como consecuencia del delito. En los casos de delitos contra el
libre desarrollo de la personalidad, la libertad y el normal desarrollo psicosexual y en
su salud mental, asi como de violencia familiar, ademas comprendera el pago de los
tratamientos psicoterapéuticos que sean necesarios para la victima;

I11. El resarcimiento de los perjuicios ocasionados;

IV. El pago de la pérdida de ingreso econdmico y lucro cesante, para ello se tomara
como base el salario que en el momento de sufrir el delito tenia la victima y en caso
de no contar con esa informacion, sera conforme al salario minimo vigente en el
lugar en que ocurra el hecho;

V. El costo de la pérdida de oportunidades, en particular el empleo, educacion y
prestaciones sociales, acorde a sus circunstancias;

VI. La declaracion que restablezca la dignidad y reputacion de la victima, a través de

* En 2014 el monto era de $67.29, de forma que sélo hubo un ridiculo e insultante aumento de $2.81 pesos.
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medios electrénicos o escritos;
VII. La disculpa publica, la aceptacion de responsabilidad, asi como la garantia de
no repeticion, cuando el delito se cometa por servidores publicos.

Los medios para la rehabilitacion deben ser lo mas completos posible, y deberan
permitir a la victima participar de forma plena en la vida publica, privada y social.

e ;Por qué se omitié la Ley General de Victimas? Contiene disposiciones aplicables
[101]. Al menos debieron sefialar que las medidas quedaran sujetas también a lo que
esa ley dispone (e incluso a otras, de ser el caso).

e ;Por que se omite a la organizacién que tolera y/o fomenta el proceso de acoso, dado
el caso? También la organizacién debe pagar a la persona afectada por los dafios
causados —aparte de una multa—, si se demuestra que los directivos y demés personal
con facultad para tomar decisiones permitieron el desarrollo del proceso, sea por
accion o inaccion, en funcion de la normatividad aplicable. La organizacion debe
hacer publico su error y ofrecer una disculpa. Si la persona afectada desea continuar
ahi, la organizacion deberé garantizar en los hechos que no sera agredida ni objeto de
represalias bajo ningdn concepto, pagar los costos de rehabilitacion profesional,
capacitacién y entrenamiento requeridos; de no desearlo, debera ayudar activamente a
que la persona afectada se cologue en otra organizacion, cubrir un monto razonable
mientras esté desempleada y no aplicar la llamada “lista negra”, etc.

Los propios directivos —y en general cualquier persona que ocupe un cargo de mando
en cualquier nivel- implicados también deben ser objeto de sanciones, en los
términos ya referidos.

e Lo mas obvio de todo: ¢Por qué se omite al blanco/victima? No hay disposiciones
acerca de cémo reparar e indemnizar a la persona que fue sometida al proceso de
APL. ;Y si la victima requiere tratamiento médico y psicoldgico de mediano o largo
plazo, quién lo pagard?, ;qué hay de la reinsercion en el mercado laboral?, ¢y
respecto a la indemnizacidén econémica por los dafios causados? Si requiere apoyo
legal, deberia proporcionarlo sin costo el Estado y el abogado designado deberia estar
formado en materia de APL, y asi sucesivamente en un largo etcétera.

e También suelen ser afectados la familia del blanco/victima, la propia organizacion
donde labora(ba), la sociedad, el Estado de Derecho. No hay disposicién alguna al
respecto.

e /Y si, como suele ocurrir, hay mas de un acosador (el también Ilamado gang de
acoso)? No debemos olvidar que la literatura suele registrar a varios individuos con
diverso grado de participacion en los procesos de APL. Silencio absoluto en la
iniciativa.

e Y qué sucede con los testigos mudos? La literatura registra diversos tipos y nada se
dice al respecto.
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e Estos elementos adicionales a la concepcion simplista de la supuesta diada
perpetrador-victima también debe llevarnos a revisar otros articulos del Cddigo
Penal para definir las adecuaciones pertinentes. Por ejemplo: articulos 7 (tipo de
delito), 8-9 (acciones dolosas y culposas), 11 (cuando quien comete el delito es
“miembro o representante de una persona juridica, o de una sociedad, corporaciéon o
empresa de cualquiera clase, con excepcion de las instituciones del Estado), 12
(tentativa), 13 (autores o participes del delito), etc. Todo esto, relevante en un
fendmeno como el APL, ha sido omitido sin justificacion alguna y no debe ser asi. Es
necesario, en este sentido, cubrir todos los frentes que se correspondan con su
naturaleza y caracteristicas.

Y asi podemos continuar, pregunta tras pregunta, acerca de los diversos componentes del
fendmeno que han sido ignorados. Quiza el lector coincida conmigo en que estas sanciones
dejan tantos cabos sueltos que impiden que uno perciba una real “sensacion de justicia”. Es
simple: no hacen justicia.

2) Por otra parte, hay dos formas de presentar los hechos ante el Ministerio Publico: a) Para
los delitos que se persiguen de oficio —los que afectan a la sociedad—, se utiliza una
denuncia, efectuada por la victima u otras personas que sepan del delito, en cuyo caso el
proceso continda se otorgue 0 no el perdon; y b) Para los que se persiguen a peticion de
parte —los que afectan so6lo a la persona directamente perjudicada— aplica una querella, la
cual debe efectuar dicha persona por propia voluntad, en cuyo caso es posible otorgar el
perdon en cualquier etapa del proceso y éste concluye. La iniciativa no indica cuél de los
dos medios aplicara, y tampoco es claro si deja implicito el hecho de que “Este delito se
perseguira por querella”, como sefiala el instrumento en su estado actual.

Sin embargo, quiza el lector coincida conmigo en que deberia ponderarse la pertinencia de
que sea considerado grave (por las consecuencias que puede alcanzar) y perseguido de
oficio, pues el APL afecta no s6lo a la persona directamente perjudicada, sino a otras
personas cercanas, a la organizacion, a la sociedad y al estado de derecho.

Ahora bien, ¢hay congruencia entre la concepcidn del acoso psicolégico laboral como “un
fenémeno que vulnera los derechos humanos” y la forma en que las legisladoras consideran
adecuado defender y proteger esos derechos, sin perder de vista las diversas consecuencias
del proceso destructivo? No. Esos y otros derechos y normas son reducidos a un concepto
(atentar contra la dignidad), que aunque es totalmente valido y practicamente obligatorio,
en su tratamiento no refleja el alcance de los dafios que suele causar el proceso
destructivo.’® Ademas, sélo hasta que la persona afectada se ve envuelta en un proceso
juridico de este tipo puede dimensionar el tiempo y los multiples esfuerzos y recursos
requeridos para llegar hasta el final, lo cual, actualmente, puede incluir una considerable
inversion de su propio bolsillo (aunque trabaje, y méas todavia si queda desempleado/a
mientras se desarrolla el juicio), todo para enfrentar el riesgo de obtener resultados muy por
debajo de lo que deberian ser, incluyendo la posibilidad de no ganar el juicio.

!> Decir que se reducen a un concepto y que éste sea “atentar contra la dignidad” no pretende minimizar su
importancia ni trascendencia. Es solo la forma de resaltar la estrechez del enfoque, incluso en el propio
cédigo, pues tratdndose del valor maximo, en los hechos se ve muy empobrecido, por no decir pisoteado.
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¢Usted, lector, con esos procedimientos y “sanciones” acudiria a las autoridades?

Respecto al Dictamen:

+ Como ya indique, realiza el andlisis desde un enfoque exclusivamente juridico,
tomando como referencia:

A) Los instrumentos que protegen la dignidad y los derechos humanos:

o Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
o Declaracion Universal de Derechos Humanos

= Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

@ Convencién Americana sobre Derechos Humanos

B) EIl marco juridico relacionado con el acoso laboral:
Los tratados internacionales firmados por México:

o Convenios 111y 155 de la OIT
= Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de la ONU

Y la normatividad mexicana:

o Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion

o Ley Federal del Trabajo

o Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
s Codigo Penal Federal

La revision sélo tuvo el proposito de identificar las disposiciones aplicables en su
actual estado. La conclusién es obvia y conocida por los estudiosos del mobbing
en nuestro pais: esos instrumentos contienen disposiciones que regulan aspectos
del fendmeno, pero ninguno lo abarca. En eso se basan los autores del Dictamen
para expresar acuerdo con la iniciativa en el sentido de que se requiere una
regulacion explicita.

Por otra parte, ya vimos que existe una amplia legislacion y jurisprudencia a nivel
internacional en materia de APL, cuya utilidad seria indiscutible. Entonces ¢por
que no se tomaron en cuenta?

Respecto a la normatividad mexicana, los instrumentos revisados para elaborar el
Dictamen son pocos. En la primera y segunda partes de ;,Como hacer viable...?
([42] y [16] respectivamente) vimos que existen muchos instrumentos mas,
sefialados tanto por quien esto suscribe como por otros estudiosos mexicanos, que
contienen disposiciones potencialmente aplicables. Entonces, ¢por queé tampoco
tomaron en cuenta tales instrumentos para el analisis?
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+ EIl Dictamen no toca el contenido de la EM de la iniciativa como parte de su
analisis y valoracion. De hecho, los autores hacen su propia investigacion acerca
del fendmeno e incorporan unos cuantos datos adicionales. Hice una busqueda de
las fuentes citadas, en la Internet; en el Cuadro 5 (pagina siguiente) muestro los
resultados.

+ En los puntos a favor sefialé que el Dictamen hace algunas precisiones adecuadas
y necesarias, y sefiala las limitaciones de los instrumentos juridicos revisados para
abordar el APL. El punto negativo es que se queda en ese nivel, en lugar de, por
ejemplo, promover una actualizacion o bien un tratamiento especifico del tema en
tales instrumentos.

Cuadro 5. Localizacion de las fuentes del Dictamen en la Internet.

Fuente citada en el Dictamen ¢Localizada en Internet?
Si
Organizacién Internacional del Trabajo. Legislacién y Libro acerca de la discriminacién por
Jurisprudencia Comparadas sobre Derechos Laborales razones de género
de las Mujeres: Centroamérica y Republica Resumen, Discurso de presentacion y Libro
Dominicana, San José, 2011, p. 67. La octava parte del libro esta dedicada al

acoso laboral (paginas 67-70)

Sala Segunda de Costa Rica, Resolucion 2005-0655 de Informacién incluida en el libro referido
las 14:05 hrs. del 3 de agosto de 2005. arriba.
http://www.ilo.org/global/about-the- Si
ilo/newsroom/features/WCMS 206012/lang--es/index.htm Reportaje sobre acoso sexual

Si

http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/labour-
law/WCMS 165190/lang--es/index.htm

Documento (muy breve) acerca de la
relacion de trabajo

Diccionario de la RAE:
http://lema.rae.es/drae/?val=reiterado / S
http://lema.rae.es/drae/?val=sistematico /
http://lema.rae.es/drae/?val=recurrente

Instituto Nacional de Estadisticas, Geografia e

Informdtica. Panorama de violencia contra las Si
mujeres ENDIREH 2011 Estados Unidos Mexicanos. Libro (101 paginas)+
México, 2011. p.61.

Si
http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/decent-work- Nota acerca de una agenda de la OIT para
agenda/lang--es/index.htm promover el trabajo decente en la

comunidad del trabajo

Notese que se trata de sélo seis documentos. Sumados a los once revisados en el
cuerpo del Dictamen, diecisiete en total. Ninguno especifico e integro acerca del
mobbing, sea del Dr. Leymann, de algun otro especialista en la materia, mexicano
0 de cualquier otra nacionalidad. Y el capitulo dedicado al acoso laboral es
demasiado breve (incluyendo sus propias fuentes) y limitado, cabe decir, en el
desarrollo su contenido, considerando las dimensiones del proyecto legislativo.
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Estos son los Unicos referentes para sustentar una iniciativa que se pretende sea
aplicada a nivel nacional en nuestro pais.

No discuto aqui la calidad y pertinencia de esos referentes. Lo que sefialo es claro
y evidente: un articulo académico / cientifico suele presentar decenas de
referencias, especialmente las relacionadas con el tema central. Tan s6lo un
articulo. Aqui hablamos de una iniciativa federal. ;Qué opina usted, lector? No
insistiré en este punto.

Los autores del Dictamen (pag. 5) presentan una definicion casi idéntica a la
mostrada por Velazquez y Mayoral, aunque tomada de una fuente distinta (el libro
de la OIT indicado arriba, el primero de las fuentes citadas), y también la atribuyen
al Dr. Leymann. Sin embargo, otra vez incurren en error porque el libro, en la pag.
67, dice textualmente asi:

La jurisprudencia costarricense ha realizado algunas elaboraciones
conceptuales sobre el acoso laboral, a partir de la doctrina. En ese sentido,
siguiendo a Leymann, ha definido el acoso laboral como una “situacién en la que
una persona o grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica extrema, de
forma sistemética y recurrente (como media una vez por semana) y durante un
tiempo prolongado (como media durante unos 6 meses) sobre otra persona o
personas, respecto de las que mantiene una relacion asimétrica de poder, en el
lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima
o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo”. (El
énfasis en negritas es mio)

Y digo casi idéntica porque la Unica diferencia es que cambiaron la expresion
“durante unos seis meses” por “durante aproximadamente seis meses”. Ninguna de
las dos es correcta. Como tal, la definicion no es del Dr. Leymann, sino de la
jurisprudencia costarricense a partir del trabajo de Leymann. Bueno, eso dicen,
pues ya enfaticé el parecido con la de los otros estudiosos. ¢Quién, cuando, basado
en cual texto de Leymann elabord esa definicion adoptada en Costa Rica? Creo
que de momento eso sera un misterio, pero parece que les ocurrié lo mismo que a
los diputados: encontraron una definicion atribuida a Leymann y, sin verificarla, la
transcribieron o parafrasearon casi integra, atribuyéndosela nuevamente a su vez.

El Dictamen reconoce que el acoso laboral afecta de diversas maneras a las
victimas (a quienes se refieren como “trabajadores y trabajadoras”, segundo
parrafo, pag. 6), pero omite dos hechos fundamentales: entre las consecuencias es
posible que la persona 1) quede totalmente fuera del mercado laboral, y 2) que
muera por suicidio o por problemas de salud, todo derivado del proceso de acoso
psicoldgico. Omitiendo esta informacion —frecuentemente registrada por la
literatura especializada— so6lo se contribuye a minimizar la comprension del
fendmeno, y afecta la definicion de sanciones e indemnizaciones adecuadas. Como
ocurrio con esta modificacion.
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+ Enlapdg. 7, en la revision de la Ley Federal del Trabajo, el Dictamen afirma que
“es necesario reconocer que tanto el hostigamiento (en una relacion de
subordinacion) como el acoso sexual, son elementos de un fendmeno mayor que es
el acoso laboral”. ¢En qué se basan sus autores para hacer tal afirmacion? Esto es
un error de apreciacién que ademas carece de sustento, pues no muestran ningun
dato que permita sostenerla, sobre todo respecto al acoso sexual, que es una forma
de violencia con identidad propia y con investigacion propia también.

Seria mas apropiado decir que ambos (sea juntos o independientes) pueden ser
parte de un proceso de APL, como lo indica la literatura desde Leymann (véase el
LIPT y sus versiones modificadas, asi como otros instrumentos similares, como la
Escala CISNEROS, por ejemplo): arremeter sexualmente a la victima (LIPT) o
lanzarle proposiciones sexuales directas o indirectas (Escala CISNEROS) son solo
un comportamiento de un listado de 45 y 43 posibles, respectivamente. De otra
manera, parece una condicion que ocurran esos comportamientos para afirmar la
existencia de un proceso de APL. Un proceso de APL puede estar compuesto de
una o varias actividades hostiles, que pueden variar de un caso a otro.

Respecto al hostigamiento en una relacion de subordinacion, aqui sélo debemos
recordar que la literatura especializada distingue varios tipos de acoso psicoldgico:
vertical (descendente y ascendente), horizontal y mixto [102], de manera que el
hostigamiento no ocurre Unicamente en una direccion (descendente) como parecen
afirmar los autores del Dictamen.

¢ Entre las paginas 17 y 18, el Dictamen afirma que a la luz de los resultados de la
revision del marco normativo el combate al acoso laboral “se ha fragmentado en
diversos ordenamientos normativos” y que los integrantes de las Comisiones
Unidas concuerdan “con la propuesta de la iniciativa que se estudia debido a que el
unico ordenamiento legal que podria cubrir los aspectos del fenébmeno que ain no
estan regulados, en el ambito federal, es el Codigo Penal Federal”. Sin embargo,
no explican por qué, no hay argumentos. Ademaés, el combate no puede estar
fragmentado cuando ni siquiera ha iniciado.

¢ En la pégina 18 —apartado “Ill.- Andlisis del contenido y valoracion juridica de la
propuesta”), punto “3. Sobre las particularidades de la iniciativa”—, al inicio se cita
el parrafo propuesto en la iniciativa original para ser incorporado al Cddigo Penal
(vease arriba, pags. 35y 43) y en seguida se afirma que “estas Comisiones Unidas
Dictaminadoras observamos que algunos elementos de la definicion pueden llegar
a ser poco claros y por lo tanto, generar problemas de interpretacion”. Pero parten
de un error, porque no es una definicion, sino una propuesta de disposicion, es
decir un articulo que incorpora componentes de la definicion, que establece las
circunstancias en que el delito se manifiesta y el impacto que debe causar, para ser
aplicado — la definicidén propiamente dicha fue mostrada previamente en la EM.
Esto quiza influyé en las deficiencias que manifestaron mas adelante, salvo la
concerniente a usar el término “ambito laboral” en lugar de “relacion laboral”.
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+ La pobre investigacion documental que sustenta el Dictamen se expresa de forma
muy particular en los puntos “Sobre los conceptos ‘reiterada, sistematica y
recurrente’” —pags. 19 y 20, donde proponen rechazar el término “reiterado”— y
“Sobre el concepto ‘durante un tiempo prolongado’” —pag. 20, donde proponen
eliminar el término “tiempo prolongado” por ser “un elemento no determinado que
puede dar motivo a diversas interpretaciones, lo que vulneraria el principio de
exacta aplicacion de la ley penal”. Si los autores del Dictamen hubieran leido més
y con atencion, especialmente los textos del Dr. Leymann, en el primer caso
sabrian que es méas apropiado “reiterado” que “recurrente” (frecuencia de al menos
una vez a la semana), y en el segundo caso habrian evitado el penoso e
injustificable error de eliminar el criterio de duracion, que no es indeterminado
sino de por lo menos seis meses y puede extenderse por afos (cabe sefialar que
investigaciones recientes proponen que la duracién también puede ser inferior a
los seis meses). Como ya vimos, estos criterios estan incluidos en la NTP 476 asi
como en los textos de Velazquez y Mayoral, pero como fueron editados en la
iniciativa original, los autores del Dictamen se arrojaron por la misma ventana.

Al menos, los autores del Dictamen deberian explicar por qué se basaron
exclusivamente en el contenido de la iniciativa y en el Diccionario de la Real
Academia Espafiola de la Lengua para establecer aspectos técnicos sustanciales
que estan basados en el conocimiento cientifico del fenémeno.

+ Al abordar el concepto de violencia (pag. 20), el Dictamen indica que se considera
“oportuno equiparar el tipo penal con la definicion de violencia contra las
mujeres de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia y por lo tanto incluir en el texto del tipo penal que la violencia debera
causar a la persona o personas ‘un dafio patrimonial o econémico o sufrimiento
psicoldgico o fisico’, con la finalidad de evitar disposiciones ambiguas que sean
dificiles de acreditar en un proceso penal por parte del Ministerio Publico Federal”
(las cursivas son mias). Aqui detecto tres problemas graves:

1) En lainiciativa original s6lo se habla de causar dafio a la dignidad, de manera
que se comprende que la intencion de los autores del Dictamen es ampliar las
areas que pueden sufrir dafio —lo cual es correcto, desde mi punto de vista— y
encuentran en la Ley referida tales posibilidades. Qued6 como sigue: “(...) y le
cause un perjuicio profesional o dafio patrimonial o econémico o sufrimiento
psicologico o fisico, se le impondra (...)”. Como primera impresion, parece
que eso esta bien, pero resulta que sabemos ya que pueden causarse dafios en
mas areas, y que puede haber méas victimas aparte de la persona elegida como
blanco. Entonces, ¢por qué equiparar el tipo penal con esa Ley en particular?,
¢por qué, salvo lo referido al perjuicio profesional, limitaron la modificacion a
lo que se asentd en esa Ley en lugar de darle su propia identidad al APL,
respetando sus caracteristicas?, ¢por qué basarse forzosamente en lo
establecido en otro instrumento juridico? No lo explican y no tiene sentido.

2) ¢Por qué establecen como criterio que se cause un dafio u otro, cuando en
realidad pueden ser varios simultdneamente? Tampoco lo explican. Que se
ponga como condicién que la violencia ejercida cause Unicamente alguno de
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los dafios incluidos (los cuales, en su analisis detallado pueden tener
variaciones) es un error mas, derivado del desconocimiento del tema. Aln con
esa pretendida ‘“ampliacion” de los dafios posibles, se quedaron cortos:
omitieron, por ejemplo que tras un proceso de APL la persona elegida como
blanco sufre la violacion de diversos derechos, y en casos méas extremos puede
morir o quedar fuera definitivamente del mercado laboral (asumiendo que se
llegb a la etapa de expulsion). De igual manera, ya expuse que las
consecuencias pueden variar de caso a caso, que no todas las victimas
responden ni son impactadas de la misma manera (ejemplo: que una persona
no desarrolle sintomas de depresion grave o de TEPT no anula el hecho que
sean violados sus derechos humanos, civiles y/o laborales). Un proceso de
APL puede causar dafos tanto en las areas consignadas por la LGAMVLV
como en otras, y la gravedad de los dafios también puede variar. De ahi mi
insistencia en que hacer “tabla rasa” no es la solucion.

Por si lo anterior fuera poco, hago hincapié en el hecho paraddjico, o cuando
menos irénico, de estos cambios: jlas Comisiones eliminaron la mencion
explicita del dafio a la dignidad!...

3) Se omite el aspecto relacionado con el momento de la revelacion (o
ventilacion, si se prefiere) y atencion de cada caso. Es decir, ¢en cual etapa se
encuentra cuando es denunciado? Los dafios suelen ser mayores entre mas
avanzado se encuentre el proceso de destruccion de la persona elegida como
blanco, aunque no debe darse nada por sentado, asi que algunos de los criterios
no deben ser rigidos (por ejemplo, la valoracion de los tipos y gravedad de los
dafios) mientras que otros requieren discusion acerca de si deben serlo (por
ejemplo, los concernientes a la violacién de normas y derechos a lo largo del
proceso de APL, aparte de lo que compete al &ambito penal, porque lo cierto es
que aunque quede tipificado en el Cdédigo Penal en los términos citados, un
proceso de APL suele implicar infracciones a normas y violacion de derechos
en diversos &mbitos).

¢ En la pag. 21 el Dictamen llega a su punto central, a su ndcleo. Indica que “Para
determinar el tipo de sancion que amerita el acoso laboral es importante considerar
y analizar la proporcionalidad entre la conducta y la sancion a imponer” y toman
como directriz el articulo 22 constitucional, que establece que “toda pena debera
ser proporcional al delito que sancione y al bien juridico afectado”. Es claro el
planteamiento e incluso la parte sustancial es enfatizada por los propios autores del
Dictamen, al citar el criterio emitido por la Primera Sala de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion. Cito:

[J]; 10a. Epoca; 1a. Sala; S.J.F. y su Gaceta; Libro V, Febrero de 2012, Tomo 1;
Pag. 503

PENAS. PRINCIPIO DE PROPORCIONALIDAD CONTENIDO EN EL
ARTICULO 22 DE LA CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS
UNIDOS MEXICANOS.

De la interpretacién del citado precepto constitucional se advierte que la gravedad
de la pena debe ser proporcional a la del hecho antijuridico y del grado de
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afectacion al bien juridico protegido; de manera que las penas mas graves
deben dirigirse a los tipos penales que protegen los bienes juridicos mas
importantes. (...).

¢Qué hicieron, entonces, los autores del Dictamen para respetar tal disposicion?
En la pagina 22, justo después de la cita, asentaron: “En ese contexto, es
importante comparar la sancion propuesta por la iniciativa para este nuevo tipo
penal y las sanciones contempladas en la Ley Federal del Trabajo y el Cédigo
Penal Federal para el que cometa actos de hostigamiento sexual” (Las cursivas son
mias). Disculpe el lector, mi reaccion puede parecerle inocente, ingenua: esa
decision me sorprendid. Preguntas obvias e inmediatas: ;por qué comparar?, ;por
qué con esas sanciones?, ¢por qué poner como referencia definitoria el
hostigamiento sexual? No hay respuestas. Aunque tienen similitudes y pueden
tener conexiones, el APL y el HS son fendmenos distintos y por tanto la
comparacion carece de fundamento. El tratamiento juridico dado al hostigamiento
sexual podria ser un punto de referencia, pero nada mas.

Sin embargo, los yerros de los autores del Dictamen fueron en aumento: puesto
que la Ley Federal del Trabajo y el Codigo Penal Federal no imponen pena de
prision para quien comete hostigamiento sexual, sino solamente sanciones
pecuniarias, los autores del Dictamen afirmaron lo siguiente:

En tal virtud, seria contrario al principio de proporcionalidad regulado en el articulo
22 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, imponer una
sancion privativa de la libertad al que cometa acoso laboral, pues ésta seria mas
grave que la correspondiente al hostigamiento sexual, siendo claro que la gravedad
y trascendencia del acoso laboral no es mayor a aquella del hostigamiento sexual.
(Las cursivas y negritas son mias)

El asombro, mi asombro, crece. ¢En qué se basaron para hacer tal afirmacion? No
presentan datos ni refieren estudios que permitan sostenerla. Me parece un error
grave hacer tal afirmacion sin haberla demostrado primero. Si el lector tiene la
amabilidad de revisar las consecuencias del hostigamiento sexual consignadas en
documentos oficiales de organismos gubernamentales como la Guia para
identificar el hostigamiento y acoso sexual de la Secretaria de Seguridad Publica,
2012 [103], el folleto Trabajo de mujeres: cuestion de género / ¢Qué son el
hostigamiento y el acoso sexual laboral? de la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social y el Instituto Nacional de las Mujeres, s.f. [104], el Protocolo de
Intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual del Instituto Nacional de
las Mujeres, 2009 [105] y la entrada de blog ¢Qué son el hostigamiento sexual,
acoso sexual y acoso laboral?, de la Unidad de lgualdad de la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes, 2014 [106], notara sin dificultad que hay muchas
similitudes, pero también diferencias notables respecto a las que suelen
consignarse con motivo del APL o mobbing, las cuales son, con mucho, mas
graves que las derivadas del hostigamiento sexual (en el apartado de Referencias, a
partir de la pag. 165, hay literatura que incluye este aspecto del fendmeno). Al
respecto, debo enfatizar tres de las consecuencias mas graves sefialadas en varias

Péagina 88 de 174



ocasiones por dos de los expertos de mayor reconocimiento a nivel mundial, el Dr.
Heinz Leymann y el Dr. Kenneth Westhues, e ignoradas olimpicamente por los
legisladores involucrados en la elaboracion de las iniciativas aqui revisadas:

1) La incapacidad fisica o psicologica permanente de la victima elegida como
blanco,

2) La exclusion permanente del mercado de trabajo de la victima elegida como
blanco, y

3) La muerte de la victima elegida como blanco.

Sobre estas consecuencias en particular, véanse como ejemplos minimos los textos
del Dr. Leymann:

e El caso de Leif, en Mobbing y Terror Psicologico en los lugares de Trabajo,
1990 [29]

e El caso de Eva, en El Contenido y Desarrollo del Mobbing en el Trabajo, 1996
[23]

e 21 descripciones de casos Yy 3 historias clinicas de enfermeras que cometieron, o
pensaron cometer, suicidio después de haber sido acosadas psicolégicamente en
el trabajo, en Why Nurses Commit Suicide, 2014 (publicado originalmente en
1998) [107]

Textos del Dr. Westhues:

e El caso de una obrera, en A merced de la pandilla, 2002 [108]
e Los casos de Héctor Hammerly, Justine Sergent y su esposo, y David Clarke,
en Mobbing en el Ambito Académico, 2011 [46]

Y algunos casos llevados a los tribunales:

e Un juez concede la primera incapacidad permanente absoluta por mobbing —
Dx: trastorno depresivo y de ansiedad (2005). VVéase también aqui.

e Incapacidad Permanente Absoluta derivada de acoso laboral — Dx: TEPT por
acoso laboral (2006).

¢ Un juez de Cantabria concede la incapacidad permanente a una mujer por acoso
laboral — Dx: trastorno depresivo (2007).

e Una jueza acepta el acoso laboral continuado como accidente de trabajo — baja
por ansiedad (2015).

e Por mi parte, conozco de primera mano un caso llevado a arbitraje en el cual la
persona blanco/victima, ademas de padecer sintomas de TEPT por afios, tuvo
que elegir entre no caminar o una incapacidad parcial permanente. Eligio lo
segundo.

Solo para evitar interpretaciones erroneas: lo anterior no significa que este tipo de
consecuencias les ocurren a todas las victimas —ya expresé que las areas de
impacto, la gravedad del impacto y las reacciones son variables, ademas de la
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diversidad de derechos y normas violados—, significa que hay victimas en las que
llegan a estos extremos. Naturalmente, no es posible saber hasta donde llegaran en
cada caso particular, pero esta claro el riesgo potencial. Es una de las muchas
razones por las cuales tanto legisladores como magistrados deben ahondar en su
conocimiento del fendmeno y modificar su enfoque del problema: tanto las
personas que las sufren como las personas que potencialmente podrian sufrirlas
actualmente estan desprotegidas porque tales riesgos y extremos han sido
ignorados por ambas partes.

Y para tener una panoramica sobre las consecuencias en general para las personas
elegidas como blancos, véanse como minimo:

e Seis casos especificos, descritos brevemente en Mobbing. Como sobrevivir al
acoso psicoldgico en el trabajo, de Ifaki Pifiuel, 2001 [30]

e Los casos detectados en diversos espacios de interaccion en México
(educativos, de investigacion, medios publicos de comunicacién, industria,
etc.), en Testimonios de mobbing. El acoso laboral en México, de Pefia y
Sanchez (coordinadores), 2009 [102]

e Seis casos especificos, descritos con detalle en Workplace Mobbing as
Psychological Terrorism, de Heinz Leymann, 2010 (publicado originalmente
en 1992) [109]

e Ocho testimonios en Violencia y Acoso en el Trabajo. Mobbing, de Felipe
Uribe, 2011 [110]

e Cuatro casos especificos, descritos brevemente en Mobbing y Fibromialgia, de
Fuentes y Lara, 2011 [111]

Después de leer lo anterior, ;tenemos que preguntar una vez mas por las
consecuencias para la familia, los seres cercanos, la organizacion, la sociedad y el
estado de derecho?

Como puede observarse —y con la doble reserva de que haya mas consecuencias de
ambos fendmenos consignadas en documentos distintos de los referidos, asi como
del reconocimiento de que las consecuencias en ambos casos son dolorosas,
injustas e indeseables—, ciertamente hay similitudes en el tipo y la gravedad de las
consecuencias, pero es evidente que el APL presenta algunas que no sélo pueden
llegar mas lejos sino que aparentemente no estan registradas respecto al
hostigamiento sexual. En este sentido, como un referente mas, véanse los articulos
El acoso laboral tiene consecuencias mas negativas para las victimas que el
sexual de Isabel Lantigua [112] y Acoso laboral es peor que el sexual, segun
estudio, publicado en el sitio web infobae [113], basados en un estudio de la Dra.
Sandy Hershcovis (Universidad de Manitoba, Canada). Asi, nos encontramos ante
un error injustificable de criterio que demuestra nuevamente y de forma
contundente el desconocimiento del fendmeno y el problema, al igual que la falta
de seriedad de los autores. ;Como es posible que un procedimiento tan superfluo
como el descrito en el Dictamen defina la proporcionalidad respecto al APL? Eso
si es contrario al principio regulado por el articulo 22.
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Luego, como joya de la corona, los autores del Dictamen se basaron en el
principio de “a igual razon, igual disposicion” para decidir que:

(...) se considera que la sancién para el acoso laboral debe ser la misma que la que
estd contemplada en el articulo 259 bis del Cddigo Penal Federal para el
hostigamiento sexual. Como ya se sefial6 antes, éste Gltimo es un género del
primero y por lo tanto donde hay la misma razon legal debe existir igual disposicion
de derecho.

En virtud de lo anterior, estas Comisiones Unidas Dictaminadoras estiman necesario
sustituir el importe de la multa propuesto en la iniciativa que establece “una multa de
cincuenta a doscientos dias de salario minimo general vigente para el Distrito
Federal” por el de la multa contemplada en el articulo 259 bis del Codigo Penal
Federal para el hostigamiento sexual que impone “una sancion de hasta cuarenta dias
de multa al que cometa hostigamiento sexual”. (Las cursivas y negritas son mias)

Aqui hay una falacia'® evidente. Por una parte, recordemos que en la pag. 11 del
Dictamen se afirma que “Si bien es cierto, el hostigamiento y el acoso sexual estan
regulados en la Ley Federal del Trabajo, es necesario reconocer que tanto el
hostigamiento (en una relacion de subordinacién) como el acoso sexual, son
elementos de un fendmeno mayor que es el acoso laboral”. Siguiendo esa linea, en
el parrafo arriba citado dice que el hostigamiento sexual “es un género” del acoso
laboral, sugiriendo claramente que es un derivado o esta subordinado (en cuyo
caso, supongo, debieron decir “subgénero”), sin presentar datos concretos que
permitan sostener tal afirmacion. Segun los autores del Dictamen, ambos
forman parte o son componentes del acoso laboral, pero en los hechos supeditan
las sanciones destinadas al acoso laboral a las ya definidas para el
hostigamiento sexual, como si el acoso laboral estuviera contenido en el
hostigamiento sexual. Es decir, invierten el lugar que ellos mismos han dado a
ambos fendmenos por cuenta propia. Estamos frente a otra incongruencia y otra
falla de criterio, ante una contradiccion y un sinsentido. Es necesario hacer varias
aclaraciones:

» Acoso sexual no es equivalente de hostigamiento sexual. Aunque para algunos
autores son similares (véanse, por ejemplo, los articulos de Gaytan, 2007 [114],
Frias, 2011 [115] y Palomino, 2012 [116], asi como el Protocolo de
intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual del Instituto Nacional
de las Mujeres, 2009 [105]), al parecer prevalece la opinion de que estan
suficientemente diferenciados — Ejemplos: Codigo Penal Federal [100], Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia [117]; Guia
para identificar el hostigamiento y acoso sexual, de la Secretaria de Seguridad
Publica, 2012 [103], Procedimiento para Eliminar la Violencia Laboral y/o el

En su libro Aprender a Razonar, Fina Pizarro dice lo siguiente: “El término «falacia» se usa
preferentemente en situaciones en que alguien pretende realmente dar un argumento en favor de una
conclusién y quiere también que el argumento apoye l6gicamente esa conclusion, es decir, pretende,
consciente o inconscientemente, que el argumento es valido, cuando en realidad no lo es, pero tiene algo que
puede llevar a engafio a una persona poco alerta” (pag. 47).
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Hostigamiento y Acoso Sexual, del Instituto Nacional de las Personas Adultas
Mayores, s.f. [118], la pagina web El acoso y el hostigamiento sexual del sitio
web oficial de la Procuraduria General de la Republica, 2014 [119] y el blog ya
referido de la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, 2014 [106]. Véase
también el articulo Hostigamiento y Acoso Sexual, de Goslinga, 2009 [120].

No he tenido oportunidad de conocer un solo estudio acerca del mobbing o
APL, ni en espafiol ni en inglés, que indique que el acoso sexual o el
hostigamiento sexual son componentes indispensables para la existencia de un
proceso de APL. Es mas: dudo que algun dia exista.

En abono de lo anterior, los autores del Dictamen omiten varios hechos
consignados por la literatura: 1) agresiones de tipo sexual pueden formar parte
de un proceso de APL, por ejemplo: la actividad hostil 45 del inventario de
Leymann —LIPT— es “Se arremete sexualmente a la victima”, y la nimero 43 en
la Escala CISNEROS es “Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales
directas o indirectas”, pero nétese que no se habla explicitamente de acoso
sexual u hostigamiento sexual. Por otra parte, 2) el acoso sexual puede ser
desencadenante del APL (véase el libro Mobbing y Fibromialgia [111]), o bien
3) el acoso sexual puede ser la apariencia de lo que en realidad es acoso
psicolégico (como ocurre en el caso de la obrera descrito por el Dr. Westhues
[108]). Pero mas importante todavia, no debemos olvidar que 4) un proceso de
APL puede tener multiples causas y estar compuesto por diversas actividades
hostiles, aparte o independientemente de los comportamientos que pudieran
constituir o asociarse con acoso sexual o con hostigamiento sexual.

El acoso sexual esta claramente diferenciado del “acoso laboral”. Véanse, por
ejemplo: los libros Cuando el Trabajo nos castiga. Debates sobre el mobbing
en México (Pefia, Ravelo y Sanchez, coordinadores), 2007 [121] y Mobbing y
Fibromialgia, de Fuentes y Lara, 2011 [111]; el blog ya referido de la
Secretaria de Comunicaciones y Transportes, 2014 [106], la nota
“Diferenciacién entre hostigamiento y acoso: laboral y sexual”, publicada por
Morales en 2013 en la pagina de facebook de la Asociacion para el Liderazgo y
Ascenso Social (ALAS) [122], asi como el articulo de Palomino, 2012 [116].

Finalmente, vale la pena citar el Protocolo de intervencion para casos de
hostigamiento y acoso sexual del Instituto Nacional de las Mujeres, 2009 [105]:

El hostigamiento sexual es una forma de violencia y discriminacion, identificado
como tal a principios de los afios setenta. Con anterioridad algunas feministas habian
observado conductas similares y las denominaron como un tipo de agresion
masculina que aparentaba ser sexual, pero que constituia un ejercicio de poder (Wise
y Stanley, 1992).

Aun cuando existe un sinnimero de definiciones, tanto a nivel teérico como legal, el
concepto de hostigamiento y acoso sexual se compone de los siguientes elementos:

* Es una forma de violencia de género.
+ Se trata de una conducta de naturaleza sexual no reciproca, y toda otra conducta
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basada en el sexo, que afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte
ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe.

* Cuando el rechazo de una persona a esa conducta, o su sumision a ella, se emplea
explicita o implicitamente como base para una decisién que afecta algin érea de la
vida de esa persona. Hay una clara relacion asimétrica, identificAndose con mayor
precision en espacios laborales y educativos. Estas conductas basadas en la coercion
sexual generan sentimientos de desagrado, que pueden expresarse a través de
sensaciones de humillacion, poca satisfaccién personal, molestia o depresion.

* Es una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil 0 humillante
para quien la recibe y hasta para terceras personas. (Las cursivas son mias)

Incluso aqui hay algunas similitudes con el APL (es una forma de violencia y
discriminacion, afecta la dignidad de las personas, hay una relacion asimétrica,
crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante), pero los
elementos basicos del hostigamiento sexual son distintos de los del APL
(véanse los mostrados en apartado 1, pags. 24-26). Por tanto, creo que hay
argumentos suficientes para confirmar que no son fendomenos equiparables
ni subordinables entre si y para afirmar que la cadena de razonamiento de
los autores del Dictamen carece de validez y sustento.

Con tales argumentos —la comparacion, el principio y la subordinacion—, que no
fueron suficientemente explicados ni sustentados, los autores del Dictamen
eliminaron las sanciones propuestas originalmente (1 a 3 afios prision 6 25 a 100
dias de trabajo comunitario y multa de 50 a 200 dias de salario minimo general
vigente para el Distrito Federal) y las sustituyeron por la del Codigo Penal
Federal para el hostigamiento sexual: hasta cuarenta dias de multa (pag. 82 del
Codigo). No satisfechos con la reduccion efectuada, estimaron “conveniente
agravar la sancion” agregando otras dos medidas: destitucion por reincidencia o
desde el primer caso de aplicacion si se trata de un superior jerarquico, las cuales
retomo més adelante.

Finalmente, los autores del Dictamen estimaron “que es legalmente viable aprobar
la iniciativa con Proyecto de Decreto de mérito con las modificaciones que se han
propuesto” y presentaron un cuadro comparativo, que reproduzco en la pagina
siguiente como el Cuadro 6. Quiza el lector coincida conmigo en que, como ya
indiqué, méas que de una propuesta modificada, se trata de una propuesta nueva y
distinta a la original.

El dltimo apartado del documento expone algunos datos relacionados con la
violencia hacia las mujeres, para mas adelante afirmar que “La reforma que se
propone coadyuva a combatir la violencia contra las mujeres en México” y “a
cumplir los compromisos internacionales suscritos y vigentes en México”. Pero
detras de esas aparentes obviedades se encuentra el sesgo de parte de quienes
elaboraron el Dictamen, lo cual tuvo un peso especifico en las deficiencias de las
modificaciones.

No deja de sorprenderme que a pesar del matiz (si no franco sesgo) relacionado
con el acoso sexual y el hostigamiento sexual, asi como la violencia de género, se
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haya mostrado una postura acritica —de parte tanto de quienes elaboraron el
Dictamen como de quienes elaboraron la iniciativa original- acerca de las
sanciones, toda vez que también son inadecuadas frente a la realidad de las
consecuencias de esas formas de violencia.'’

Cuadro 6. Comparativo del texto propuesto por la iniciativa original y el texto
propuesto en el Dictamen de las Comisiones Unidas.

Texto vigente en el Cédigo
Penal Federal

Texto propuesto por la
Iniciativa

Texto propuesto por el
dictamen

Capitulo Unico

Capitulo |

Capitulo |

Discriminacién

Articulo 149 Ter.- ...

Articulo 149 Ter.- ...

Articulo 149 Ter.- ...

No existe actualmente.

Capitulo 11

No existe actualmente.

Acoso Laboral

Acoso Laboral

No existe actualmente.

Articulo 149 cuater. Al que en el
ambito de una relacion laboral
ejerza  cualquier tipo de
violencia, de forma reiterada,
sistemética y recurrente
durante un tiempo prolongado,
sobre otra persona o personas
en el lugar de trabajo y le cause
un dafio que afecte su
dignidad, se le impondra de
uno atres afios de prision o de
veinticinco a cien dias de
trabajo a favor de la comunidad
y multa de cincuenta a
doscientos dias de salario
minimo general vigente para el
Distrito Federal.

Articulo 149 Quéter. Al que en el
ambito laboral ejerza cualquier
tipo de violencia, de forma
recurrente y sistematica, sobre
otra persona 0 personas y le
cause un perjuicio profesional,
o} dafio patrimonial o}
econdémico o] sufrimiento
psicolégico o fisico, se le
impondrd una multa de hasta
cuarenta dias de salario
minimo general vigente para el
Distrito Federal.

No se contempla en la iniciativa

En caso de reincidencia,
ademas de la multa
correspondiente, se impondra
la destitucion del cargo,
empleo o comisién.

No se contempla en la iniciativa

Si quien acosa fuese superior
jerarquico y utilizare los
medios o circunstancias que el
encargo le proporcione,
ademas de la multa sefialada
en el primer parrafo de este
articulo, se le destituird de su

cargo, empleo 0 comisién
desde el primer caso de
aplicacion.

Finalmente, tengo la impresion —y por tanto puedo estar equivocado, aunque lo dudo— de
que hay un sesgo derivado no s6lo de una investigacién muy pobre y limitada del tema,

7 En caso de que sea de su interés, se recomienda al lector un par de documentos en los cuales, entre otras
aportaciones, se hace una revision de la legislacion en materia de hostigamiento sexual: Cuarenta notas sobre
el delito de hostigamiento sexual en México a 20 afios de la reforma que lo tipificé / Nuevos paradigmas
éticos y juridicos para su desaliento, de Gonzalez, 2011 [123] y el ya referido de Palomino, Acoso Sexual en
México: Analisis y Propuestas [116].
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sino de una notoria inclinacion tanto hacia el acoso/hostigamiento sexual como hacia el
enfoque de género de parte de quienes elaboraron el Dictamen, enfoque que
definitivamente respeto, pero es del todo improcedente en el caso del APL por la sencilla
razon de que el &mbito de los géneros (sexuales) es una de las multiples causas posibles, asi
como una parte de las multiples areas de impacto posibles.

Si la propuesta concreta modificada fue resultado de los factores que he sefialado o no, o
incluso de otros, eso no cambia el hecho de que la sancion pecuniaria en si misma es
absurda, ridicula, una burla, y que no hace justicia ni para las victimas de hostigamiento
sexual ni para las victimas de acoso psicoldgico. Es por ello que insisto e insistiré en que si
las leyes no son adecuadas, hay que cambiarlas — y si quienes son los responsables de
elaborarlas no pueden o no quieren hacer un trabajo serio, también deben ser removidos.
Estd claro que quienes determinaron las sanciones para las victimas de hostigamiento
sexual no tienen la menor idea del sufrimiento y los problemas que se causan a las victimas,
y mas claro aun que quienes determinaron que tales sanciones deberian ser las mismas para
las victimas de APL son del todo ignorantes al respecto. Sin embargo, sus decisiones han
sido aceptadas sin cuestionamientos hasta el momento.

Respecto a la propuesta concreta modificada:

La propuesta original incluia carcel o trabajo a favor de la comunidad, y multa. La
propuesta modificada sélo incluye una multa muy reducida y la posibilidad de destitucion.
En realidad, no hay mucho que decir ante tal desatino. Y lo poco, es para sefialar la
mediocridad de lo aprobado:

¢ La iniciativa restringe la ocurrencia del APL al ambito laboral, desprotegiendo a las
personas que pueden sufrirlo en otros ambitos de interaccién humana. Véase el
comentario con motivo de la propuesta original (pags. 77-78). De esta manera, insisto, se
desperdicia el alcance del instrumento juridico.

¢ La multa se reduce drasticamente (“Multa de hasta cuarenta dias de salario minimo
general vigente para el Distrito Federal™). Si, lector(a), hasta 40 dias. En otras palabras,
que puede oscilar entre un minimo de $70.10 -$67.29 en 2014- y un maximo de
$2,804.00 -$2,691.60 en 2014- [97]... Para ser un chiste, es muy malo. Es un insulto
mas a los mexicanos. No importa que ese dinero sea para el Estado. Es injustificable
desde cualquier angulo que se haya aceptado esta contundente disminucion en el monto.
Todo lo que pueda decirse al respecto queda, para mi, reducido a la siguiente pregunta:
¢A quién protegen asi, sefioras y sefiores legisladoras(es): a la(s) victima(s) o al (los)
perpetrador(es)?

¢ Destitucion en caso de reincidencia. Entiendo que esta medida aplica para los
perpetradores que no son “superior jerarquico”, es decir, compaifieros de trabajo y
subordinados, lo que comunmente se denomina “personal operativo”, aunque en realidad
no es del todo claro. He aqui algunas consideraciones:
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» ¢Por qué esperar a que vuelva a ocurrir? No debe ocurrir otra vez, ni a la misma
persona ni a ninguna otra. Es indispensable primero valorar los dafios causados y
revisar las normas violadas, tergiversadas u omitidas durante el proceso de acoso,
para determinar las sanciones aplicables. La destitucién debe formar parte de un
conjunto de medidas posibles (también deberian contemplarse, por ejemplo, la
suspension temporal o la inhabilitacion permanente) que sean acordes con la
gravedad de los dafos y las infracciones/violaciones de normas y derechos cometidas.

Si el lugar donde ocurrio el caso en cuestion el APL es una practica
institucionalizada, es de esperar que ocurra de nuevo. ¢Por qué permitir que la misma
persona u otra sea objeto de violencia?

» Que el acosador principal no sea un jefe o “superior jerarquico” no implica
necesariamente que el proceso de APL sea menos dafiino, por tanto las sanciones no
deben supeditarse al factor jerarquico. La lectura de los casos sugeridos arriba deja
claro este punto.

» No se indica si, una vez destituida, la persona podra trabajar nuevamente o no en el
mismo lugar, por qué, después de cuanto tiempo (dado el caso) y bajo cuales
circunstancias.

» El motivo de la destitucion, suspension, inhabilitacion o cualquier otra medida similar
deberia ser explicito e incorporarse formalmente, por escrito, al expediente oficial de
la persona que incurre en falta, mismo que obra en RRHH.

» Es necesario “parar en seco” la actividad hostil del perpetrador mediante diversas
medidas adicionales, entre ellas la vigilancia o inspeccion. El/la perpetrador(a)
deberia ser objeto de seguimiento y evaluacion por un periodo razonable, para
garantizar que no vuelva a hacerlo.

Insisto: las sanciones deben definirse y aplicarse en funcion de criterios como —por
ejemplo— el tipo y la gravedad de los dafios causados, asi como las normas internas y
externas violadas, y no meramente en funcion del lugar ocupado en la jerarquia
organizacional. Esto aplica para todos los involucrados.

Destitucion desde el primer caso cuando el perpetrador sea un superior jerarquico y
utilice los medios o circunstancias que el encargo le proporciona. Algunas
consideraciones:

> La literatura especializada es clara respecto al perpetrador que ocupa un puesto como
superior jerarquico: esa posicion le da una evidente ventaja y por ello abusa, de
manera que esta implicito que utiliza los medios y circunstancias que el encargo le
proporciona. Pero pensemos también en la posibilidad del caso contrario: ;Y si no lo
hiciera? Si pueden hacerlo personas sin las mismas facultades y recursos, también
quien si los tiene. Por tanto, no deberia ser una condicion sino un factor a considerar
en la revision de cada caso.
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> En caso de que si utilice los medios o circunstancias que el encargo le proporciona,
ese hecho deberia considerarse como un agravante, toda vez que desvia recursos de
las organizacion, o les da un uso inapropiado, para cumplir objetivos ajenos a los
institucionales o formales.

> Las demas sefialadas para el caso anterior.

Hasta aqui llega la modificacién de los diputados: una multa muy reducida y la posibilidad
de destitucion, que no resiste una critica minima. Quiza el lector tiene ya en mente la gran
pregunta:

¢ Y la(s) victima(s), qué hay de la(s) victima(s)?

Aqui tampoco hay disposiciones acerca de cdmo reparar los dafios causados e indemnizar a
la persona que fue sometida al proceso de APL. Vuelven las preguntas: ¢y si la victima
requiere tratamiento médico y psicoldgico de mediano o largo plazo, quién lo pagara?, ¢y si
requiere rehabilitacion laboral y/o de otra indole, quién la costeard?, ¢y si requiere apoyo
legal, quién la representard y quién pagara?, ¢y qué hay de la reinsercion en el mercado
laboral?, ¢y si la persona pierde su matrimonio, su familia?, ¢y si nadie quiere contratarla,
si pierde su carrera o simplemente su empleabilidad?, ¢y si muere por una causa atribuible
al proceso de APL, sea via deterioro de su salud, suicidio u otra?

¢/Acaso nada de esto importa?

Recordemos una vez mas que la literatura especializada es explicita respecto a que no se
trata de sélo una victima: también suelen sufrir las consecuencias otros compafieros de
trabajo, la familia, otras personas cercanas, y en una espiral creciente y ascendente, la
comunidad, la organizacién, la sociedad, el propio Estado (via estado de derecho), en la
medida que sus integrantes son limitados, incapacitados y/o eliminados, disminuyendo o
cesando su derecho a desarrollarse segin sus deseos y posibilidades, asi como sus diversas
contribuciones, entre las que podemos sefialar como ejemplos inmediatos (sean todas o en
parte):

e Proveer y mantener unida a la familia.

e Educar a los hijos para que sean ciudadanos responsables.

o Realizar actividades que conservan y refuerzan un ambiente de armonia y respeto en la
comunidad (cohesién del tejido social).

o Apoyar el logro de los objetivos organizacionales y fomentar relaciones sanas entre sus
integrantes.

e Contribuir con su desempefio cotidiano a mantener en movimiento la economia de su
pais y en muchos casos el avance educativo, cientifico y tecnolégico, entre otros campos
de acuerdo con sus areas de desenvolvimiento personal y profesional.

e Mantener sana y solidaria a la sociedad.

e Aportar los recursos necesarios —impuestos— y poner su cuota de respeto y exigencia de
respeto a los derechos para que el Estado funcione.

e En un mundo humano cada vez mas globalizado e interconectado, en muchos casos esas
personas pueden inspirar a otras en diversos puntos del planeta.
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e Contribuir a que el mundo humano se conserve humano en medio de una grave,
paulatina y creciente deshumanizacién. Esto, en escala, tiene implicaciones reales y
concretas para los demas seres vivos que comparten el planeta con nosotros... Y para el
planeta mismo.

Repito la pregunta, con un matiz: ;acaso nada de lo anterior importa?

Aqui también tienen cabida todos y cada uno de los demas puntos y preguntas
planteados(as) con motivo de la propuesta original (véanse, pags. 50-51), asi como
muchos(as) mas, incluyendo por supuesto los que el lector considere apropiado agregar.

Volvamos al articulo 22 y preguntémonos: ¢por qué la proteccion de la dignidad y la
prohibicion de la discriminacion se encuentran en el primer articulo de la Constitucién
mexicana y entre los primeros de muchos otros instrumentos juridicos en el mundo? —
¢Quiza, acaso, porque la discriminacion y otras formas de violentar la dignidad ocurrian y
siguen ocurriendo con demasiada frecuencia?

Y luego preguntemos: siendo respectivamente una condicion y un derecho tan preciados en
el papel desde hace casi 70 afios'® por lo menos, ¢cuénto valen actualmente para el Estado
mexicano? Los legisladores de la LXII Legislatura nos responden con estremecedora
frialdad en la version modificada. Ahora sabemos cuanto valen en realidad para los
legisladores (y por tanto para el Estado mexicano) la dignidad y el respeto a los derechos
humanos en México en materia de APL: una multa de un maximo de $2,804.00 para el (la)
acosador(a) principal, la posible destitucion del (la) acosador(a) principal, NADA PARA
LAS VICTIMAS y nada para otros posibles implicados/afectados. Los autores del
Dictamen todavia se atrevieron a “transcribir” previamente lo siguiente:

El acoso laboral afecta significativamente la salud fisica y psicol6gica de
trabajadores y trabajadoras, asi como su seguridad. El costo para los trabajadores
esta representado por la disminucion de la motivacion, pérdida de la autoestima,
dafio a su integridad fisica y psicolégica. Ademas ocasiona frustracion, estrés
emocional, humillacion, ansiedad y depresion, entre otros. El afectado puede verse
perturbado en el ejercicio de sus labores, limitado e impedido en su desarrollo
profesional, y muchas veces termina abandonando su trabajo. De igual forma, es
costoso para las empresas, ya que el acoso en el lugar del trabajo genera absentismo,
incrementa la rotacién de personal, disminuye el rendimiento y la productividad
laboral.” (pag. 6)

Escribi “transcribir” porque el texto no estd tomado de la fuente referida (el reportaje de la
OIT acerca de acoso sexual), al parecer solo copiaron algunas frases, le agregaron otros
datos, lo hicieron pasar por un texto acerca del APL y lo atribuyeron al documento de la
OIT. Igualmente dije que se atrevieron porque aun cuando la descripcién sea aceptable (al
margen del copia-y-pega), las medidas propuestas no son congruentes con esos hechos.

'8 Ni la discriminacion ni la dignidad estaban contempladas en la version original de 1917. No he localizado
la version en la cual fueron incorporadas. A su vez, ambas estan incluidas en la Declaracion Universal de
Derechos Humanos desde 1948, fecha que tomo como referencia.
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Peor aln, se atrevieron también a decir que hicieron un “estudio exhaustivo de la
iniciativa”, asi como a afirmar que:

Con ello [es decir, con la reforma promovida por la iniciativa modificada], México
reafirma su respeto incondicional por la dignidad de la persona y por todos los
derechos humanos, como condicion indispensable para construir un sistema juridico
gue ponga en primer lugar al respeto de la dignidad de la persona humana y, en
consecuencia, para edificar un pais méas justo y con pleno respeto a los estandares
internacionales en derechos humanos. (pag. 26)

¢Qué opina usted, lector?, ¢le parece congruente? Recordemos un elemento basico de la
empatia, el viejo “ponte en mi lugar”: ¢pensarian lo mismo las(os) legisladoras(es) si
ellas(os) fueran victima de acoso psicologico o de hostigamiento sexual?, ¢es necesario que
ellas(os) o sus seres queridos pasen por tal experiencia para dejar de hacer propuestas de
escritorio y tomar en serio su trabajo? Quiza (francamente lo dudo) hicieron una “lectura
exhaustiva” de la iniciativa, pero no asi de la literatura especializada, que era lo indicado
como parte de su labor. Tardaron siete meses para hacer modificaciones que sélo
minimizaron la gravedad del fendmeno/problema y le quitaron a la propuesta original la
poca fuerza que tenia.

Vuelvo a preguntar al lector: en tales circunstancias, ¢ usted denunciaria?

Finalmente, vale la pena sefialar que ambas iniciativas —la original y la modificada— tienen
otro lastre en comun: ninguna considera al APL como un delito grave. Debido a las
consecuencias que suele generar, deberia considerarse como tal.

Hasta aqui con los puntos en contra.

Ahora que el lector conoce pros y contras basicos —con los cuales puede estar de acuerdo o
no, por supuesto—, quiz4 al menos coincida conmigo en un aspecto mencionado en la
segunda parte de ;Como hacer viable...? [16] que aqui quiero enfatizar, respecto a lo
manifestado en la Exposicion de Motivos, en el Dictamen y lo propuesto concretamente en
cada caso: se trata de la enorme incongruencia entre ambos apartados, en practicamente
todas las iniciativas, incluyendo la presente. Tal parece que la Exposicion de Motivos de la
iniciativa original y los apartados 111 y IV del Dictamen son Unicamente un escaparate para
mostrar buenas intenciones y cierta amplitud de enfoque, en lugar de una serie de
fundamentos —basados en una investigacion seria— para dar sustento a lo que deberia ser
una verdadera propuesta de solucidn a una problematica concreta. Si comparamos los dos
componentes, en ambos casos la propuesta concreta se ve muy reducida dadas las
pretensiones de su antecedente. Si el lector tiene la amabilidad de revisar todas las
iniciativas, podra corroborar que cominmente la EM es mas extensa y consume mas
tiempo, en comparacion con las propuestas. En otras palabras, es mas discurso que medidas
especificas apropiadas y congruentes, caracteristica tan arraigada en la politica mexicana.

Asi, tenemos por un lado una EM poco consistente, sin fuentes claras, integrada con
informacién fragmentada y desorganizada (o deficientemente organizada, si se prefiere) y
unos apartados de Dictamen sesgados y basados en muy poca y no del todo pertinente
informacidn, como fundamento de, por otro lado, propuestas concretas muy limitadas, que
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basicamente repiten la formula de meter el problema en un saco estrecho, minimizando la
importancia del fendmeno/problema que se pretende erradicar y aumentando la carga de
trabajo de las instancias involucradas. Todo ello debido a que el fendbmeno no ha sido
comprendido.

Si a lo anterior agregamos los diez criterios, vemos que ninguna de las iniciativas —ni la
original ni la modificada— sobrevive a una valoracion basica. En el Cuadro 7 (pagina
siguiente) presento los resultados (donde S= Si, N= No y P= Parcialmente).

Por si eso fuera poco, hacen falta medidas paralelas de fondo y largo plazo como
educacion, sensibilizacion, difusion, orientacion, capacitacion, actualizacion, entre muchas
otras, para “otorgar proteccion real a las victimas”, asi como “tener un ambiente libre de
violencia de cualquier tipo que permita seguir mejorando sus condiciones de vida”.

Cuadro 7. Valoracién de las iniciativas original y modificada mediante 10 criterios
basicos.

Criterion® | 1 | 2 | 3] 4556 [7]8] 9w
Iniciativa ¢Cumple? S=Si N=No P=Parcialmente
Original (Marzo 2013) P S N N N N N N P S
Modificada (Octubre 2013) P S N N N N N N P S

Fuente: elaboracion propia, marzo 2015.
Invito al lector a hacer su propia valoracion y compararla con la presente.

Es dificil aceptar que trabajos de tan baja calidad —por no decir francamente mediocres— se
presenten en una de las maximas instancias de este pais respecto a la toma de decisiones. Y
mas dificil aun, que la iniciativa modificada haya sido aprobada en la Camara de Senadores
sin objeciones, correcciones y/o sugerencias de mejora de parte de los autores de la
iniciativa original. Si esa iniciativa modificada es aprobada por los diputados y el Ejecutivo
sin una revisién critica y constructiva, de esta manera nos mostraran una vez mas los
integrantes de los poderes legislativo y ejecutivo cOmo se preocupan y ocupan, en términos
reales, de los problemas que aquejan a la poblacion.

Insisto, entonces, en lo dicho: a mi parecer, todo indica que los autores de esta iniciativa en
sus dos versiones (original y modificada-definitiva), al igual que sus antecesores, no
conocieron, en el transcurso de su elaboracién, a ninguna persona que fuera blanco/victima
de APL, y que tampoco atendieron, si es que los(as) consultaron, las sugerencias de
especialistas en la materia. No son, en definitiva, medidas adecuadas para todos los casos y
mucho menos para resolver el problema. Asi solo se atacan, mal y de malas, acaso a
medias, los sintomas y, por tanto, sélo una parte del problema. La carcel (incluso por
muchos afios mas si es necesario), entre otras medidas mas duras y aleccionadoras, debe ser
el castigo cuando las caracteristicas del caso asi lo determinen vy justifiquen. Las sanciones
a priori no son lo mas objetivo en los casos de APL, porque cada caso es distinto. De igual
manera, parece que se olvida que parte del propésito es que quien haya acosado
psicolégicamente no vuelva a hacerlo.
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Asi, desde mi punto de vista, las medidas concretas son todavia cuestionables e
insuficientes. Creo, como manifesté previamente, que tendremos mas razones para
preocuparnos que para sentir alivio. Pero dejemos que el tiempo hable, veamos como
funcionan cuando sean aplicadas —si llegan a serlo— y evaluemos, en la medida de lo
posible, los resultados.

Hasta aqui con el apartado 2.
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Segunda parte

Temas relacionados
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3. El contexto de las medidas. Por qué es necesario examinar lo que hay detras.

Me parece, de forma muy personal, que no es suficiente que un estudioso del
mobbing (y en general de cualquier fendmeno que propicie la violencia en las interacciones
humanas) se quede en el nivel del papel, en este caso de las iniciativas. Es relativamente
sencillo conseguir una copia de cada documento y debatir por escrito su contenido, como
he hecho ya con varias de ellas. Esos documentos fueron generados en un &mbito fuera del
alcance del comdn de los mexicanos, y de los ciudadanos de muchos paises: el ambito
politico, el &mbito donde los intereses de los partidos estan por encima de los intereses de la
poblacién. Buscar respuestas acerca de por qué existe esa distancia, requiere otro espacio y
momento. Aqui, acaso, hay algunas pinceladas.

Claro, existe un contexto mas amplio, relacionado predominantemente con los modelos
econdémicos vigentes (en este caso, el neoliberal), que influye en el desarrollo de los
acontecimientos en general e interactla estrechamente con factores como el que estoy
abordando (el &mbito politico), pero no es mi objetivo retomarlo aqui. Maltiples autores
han tocado el tema con claridad y de diversas formas; entre los expertos mexicanos,
podemos encontrar una muestra en trabajos de la Dra. Florencia Pefia (2011) [1] y de la
Dra. Rocio Fuentes (2015) [2] que desde angulos complementarios arrojan luz al respecto.
El economista Muhammed Yunus, premio Nobel de la Paz 2006, fue categdrico en
septiembre de 2014, durante la 17 Cumbre de Microcrédito realizada en Mérida, Yucatan.
Cito:

¢Quién cred el desempleo? ;Fueron estos jovenes que estan listos para trabajar
Ilenos de energia y creatividad? No. ;Quién lo hizo entonces? El sistema lo hizo.
Los tedricos que disefiaron todo este sistema econémico crearon el desempleo. Y yo
sigo preguntando ¢como es que es el sistema castiga al ser humano? ;No deberia ser
al reves? Lo castigan por algo que ellos mismos hicieron, ellos crearon este
problema, ellos deberian ser castigados, ellos deberian ser derrocados porque no son
buenos para la poblacién. Debemos crear un sistema donde todos los seres humanos
contribuyan y aporten ideas para crear un huevo mundo. Eso es lo que se supone que
los jovenes deben hacer. No estar sufriendo por el desempleo.

(...) un pufiado de gente, el uno por ciento son duefios del mundo, del 99 por ciento
de la riqueza del mundo, y el 85 por ciento de la poblacion esta en situacion
francamente desesperada. ¢Les parece que esto es un sistema? jEsto es un robo
disfrazado de sistema! Entonces tenemos que ponerlo en tela de juicio. Tenemos que
desafiarlo. Tenemos que operarlo de manera que la gente se haga cargo de su propio
destino.

Y existe un contexto aiun mayor. Baste decir de momento, en un esfuerzo abarcativo, que
ese contexto macro (el cual incluye los componentes econdmico, politico, cultural,
historico, etc., asi como sus interrelaciones, su entramado) permite y/o favorece de un
modo u otro la ocurrencia no sélo de fendmenos como el APL sino de multiples formas de
violencia entre los seres humanos, por ejemplo guerra, narcotrafico, trata de personas —que
segun la ACNUR incluye “prostitucion ajena u otras formas de explotacion sexual, los
trabajos o servicios forzados, la esclavitud o las practicas analogas, la servidumbre o la
extraccion de Organos”—, pobreza, desigualdad, discriminacion, exclusion, bullying, etc.,

Pagina 103 de 174



formas de violencia en las cuales, cabe decir, con frecuencia se involucra a mucha gente en
contra de su voluntad y también se afecta a terceros, de forma similar a lo que ya sefalé
respecto al APL. Quiza el lector coincida conmigo en que, a pesar de todo, el contexto
macro no quita el peso correspondiente a los contextos particulares (micro, digamoslo asi)
de los procesos violentos en cuestion, ni la responsabilidad especifica de las personas
concretas que en Ultima instancia los planean y realizan.™

Dicho lo anterior y regresando a la politica, mi particular opinion es que todas las
iniciativas tienen tantas carencias precisamente porque tal es el contexto (es decir, el
politico) en el que se han generado: no cuentan ni con una perspectiva o enfoque general, ni
con un enfoque particular apropiados que les permita “aterrizar” con medidas adecuadas.
En resumen, los autores estan en su mundo de dimes y diretes entre partidos, ajenos a la
realidad social.

¢Cuéntas leyes y/o reformas y/o adiciones y/o medidas practicas (mas bien efectistas) estan
mal hechas?, ¢;cuantas no se han hecho/tomado sobre la marcha, al calor del momento?,
jcuantas, después de tragedias que pudieron evitarse, de problemas cuyo crecimiento pudo
no ocurrir? Datos publicados en una nota del diario ElI Universal [3], diversos ejemplos
sefialados por el periodista Jaime Sanchez Susarrey [4] y opiniones como las vertidas por el
abogado Jesus Eduardo Martin Jauregui en la columna Bullidero [5] y Agustin Basave
Benitez en el diario EI Universal [6] dan una buena idea y sintetizan en gran medida esta
forma de trabajar de los legisladores en particular —sean federales o locales— y de los
politicos en general en México. ;Un lamentable caso que no deja dudas y que no ha
concluido? En 2009, después de lo que parece fue en realidad el incendio deliberado de la
guarderia ABC [7], se hizo una supuesta revision exhaustiva de guarderias en todo el pais
[8]; otro: en noviembre de 2014 se presentd un plan anticrimen de 10 puntos, derivado de la
desaparicion forzada (y al parecer masacre) de los 43 estudiantes normalistas de
Ayotzinapa [9-10], tragedia respecto a la cual cada vez hay mas silencio de parte del
gobierno y las autoridades, al grado de que algunos padres solicitaron apoyo a un “lider
criminal” para localizar a los jovenes [11].

En estas circunstancias, considero que los cientificos sociales y en general los estudiosos de
las relaciones humanas desde diversas disciplinas —e incluso de las demas areas de
conocimiento— pueden ampliar su campo de accidn para abarcar areas que usualmente no
estan integradas, a efecto de Ilamar la atencion sobre el desempefio de quienes tienen la
responsabilidad de que lo que queda plasmado en el papel sea algo concreto, benéfico y
medible. Por tanto, en lo concerniente al estudio del APL en particular, y a las
circunstancias del pais en general, propongo que de forma paralela 0 complementaria a los

¥ En la cinta El Acorazado Potemkin (1925), Sergei M. Eisenstein narra magistralmente una serie de
acontecimientos que inicia con un motin en el barco del titulo. Un grupo de marinos protesta porque les dan
carne podrida de comer, el capitan ordena fusilarlos (por cierto, la secuencia, hasta poco antes de ese
momento, es similar a lo que sucede con el APL) pero uno de los testigos reacciona y evita el acto. Se hace
una revuelta y el marino es asesinado poco después. Los marinos toman el control y llevan el cadaver de su
compafiero al puerto de Odessa, donde el pueblo manifiesta su indignacion y comienzan a expresarse y
sumarse otros malestares. La protesta, ahora generalizada y de mayor alcance, es aplastada rapidamente por el
ejército zarista. Con esta técnica narrativa de lo particular a lo general, el director nos muestra los contextos
particular y general de un evento aparentemente aislado.

Pagina 104 de 174



temas que suelen trabajarse, se debata e investigue, en la medida que se estime pertinente y
viable, acerca de al menos cuatro temas que estan vinculados entre si y a los asuntos aqui
tratados. Son temas amplios y complejos, cuya atencién no por ser urgente sea menos
rigurosa, que pueden ser abordados de muchas maneras.

A continuacion menciono sucintamente algunos aspectos que me parecen relevantes, para
fomentar el debate y la investigacion, asi como la busqueda conjunta de soluciones.

3.1 Las leyes: el deber-ser... en teoria.

3.1.1 El desempefio y los resultados de los legisladores, tanto federales como locales.
En amplio sentido, creo que es necesario debatir acerca del desempefio y los resultados de
todas las personas que ocupan cargos publicos. Por el momento, centrémonos unos minutos
en quienes son relativamente mas visibles dentro del poder legislativo federal, quienes
elaboran (en gran medida) y aprueban las leyes que rigen en nuestro pais. ElI poder
legislativo ha conseguido en afios recientes mayor influencia que nunca y cuenta con una
enorme cantidad de recursos a su disposicion, pero sus resultados dejan mucho que desear.
Por esto y méas deben ser objeto de escrutinio.

Seamos realistas: aunque se supone que son la representacion del deber-ser, las leyes son
creadas por mujeres y hombres concretos, de carne y hueso, por individuos especificos con
nombres y apellidos que, en su calidad de seres humanos, tienen fortalezas y debilidades,
convicciones e intereses, que pueden equivocarse (y a la luz de los hechos, se equivocan
con mucha frecuencia). Por tanto, las leyes no son infalibles, pueden ser erréneas, injustas,
sesgadas, manipuladas, incompletas, etc. Por tanto, las leyes tampoco son intocables: si los
legisladores se equivocan (como creo que ha quedado demostrado en mis entregas
recientes, incluyendo la presente) debemos buscar la manera de que las corrijan.

El lector no me dejard mentir: en general, la labor de los diputados y senadores deja mucho
que desear. Son fuente permanente de quejas y escandalos por el derroche de recursos, por
incumplimiento de objetivos y compromisos, por abusos de diversa indole acomparfiados de
corrupcion e impunidad y, entre muchas, muchas razones mas, por las cantidades
irracionales de ingresos y recursos disponibles que tienen por diversos conceptos, todo ello
contrastado con resultados en muchos casos pobres, mediocres e incluso nulos, asi como
falta absoluta de transparencia. El lector quizé esté de acuerdo conmigo en que lo menos
que se puede hacer al respecto es ponerles limites y exigirles resultados concretos. Al
respecto, presento algunas propuestas para estimular el muy necesario debate:

a) Concebir la labor del diputado y el senador como una profesion —como cualquier
otra—, de manera que en primer lugar es necesario definir un perfil de puesto para que
cubran ciertos requisitos obligatorios quienes deseen ocupar una curul en cualquier
parte del pais. También sera necesario que pasen por una serie de evaluaciones de
diversa indole. En pocas palabras, deben pasar por los procesos de reclutamiento y
seleccion como sucede con la mayoria de los mexicanos que forman parte de la
fuerza laboral formal.

b) Como parte de ese perfil, debe garantizarse en los hechos que cuentan, por ejemplo,
con una formacién académica de nivel licenciatura (comprobable) al menos, con
experiencia laboral (comprobable) de minimo tres afios, con constancia de no
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antecedentes penales, con conocimientos suficientes de la Historia de México,
conocimientos basicos para realizar investigaciones documentales y de campo, asi
como conocimiento de las problemaéticas en las que se desea proporcionar soluciones.
Esto contribuird en buena medida a evitar que elaboren, presenten y sean
eventualmente aprobadas iniciativas como las que he analizado, de muy baja calidad
la mayoria.

Reducir sus sueldos y eliminar los demas privilegios (los famosos conceptos de dietas
y bonos, por ejemplo) y destinar ese dinero, que serd mucho, a programas prioritarios
en beneficio directo de la poblacion (por ejemplo, obras viales, infraestructura
educativa, vivienda, etc.). esos programas deberan ser susceptibles de seguimiento de
parte de la ciudadania.

d) Prohibir que se repartan el dinero de partidas no ejercidas o subejercidas y destinar

f)

ese dinero a su propdsito original, o bien en los términos sefialados en el inciso ¢), o
en otras areas también importantes: salud, desarrollo cientifico y tecnologico,
investigacion (como ya se dispuso recientemente respecto al CONACYT, pero sin las
dudas que ha generado), etc.

Modificar el criterio de permanencia en el puesto. Que ya no sea por periodo, sino
con base en buenos resultados: cumplimiento de objetivos y compromisos formales,
no partidistas, que sean medibles y también palpables para la poblacion. Por tanto,
todas(os) y cada una(o) deberan estar sujetos a seguimiento y evaluacion
permanentes. Se les evaluaria cada seis meses, por ejemplo.

El punto anterior implica, a su vez, que el fuero sea limitado al buen desempefio, asi
como al respeto a las normas en general. Si incurren en cualquier tipo de delito,
infraccion, violacion o falta el fuero deberd anularse y quedaran sujetos a lo que
indiquen las normas y leyes aplicables, como cualquier ciudadano. La vigencia de
los delitos, infracciones, violaciones y/o faltas debera ser permanente (es decir,
ninguno debe prescribir).

g) Someterlos a un régimen de transparencia absoluta. Desaparecer las partidas secretas

h)

y discrecionales. Todos los recursos que reciban y/o ejerzan deberadn ser de
conocimiento publico, proporcionales con los objetivos a cumplir y, de igual forma,
deberan informar periédicamente en qué ejercen todos y cada uno de esos recursos,
sea para cumplimiento de sus funciones y/o para el desarrollo de programas, so pena
de recibir las sanciones correspondientes (y si éstas no existen, hay que crearlas).
Someterlos a seguimiento para registrar a cuantas y cuales sesiones asisten de todas
las que tienen obligacion, tanto del pleno como de las comisiones en las que hayan
sido incorporados, y si participan con propuestas constructivas y documentadas o no;
cuantas y cudles iniciativas votan a favor, en contra o se abstienen; cuantas iniciativas
elaboran y presentan, asi como su calidad; cuantas veces se relnen con sus
representados para dar seguimiento (y cumplimiento) a los compromisos adquiridos
en campafa y otros derivados de sus actividades y responsabilidades; y registrar, en
fin, cualquier otro concepto relevante. Toda esta informacion deberd estar a
disposicion del pablico en general y ser verificable.

Si algun dia llega a ocurrir lo anterior (una forma de contribuir es pedirlo, propiciarlo),
quiza contemos tanto a nivel federal como estatal con leyes —y normas en general— de
mejor calidad, pensadas cuidadosamente para el beneficio comuin y general de todos los
seres (no s6lo humanos) que habitamos este pais.
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De un tiempo para aca, la “productividad” de los diputados se mide en funcion de la
cantidad de propuestas elaboradas. Es obvio que no bastan los nimeros. Si de nimeros se
trata, resulta que muchas propuestas estan detenidas: de acuerdo con la edicion online del
diario Milenio [12], en abril de 2014 cerca de 100 iniciativas estaban congeladas en el
Congreso de la Unién, en una proporcion de casi el 50% entre las cdmaras de senadores y
diputados. Cito: “La Camara de Diputados y el Senado mantienen congelados,
respectivamente, alrededor de 50 proyectos de reformas aprobados por sus colegisladores
tan solo durante el actual periodo de sesiones, lo cual ha generado una confrontacion
abierta y acusaciones mutuas entre los legisladores por el entrampamiento de las
iniciativas”. Y a proposito de nuestro tema, entre ellas “Los diputados federales mantienen
igualmente en suspenso dos proyectos de reformas al Cddigo Penal Federal;, uno para
tipificar y sancionar el acoso laboral, y el otro para castigar a los servidores publicos por
acoso sexual en el ambito laboral”.

Para diciembre del mismo afio el nimero aumento a 300, segln la edicion online del mismo
diario: “Al cierre del quinto y pentltimo periodo ordinario de la LXII Legislatura del
Congreso de la Unidn, los senadores acumularon en comisiones alrededor de 220 minutas
remitidas por los diputados, mientras éstos tienen pendientes de dictamen 84 asuntos
avalados ya por sus colegisladores” [13]. Pero es mas importante aln el aspecto cualitativo:
¢son iniciativas de ley (o reformas, o adiciones, lo que sea) necesarias, oportunas,
pertinentes, relevantes, debidamente planeadas y sustentadas, de largo plazo?, ¢son
resultado de una investigacion amplia, seria y rigurosa?, ¢son congruentes y se
complementan con otros instrumentos juridicos, o chocan con ellos? Porque si ni siquiera
hacen eso bien, entonces, ¢para qué queremos (tantos) diputados y senadores? EI 30 de
abril concluyo la Legislatura, ¢qué sucedera con las iniciativas y dictdimenes pendientes?,
¢cuantas(os) fueron aprobadas(os) al vapor, cuantas(os) previa revision cuidadosa y
cuéntas(os) se acumularon para la siguiente legislatura?

Lo cierto es que de poco sirven las limitadas, contadas cosas buenas o positivas que hayan
podido hacer y que se les pueda reconocer, pues en términos globales los resultados y los
derroches dejan mucho que desear.

Ser diputado es relativamente facil en México. Al respecto, en un esclarecedor articulo el
periodista Ricardo Raphael pregunta “;Cual es el método que se sigue en México para ser
diputable? ;Qué méritos se piden en los partidos para considerar a una persona como
eventual representante popular?” Y responde que entre las vias de reclutamiento se
encuentran a) el nepotismo, b) contar con un padrino de la élite econdmica y c) la
tenacidad para corromper y ser corrompido (énfasis mio). Recomiendo al lector que lo
conozca y reflexione [14].

Hay muchas, quiza demasiadas personas que piensan: “Las cosas no van a cambiar, asi son
y asi seran, no podemos hacer nada”. Yo creo que ver las cosas de otra manera siempre es
un inicio. Han pasado siglos para, por ejemplo, gradualmente reconocer el derecho de las
mujeres al voto [15] y mas aln para reconocer multiples derechos humanos y civiles [16-
18]. Practicas como la discriminacién en sus multiples formas, la violencia contra mujeres,
nifos o ancianos (incluyendo asesinato); el maltrato y asesinato de animales y en general la
destruccion de multiples formas de vida, asi como muchas aberraciones mas persisten
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(incluyendo la corrupcidn, por supuesto), y aunque tal vez sea dificil erradicarlas por
completo, al menos pueden reducirse si se conjuntan esfuerzos. Durante décadas hemos
permitido que senadores y diputados indignos se suban a un pedestal y permanezcan ahi.

Aqui algunos datos, para reforzar lo dicho hasta el momento:
Congreso de la Union

e En enero de 2014, aprovechando que tuvieron una reunion plenaria, legisladores
federales del PAN rentaron una mansiéon en Puerto Vallarta donde se embriagaron y
divirtieron con bailarinas de dos clubs nocturnos. Reporte indigo difundié un video y fue
un escandalo. De acuerdo con el diario Excélsior (15 de agosto 2014, Nacional, pag. 6),
el ex coordinador de los diputados del PAN, Luis Alberto Villarreal dijo: “Asisti a una
reunion particular, yo asumo la responsabilidad de haber acudido. He solicitado, he
pedido, y lo vuelvo a reiterar, una disculpa a quienes se han sentido agredidos,
ofendidos, molestados, por mi participacion en ella. Pero hasta ahi”. Claro, sin video no
hay disculpas (nada mas, ¢eh?). ;Y todo lo demas?

e El diario El Universal (29 de enero 2014, Nacién, pag. 6) publicd un amplio articulo
titulado Comisiones en el Congreso: poco trabajo, gran costo. Cito: “De las 56
comisiones ordinarias con que cuenta la Cdmara de Diputados y de las 62 en el Senado,
pocas se distinguen por su productividad, medida en nimero de iniciativas presentadas
ante el pleno. Analistas sefialan que el nimero de comisiones deben reducirse pues se
duplican funciones, y que el Congreso es uno de los poderes mas oneroso y en muchos
casos inoperante”. Luego informa que “casi 50% de las iniciativas turnadas se
concentran solamente en 10, de un total de 56 comisiones. De ese total, 37 comisiones
tienen un rezago y nueve son improductivas porque a un afio y medio de haber iniciado
la legislatura no tienen ninguna iniciativa turnada o han decidido acumular proyectos de
dictdmenes sin discutirlos ni procesarlos. (...) En el Palacio Legislativo de San Lazaro
hay 93 comisiones: 56 ordinarias y 37 especiales, bicamarales y de investigacion, y el
costo mensual de las 93 comisiones es de mas de 43 millones de pesos”. Las comisiones
de ambas cdmaras cuestan alrededor de 800 millones de pesos al afio. El articulo provee
mucha mas informacion y datos concretos escalofriantes.

e De acuerdo con el diario ElI Universal (18 de agosto 2014, Nacion, pag. 4),
“Subvenciones millonarias sin la obligacion de comprobarlas, gastos discrecionales y
partidas secretas para los legisladores, asi como para los grupos parlamentarios, forman
parte de la ‘caja negra’ en la que se ha convertido el Congreso de la Unidn. Es asi que
tanto en el Senado como en la Camara de Diputados, los gastos de las fracciones se
manejan en opacidad. (...) Hoy existe la posibilidad de otorgar un ‘bono de retiro’ a
cada legislador de un milloén de pesos (...). El doctor y experto en temas legislativos de
la UNAM, Khemvirg Puente, dijo que los legisladores han creado mecanismos legales
para ‘autoasignarse’ partidas presupuestales extraordinarias, sin necesidad de dar
cuenta de su destino final y esto permite hacerlo de forma legal” (énfasis mio).

e De acuerdo con el diario EI Universal (22 de agosto 2014, Nacién, pag. 6), no se
conoceran las auditorias realizadas a los siete grupos parlamentarios de la LXII
legislatura (la actual) en la Camara de Diputados porque “la autoridad determin0
etiquetarlas con el caracter de ‘reservadas’. De esta manera, no se podrd conocer el
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detalle del destino de los recursos que se entrega a las fracciones parlamentarias, como
el caso de las subvenciones fijas, variables y extraordinarias”.

e De acuerdo con la misma fuente anterior, el diario “dio a conocer el pasado 12 de agosto
que en mas de un afo, los grupos parlamentarios del PRI, PAN, PRD, Partido Verde y
Panal en la Camara de Diputados recibieron 225 millones de pesos bajo el concepto de
‘subvencion especial’, partida independiente a los recursos que anualmente recibe cada
fraccion” (més de 928 millones en total, sumando 1 mil 153 millones tan s6lo por esos
dos conceptos).

e De acuerdo con el diario Basta! (03 de septiembre 2014, Informacion General, pdg. 4) y
la edicion online del diario Excélsior (08 de abril 2014), el senado pagé mas de dos
millones de pesos por concepto de café, con la particularidad de que en promedio cada
taza tiene un costo de 87 pesos. Es obvio que alguien salié ganando bastante dinero.

e Veéanse mas articulos de El Universal acerca de pagos excesivos por concepto de
asesores (22 de febrero 2014, Nacion, pag. 10), gastos en peajes (30 de mayo 2014,
Nacion, pag. 4) y gastos en viajes foraneos (08 de agosto 2014, Nacidn, pag. 4). Y, muy
especialmente, otra gema: como parte de las medidas de austeridad, los senadores
reducirén su sueldo 100 pesos en 2015.

Asamblea Legislativa del Distrito Federal

e El diario El Universal (20 de enero 2014, Metropoli, pags. 1 y 8) publicé un amplio
articulo en el que informd que especialistas consultados consideran que las comisiones
de la ALDF “representan una carga de recursos economicos frente a las funciones que
realizan”. Existen 45 comisiones (36 ordinarias y 9 especiales) asi como 9 comités,
sumando 54 “espacios” para un total de 66 diputados. De las 36 ordinarias “so6lo seis
concentran 56% del trabajo legislativo” seglin la diputada perredista Polimina Romana.
El articulo indica que “Cada presidente de comision recibe 100 mil pesos al mes para
pagar los asesores de cada comision, pero la informacidn no se transparenta de manera
desagregada”. Hay muchas perlas mas, sugiero al lector conocer el articulo completo (y
lo mismo vale para todos los que he citado).

e EIl diario ElI Universal (03 de octubre de 2014, Metrépoli, pag. 1) inform6 que la
Asamblea Legislativa del Distrito Federal (ALDF), administrada por el PRD, no
transparenta totalmente el uso de las prerrogativas recibidas en el primer semestre del
afio. Los 66 diputados que integran la ALDF reportaron gastos por poco mas de 76
millones de pesos por concepto de “asesoria, apoyo en tareas legislativas, entre otros”.
Las prerrogativas son “dinero adicional que reciben y se suma a la dieta mensual (de
cada diputado que es de 51 mil 776.39 pesos ya con descuentos) y otros apoyos
econdémicos, como para sus médulos de atencién o los 74 mil 500 pesos mensuales que
reciben por el Programa de Apoyo a la Gestion”. Sin embargo, el comisionado
ciudadano del Instituto de Acceso a la Informacion Publica y Proteccion de Datos
Personales (Info-DF), Luis Fernando Sanchez Nava, considerd que “falta avanzar en el
tema de la comprobacion de los gastos”, porque la informacion no esta desglosada. A
pesar de que el diputado Gabriel Gémez del Campo ha presentado dos iniciativas al
respecto, los diputados se resisten a transparentar las prerrogativas.

e En octubre de 2014, el Mtro. Sergio Barcena, especialista del Tecnoldgico de Monterrey
campus ciudad de México, califico como “un gasto excesivo y altamente opaco (...) los
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recursos ejercidos y manejados en la Asamblea Legislativa del Distrito Federal, los
cuales no responden a una necesidad legislativa”, y “se pronuncid por la urgente
creacion de mecanismos de fiscalizacion dentro de la ALDF, para evitar que estos
recursos millonarios sean desviados para disciplinar a una bancada. (...) Esto, luego de
que EL UNIVERSAL publicara que en 21 meses (de septiembre de 2012 a junio de
2014) las seis bancadas que conforman el poder legislativo de la capital han recibido en
prerrogativas 288 millones 956 mil pesos como apoyos para su trabajo” (El Universal,
21 de octubre 2014, Metropoli, pag. 4).

Nosotros los ciudadanos pusimos ahi a esas personas, nosotros permitimos que sigan ahi.
Votamos por ellas(os) para defender nuestros intereses como nacién, como poblacién, y de
esta manera nos responden. ¢Quién es el responsable de esta aberracion?, ¢ellas(os),
nosotros los ciudadanos o ambas partes? Yo creo que esto Ultimo, porque nosotros con
nuestros votos les permitimos llegar, y una vez ahi, muchos(as) abusan de esa situacion
privilegiada y nosotros nos quedamos callados.

3.2 Lo real: como se aplican las leyes y normas, de parte de las instancias
oficiales y de los ciudadanos...

Naturalmente, este punto involucra a todas las organizaciones existentes en el pais,
sean publicas o privadas o de cualquier otra naturaleza, asi como todos los ciudadanos con
derechos y obligaciones. Sin embargo, de momento quiero llamar la atencién sobre tres
areas en concreto:

3.2.1 El funcionamiento del sistema de justicia. Al igual que he planteado acerca de
las leyes, lo hago acerca del desempefio de los jueces y demas personal responsable de
realizar los juicios: si los resultados de su labor dan pauta para la duda, debe haber la
posibilidad de una revision y una reconsideracion de los argumentos, con base, a su vez, en
hechos, evidencias y argumentos de suficiente peso y objetividad. Al respecto, dos temas
relacionados saltan a la vista: 1) La importancia de garantizar en los hechos el debido
proceso, y 2) El “fallo inapelable” es una figura que requiere revision y flexibilizacion,
porque si no fortalece la razon de ser de la imparticion de justicia entonces en si mismo no
so6lo no tiene razon de ser, ademas contribuye a:

¢ Perpetuar un trabajo muchas veces mediocre, que destruye posibilidades y vidas en lugar
de resarcir a las personas que han sido previamente dafiadas, asi como de castigar a
quienes han causado los dafos.

+ Beneficiar en mayor o menor medida a los perpetradores y fomentar la naturalizacion de
un ambiente de hostilidad y abuso, donde la ley es letra muerta, socavando asi el
llamado “‘estado de derecho”.

Las deficiencias en ambos frentes contribuyen, en pocas palabras, a fortalecer el entorno
traumatico desenmascarado por Leymann hace 23 afios, concepto aplicable, desde mi
punto de vista, no solo a los casos de APL, sino a cualquiera en circunstancias similares.

Veamos un ejemplo concreto. Conozco de buena fuente un caso de APL que llevd a la
persona afectada a demandar. En aquel entonces no era posible hacerlo por tal concepto
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debido a la ausencia de una legislaciéon ex profeso, asi que el caso se basé en una de las
actividades hostiles, que esta considerada en la ley laboral. Se contaba con abundantes
pruebas documentales y testimoniales. Sin embargo, durante el proceso ocurrieron varias
irregularidades de parte tanto del abogado “defensor” como del tribunal que “atendié” y
“resolvid” el caso. Hago un apretado resumen:

= Como respuesta a la demanda, el ex empleador, a través de sus representantes,
presentd dos argumentos en particular que tuvieron peso durante todo el juicio, de los
cuales el primero se basaba en una interpretacion arbitraria, y el segundo no tenia
cabida en el proceso porgue era una evidente manipulacién, una falacia. A su vez, el
texto de la demanda dejaba muy claro que ambos argumentos carecian de sustento,
sobre todo el segundo. Sin embargo, fueron aceptados por el tribunal y con el tiempo
causaron, entre otros perjuicios, muchos retrasos.

= El abogado no dialogd con la persona afectada para definir detalles importantes de la
estrategia a seguir. Asumio que conocia el camino y se limitd a informar de vez en
cuando de los avances. Por su parte, la persona afectada se confio y no prestd
suficiente atencion a esos detalles.

= Durante el transcurso del juicio el abogado mejord su nivel académico y econdmico,
pero también comenz6 a distanciarse de su defendido. Se sabe directa e
indirectamente de quejas de otros clientes, e indirectamente incluso de alumnos.

= Cuando se aproximaba el momento de las testimoniales, el abogado le “recomend6”
a la persona afectada descontar a la mitad de sus testigos, porque eran
“demasiados”. Por si eso fuera poco, mas adelante, de los testigos restantes uno le
dio la espalda “por temor a represalias” pocos dias antes de la audiencia y otro llego
tarde el dia que debia declarar, sin previo aviso.

» El dia establecido para las testimoniales, la persona afectada se llevo doble
desagradable sorpresa: 1) su abogado no lleg6, envié a un colaborador con menos
experiencia en su lugar y 2) los testigos de la contraparte que llegaron eran ex
compafieros de trabajo con quienes consideraba que habia tenido una buena relacion
— uno no se presentd. Antes de declarar, uno de esos ex comparieros confeso en voz
baja que habian sido amenazados y obligados por el acosador principal, jefe del
area.

» Durante el desahogo de los testigos, el Secretario de Acuerdos no permitié al
abogado defensor (colaborador del titular) hacer cierto tipo de preguntas
encaminadas a demostrar que los testigos del ex empleador habian sido forzados a
participar. En cambio, si le permitié al abogado del ex empleador hacer preguntas
sesgadas a uno de los testigos de la persona afectada.

= Poco después de lo anterior, la persona escribié un mensaje a su abogado titular
exponiendo las razones de su molestia por el terreno perdido y solicitando un trabajo
mas estrecho y profesional, pero el abogado nunca lo contesto.

= Ambas partes presentaron Tachas.

= Cuando se emitié el laudo, el tribunal fall6 en contra de la persona afectada,
basandose exclusivamente en los argumentos del ex empleador, especialmente el
segundo. También dispuso que el ex empleador efectuara diversos pagos
proporcionales. Tanto la persona afectada como el ex empleador interpusieron un
amparo.
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= EIl tiempo transcurrié y también crecio la distancia entre el abogado y su defendido,
al grado de que este Gltimo tenia que ser muy insistente para obtener una respuesta
cada vez que requeria informacion acerca del avance.

= Precisamente por esa insistencia, un colaborador del abogado finalmente informé que
el amparo fue negado. A partir de ese momento, el abogado titular, sin dar la cara
y sin mediar palabra alguna, abandoné a la persona afectada y no le brindd
orientacion acerca de lo que debia hacer para concluir el proceso. ¢Ocurrié quiza
porque ya no iba a recibir el 30% acordado? La persona afectada volvid a escribirle
varias veces, apelando a su ética profesional, pero la ignor6 otra vez. Peor adn, el
abogado sigue con su vida como si nada hubiera sucedido, dando clases, ejerciendo
como funcionario y atendiendo clientes [con el riesgo potencial que para esas
personas implica] sin que instancia alguna sancione su irresponsable desempefio
profesional.

= La persona afectada buscé ayuda en un conocido organismo que aglutina a los
abogados, pero fue objeto de burlas, maltrato y pésima orientacion de parte de un
supuesto asesor desde el momento en que expresd su deseo de tramitar una queja
formal contra su ex abogado. Entorno traumatico.

= Después de eso, sin saber qué mas hacer, acudio al tribunal donde se proceso su caso.
Tuvo que soportar el trato déspota, agresivo e insensible de una servidora publica
para obtener una orientacion bésica (entorno traumatico). Continud su busqueda de
apoyo Yy encontrd a un servidor publico que lo hizo de buena fe, por conviccién, sin
pedir absolutamente nada a cambio:

o Le ayudd a revisar el fallo, gracias a lo cual la persona afectada conocid, cinco
meses después, los argumentos de la negacién del amparo: desde el punto de vista
de los magistrados que estuvieron detras del laudo y de la revision del amparo, 1)
la solicitud del abogado defensor estuvo mal planteada, lo cual, aunado a que 2)
asumieron acriticamente la falacia a pesar de las evidencias documentales y
testimoniales, dio como resultado un fallo erréneo y sesgado dos veces.

o Le aclar6 que el amparo fue negado a ambas partes y que ya no habia mas recursos
juridicos, que el segundo fallo era inapelable.

s Le informé que el juicio no habia concluido y lo que restaba hacer era aplicar las
disposiciones del laudo.

s Finalmente, le ayud6 a hacer los primeros de los diversos tramites que faltaban,
los cuales —le advirtio— tomarian varios meses mas.

= La persona afectada solicitd una copia del expediente completo. Con la lectura
cuidadosa supo que la negativa del amparo se basd principalmente en el mismo
argumento del laudo: la falacia del ex empleador. Pero no sélo eso, también se
percatd de que el tribunal, en lugar de revisar objetivamente los antecedentes, se
defendio del sefialamiento del amparo (es decir, que el tribunal no hizo una revision
apropiada y objetiva del caso) incurriendo asi, por segunda ocasion, en el
incumplimiento de su deber.

= Por Gltimo, cuando la persona afectada continu6 los tramites para dar cumplimiento al
laudo, se encontrdé con mas medidas de entorpecimiento de parte del ex empleador,
asi como mas errores del tribunal y mas tramites engorrosos cuyo final no tenia una
fecha limite definida. Por tanto, la persona afectada se enfrentd al dilema de decidir
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si continuar o no, para ver si algun dia, de seguir viva, podia ver concluido ese
juicio. El entorno traumatico persiste.

El proceso relatado, hasta el momento que describi arriba, tom6 mas de siete afios. Sin
duda deja varias lecciones importantes que ameritan tomar nota. Mas hombres y/o mujeres,
personas concretas, con nombres, cargos y responsabilidades causando mas dafio a una en
particular. S6lo una persona consciente de su labor extendi6 la mano desinteresadamente,
como parte natural de su labor (por cierto, poco después fue congelada... por brindar ese
tipo de apoyo, jpor hacer bien su trabajo!). ;Como cree el lector que se sintio la persona
afectada?

Todo esto contribuye, repito, al mantenimiento de lo que el Dr. Leymann acertadamente
denomind entorno traumaético, es decir los maltratos, estigmatizaciones y negativas de
apoyo tanto formal como informal que sufre la victima de APL fuera de la organizacién
cuando busca ayuda (véanse Leymann, 1996b [19] y 2010 [20]). Permitaseme agregar que
el entorno traumatico es una importante problematica que aln requiere investigacion e
intervencion, al menos en México.

Ahora veamos otro ejemplo de fallas en la imparticion de justicia, de tantos que hay
cotidianamente en nuestro pais. Seguramente el lector recordara que en mayo de 2013 una
pipa se estrell6 en la madrugada contra varias casas en San Pedro Xalostoc, Estado de
México, provocando la muerte de 27 personas y multiples y costosos dafios materiales. Un
afio después, a pesar de que se demostré que manejaba a exceso de velocidad, que pudo
evitar el accidente y de que fue declarado culpable de homicidio culposo, lesiones y dafios
en bienes, el chofer quedd en libertad. Cito (las cursivas son mias):

(...) la juez solamente lo condeno a seis meses de prision y a pagar una multa de seis
dias de salario minimo, pero como ya habia estado un afio en la carcel, lo liber6 [21].

Con tal resultado y argumentos no es de extrafiar que, como lo indica la fuente, los
habitantes de San Pedro Xalostoc pensaran que la juez se vendio y favorecio a las empresas
Transportes Migar y Gas Metropolitano. Mas: previamente denunciaron que la
Procuraduria mexiquense integr6 mal las averiguaciones (otro problema comun en
México); también sefialaron que las indemnizaciones “fueron ridiculas”. ;Coémo cree el
lector que se sintieron todas esas familias y vecinos?

No tiene sentido que un fallo sea inapelable en estas circunstancias: perdieron a sus seres
queridos, sus bienes, no se garantizO el debido proceso, no hubo sanciones para los
responsables. No hubo justicia. De esta manera, la juez, el gobierno y el Estado contribuyen
a la perpetuacion de la violencia, en lugar de erradicarla. De esta manera, son un gobierno y
Estado violentos que dafian a los ciudadanos que deberian proteger.

Finalmente, el caso de la adolescente guanajuatense de 14 afios que fue reclamada en
Houston, Texas por una mujer originaria de Michoacan que alego ser su madre. La jueza de
primera instancia en materia civil con sede en el municipio Los Reyes (Michoacan), sin
considerar ni a la joven ni a sus padres y sin ordenar una indagatoria exhaustiva y seria,
autorizé el traslado de la muchacha: el 16 de abril de 2014 fue sacada a la fuerza de su
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escuela para ser llevada a los EUA contra su voluntad. Sin entrar en detalles respecto a
todos los hechos y todas las instancias y personas involucradas —lo cual debe ser
investigado y esclarecido también—, baste de momento decir que la jueza viol6 la cantidad
de normas y derechos que el caso pueda ameritar, empezando por la Constitucion y la Ley
General de los Derechos de Nifias, Nifios y Adolescentes. ¢Fallo o decision inapelable —en
su momento— ante las evidencias presentadas en contrario por los padres? Hubo mdultiples
irregularidades desde que se abord6 el caso en México. Lo que al parecer permitié el
regreso fue que las pruebas de ADN realizadas en Texas revelaron que Alondra no es hija
bioldgica de quien la reclamaba. Actualmente la jueza es objeto de una investigacion de
parte de la PGJ de Michoacén, y el caso de parte de la CNDH. Por su parte, los padres de
Alondra al parecer estdn decididos a presentar demandas ante autoridades de México y
EUA. (Serad debidamente sancionada la jueza? Ojala me equivoque, pero lo dudo. Por si
eso fuera poco, miembros del PAN no tardaron en hacerse publicidad como parte de las
entonces recién iniciadas campanas, a partir de ese lamentable episodio.

Esa es nuestra realidad.

3.2.2 El papel de los partidos politicos en el funcionamiento de las areas de
gobierno. En términos reales, son los partidos politicos los que proveen de personal a los
Poderes de la Union y por tanto también a las areas de gobierno, al menos en sus niveles de
toma de decisiones. Sin embargo, existe un conflicto de intereses, por una parte:

a) Los intereses de quienes viven del presupuesto publico (los partidos politicos,
muchos de cuyos miembros han sido y son presidentes, diputados, senadores,
funcionarios de diversa jerarquia en toda la Administracion Publica) y se enfocan en
mantener a sus partidos dentro de ese presupuesto y en atender sus intereses
personales y/o de grupo.

b) Los intereses de quienes, sean militantes partidistas o no, aprovechando la posicion
de ventaja en que se encuentran gracias a los espacios que abren los partidos, ven
Unicamente 0 ademas por sus propios intereses, sean individuales o de grupo, todos
ellos alejados de la lacerante realidad cotidiana. Y por otra parte,

c) Los intereses de quienes de una forma u otra los han colocado en esas posiciones
(la poblacion, principalmente via votacion) con la intencion de que les provean de los
beneficios y satisfactores propios de un régimen que se precia de ser “de derecho” y
“democratico”.

Ejemplos concretos de como los intereses partidistas y/o particulares (individuales y/o
grupales) de elementos militantes o impulsados por los tres partidos politicos mas fuertes
del pais afectan la labor que deberia realizar el gobierno se encuentran en las delegaciones
politicas del D.F., asi como en los gobiernos y municipios del resto de la Republica.
Veamos unos cuantos en el Cuadro 8 (pagina siguiente). Todos los ejemplos estan tomados
de diversos medios de comunicacién: diarios de circulacion nacional, columnas de opinion,
ediciones online de algunos de esos diarios, sitios web de anélisis politico, etc., lo cual
puede constatarse con la informacion de las fuentes y los vinculos.
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Debo enfatizar al lector mi invitacién a que haga una revision por cuenta propia, en la
medida de sus posibilidades, de la informacion que cotidianamente se vierte en todo tipo de
medios (television, radio, diarios, revistas, ediciones online, sitios web, cuentas oficiales en
redes sociales, etc.) acerca de este tema. Es abundante, abarca todos los niveles de gobierno
y todo el pais. Es una realidad palpable que las practicas de corrupcion y otras asociadas a
los intereses creados se intensifican, se diversifican y se vuelven mas descaradas y cinicas.

¢ Cuanto tiempo mas las omitiremos?

Cuadro 8. Ejemplos del mal funcionamiento de las areas de gobierno debido a los
elementos incorporados por los partidos politicos. Se ha ventilado publicamente

informacidn que indica que:

para el PRD; la mayoria perredista en la Asamblea Legislativa
del GDF impidi6 un punto de acuerdo para que la delegada
compareciera; la delegada tiene trabajando a varios familiares.

14 de mayo 2014, pags.
6; 38-39, 6, 30-31 y 38-
39 respectivamente.

. Fuente(s) Mas informacion
Ejemplo
en papel en Internet
La jefa delegacional (con licencia) en lztacalco, perredista, ha Diario Basta!, 23, 27,
exigido a trabajadores aportar 10% de su sueldo como cuota | 28 enero, 18 febrero y Tlalpan info

y
Ciudadanos en red

Una grabacion de audio demuestra que el yerno de la jefa
delegacional (con licencia) en Tlahuac, perredista, pide con
conocimiento de ella una quincena de salario para “‘pulverizar’
a sus adversarios politicos”. El yerno, por cierto, tiene un
puesto de Subdirector en la Delegacion, aunque trabajadores
dicen que no lo ejerce. Y hay testimonios que dan cuenta de
mas irregularidades.

Diario Basta! 28 enero
2014, pags. 30-31.

Diario Basta online

y
ALDF

El jefe delegacional (con licencia) en Alvaro Obregdn,
perredista, ha sido denunciado por lucrar con programas
federales para afiliar a mas militantes al PRD. También se le
involucra con irregularidades de varios establecimientos.

Diario Basta! 22 enero
2014, pag. 6.

Cronica

Organizaciones vecinales acusan a la jefa delegacional (con
licencia) en Magdalena Contreras, perredista, de permitir la
construccion  de conjuntos residenciales 'y complejos
comerciales por parte de inmobiliarias que se ha comprobado
no cumplen con la normatividad.

Diario Basta!, 29 enero
2014, pags. 38-39.

Diario Basta online

De acuerdo con investigaciones oficiales, el ex gobernador de
Tabasco, Andrés Granier —priista, actualmente preso—, y
varios ex colaboradores adquirieron diversos bienes inmuebles
en el D.F. por montos millonarios y crearon empresas de
diversos giros. Granier y colaboradores cercanos estan
implicados en defraudacion fiscal y lavado de dinero.

Diario Basta! 22 de
enero y 21 de agosto de
2014, pags. 30-31y 8
respectivamente.

Diario Basta online

El gobernador de Sonora, panista, construy6 una presa en su
rancho.

En el mismo estado, la empresa Grupo México —responsable
por el derrumbe de una mina en Pasta de Conchos y por el
derrame de tdxicos en el rio Sonora, ambos muy costosos en
multiples aspectos, empezando por los humanos y ecolégicos,
respectivamente— hasta la fecha sigue impune.

Aristegui noticias

y
Proceso
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En noviembre de 2014 se difundié un video en el cual el ahora La Razdn,

ex diputado (y ex) panista Edgar Borja insulta y humilla a su Manuel Lépez
esposa por haber arruinado un “negocio” (una licitacidn). y Excélsior
Posibles actos ilegales o inmorales en la compra de las CNN México
residencias de la primera dama (esposa del presidente, priista) y

y el secretario de Hacienda (priista). Leo Zuckermann
Linea 12, construida durante la gestion de Marcelo Ebrard, en Aristegui noticias
aquel entonces perredista (actualmente con Movimiento Aristegui noticias
Ciudadano). Millonario fraude que ha afectado directamente a -

la ciudadania. Noticieros televisa

Fuente: elaboracion propia, abril 2015.

Mas ejemplos de las fallas de PRI, PAN y PRD, proporcionados por sinembargo.com el 12
de septiembre de 2012 (diez gobernadores y alcaldes acusados por delitos varios), por CNN
México el 08 de enero de 2015 (ocho alcaldes detenidos en un afio por nexos con el
crimen), y por el sitio web La otra opinion el 12 de enero de 2015 (jefes delegacionales que
dejan el cargo para ocupar otra posicion, pero con irregularidades detras).

Claro, los llamados “partidos chicos” no se quedan atras. Una muestra muy pequefa: en la
edicion del 20 de abril de 2015, en el programa Primer Plano se discutid, entre otros temas,
la cuestion de por qué el INE no le quita el registro a los partidos Verde Ecologista y
Morena por sobreexposicién en los medios de comunicacion y por actos anticipados de
camparia, lo cual viola la ley electoral vigente y amerita tal sancion.

Y asi sucesivamente, dia tras dia, en una lista interminable. De todos los casos ocurridos
desde el afio pasado, el mas emblematico, a mi parecer, es el de la desaparicién forzada y
muy posible masacre de 43 estudiantes en Guerrero. Hay diferentes versiones acerca de
quién ordend matar a los estudiantes. Lo cierto y confirmado es que el ex alcalde de Iguala,
Guerrero —perredista, actualmente preso—, asi como su esposa y otros funcionarios,
estuvieron involucrados. Es mas, se trata quiza, junto con el de la guarderia ABC, de uno de
los casos mas representativos en la historia reciente de México donde pueden verse con
claridad, a la luz de los hechos revelados, la relacion entre partidos politicos, funcionarios
publicos, intereses individuales y de grupo, ingobernabilidad, corrupcion, crimen,
narcotrafico, impunidad y debilidad/ausencia de estado de derecho. Este caso es lo que, de
acuerdo con Roberto Manero [22], en Analisis Institucional se denomina un analizador:
“aquella persona, grupo o evento que tiene la cualidad de revelar las relaciones ocultas, las
fuerzas, tensiones y contradicciones de una institucion o practica especifica”.

A mi entender, no hay duda alguna: los partidos politicos son los primeros responsables
por la calidad moral y los potenciales resultados de los candidatos y funcionarios que
colocan en el escenario publico. Son muy buenos para conseguirlos, aungue sea debajo de
las piedras, mas no para responder por quienes cometen infracciones y abusos.

Ahora, algunos datos acerca de los gastos de quienes con nuestros impuestos mantenemos y
con nuestros votos hemos colocado en posiciones privilegiadas:

e De acuerdo con el sitio web Alto Nivel, se destinaran 5,356 millones de pesos para los
diez partidos politicos en 2015 (48% mas respecto a 2009), desglosados asi:
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Monto mdp Concepto
3,909.5 desarrollo de actividades permanentes ordinarias
1,172.86 gastos de camparia
117.28 actividades especificas
156.38 franquicias postales y telegréaficas
5,356.02

Entre las actividades ordinarias y las campafias son mas de 5 mil millones. ;Qué puede
hacerse con ese dinero en los estados mas pobres?, ¢qué significa ‘“actividades
especificas”? Sugiero enfaticamente al lector la revision completa del articulo, para
conocer la proporcion entre estas cifras y las de varios programas oficiales.

e Y desde una perspectiva global, de acuerdo con el articulo Presupuesto 2015,
subejercicios, gasto corriente, derroche y moches, de Eduardo Esquivel, publicado el 14
de noviembre en el sitio web SDPnoticias.com, “en los ultimos afios, el presupuesto de
egresos de la federacion no ha contribuido al crecimiento y desarrollo econdmico del
pais, existe una mala planeacion y un deficiente uso de los recursos, no hay
transparencia en el uso del presupuesto, no se ha frenado los subejercicios
presupuestales, ni el derroche en otros programas”.

Y como los anteriores, hay infinidad de ejemplos a lo largo y ancho de la historia de
nuestro pais. Informacion de este tipo aparece cotidianamente en diversos medios de
comunicacion, por lo cual, realizando un seguimiento constante, puede el ciudadano comdn
(@ quien le sea posible comprar diario o con frecuencia el periddico, o bien acceder con
frecuencia a internet, por ejemplo) percatarse de las irregularidades y abusos de todo tipo
que existen en todos los niveles de gobierno. Los ejemplos son de 2014 y 2015, pero si
pensamos en lo que se ha acumulado en todos los niveles de gobierno durante todas las
décadas que han existido las estructuras politicas (partidos politicos, grandes y pequefios),
administrativas y de servicios (instancias que conforman tanto al Estado como al gobierno
via la Administracion Publica) y organizativas (sindicatos y otras figuras de agrupacion de
trabajadores, por ejemplo) como las conocemos, entonces tenemos mucho, mucho por
descubrir —especialmente malas noticias en términos de corrupcion y situaciones afines—,
pero también por aprender y corregir.

El principal problema es que ningun partido politico sale bien librado: los tres principales
han demostrado, en las oportunidades obtenidas para gobernar, que no estan a la altura de la
tarea, que no saben ni les interesa como hacerlo. De esta manera, cada vez que hay
elecciones los mexicanos no tenemos opciones reales: ¢cuantos de sus miembros van por el
dinero, por el poder, por los privilegios? Como minimo, cabe pensar que muchos de los que
ya tienen dinero, consiguen mas y muchos de los que no tienen se hacen ricos. El sistema
de partidos politicos, convertido en partidocracia, no funciona desde hace décadas y
los partidos de mayor peso no tienen ya nada que ofrecer. De todos ellos
constantemente se dan a conocer casos de corrupcién, por decir lo menos. Los
gobiernos alternativos de PAN y PRD vy el regreso al poder del PRI han demostrado
con creces que las votaciones sélo sirven para elegir entre los partidos malos, los muy
malos y los peores. De igual manera, los partidos restantes carecen de identidad
propia y se unen a o separan de los grandes —tal como lo hacen los grandes entre si—
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segin las circunstancias. Otra vez, la novela de Orwell es una realidad.?’ Todos,
partidos grandes y pequefios, gastan los millones que anualmente les otorga el ahora
INE en publicidad hueca, engafiosa y otros rubros que en nada benefician a la
poblacién. Las actuales camparias estan repletas de perlas respecto a gastos, abusos,
desatinos, incongruencias.

Soy de la opinion de que todo esto y mucho mas son indicios de que el sistema de
partidos ha llegado a su limite: no hay representacion real y ya no se molestan en
ocultarlo. Debemos buscar otras formas, mas efectivas y transparentes, de
organizacion para que las necesidades de la poblacion sean atendidas. Mientras tanto,
si persiste la “inercia” de votar por partidos politicos, entonces que sean partidos
nuevos, como nuevos también deben ser sus integrantes: ciudadanos preparados,
honestos y congruentes, con propuestas claras y sustentadas, no los corruptos,
incompetentes e incongruentes que cambian de bando cuando les conviene. Si acaso,
gue permanezcan aquellos que de forma comprobable hayan dado buenos resultados
y no tengan ilicitos en su haber. Por lo demés, ¢qué sentido tendria votar por los
mMismos que se van o son expulsados de un partido para formar o incorporarse a otro?
iAh, y que los integrantes de esos partidos tan dafinos, salvo que tengan cuentas
pendientes con la justicia, busquen chamba como cualquier mexicano “de a pie”, a ver
como les val

Por si lo anterior fuera poco, el INE, apenas a un afio de su creacién, no cumple con sus
funciones (véase la version estenogréafica del programa Primer Plano, emision del 06 de
abril de 2015) y permite los partidos nos bombardean con millones de spots inatiles, en los
cuales se gastan millones de pesos, que —no me cansaré de repetir— podrian ocuparse para
atender problematicas importantes tanto de la poblacién como de otras areas prioritarias.
¢Qué mejor campafia que un buen gobierno?

De muy poco sirven las limitadas, contadas cosas buenas o positivas que hayan podido
hacer esos partidos y que se les pueda reconocer, pues con los recursos disponibles son
muchas mas las que han debido y deben/pueden hacer. Los partidos politicos y los politicos
s6lo piensan en una cosa: perpetuarse, no importa que sea a costa de sus propios principios
y del bienestar de la poblacion. La historia no miente, el problema es que no la escuchamos,
no la asumimos.

¢Quiere saber el lector qué sucede en realidad con el dinero en la Administracion
Publica? Las respuestas estan en las areas de finanzas, de contraloria y de auditoria de
los organismos gubernamentales de todo el pais. Esa informacion deberia ser publica,
no secreta ni reservada. Hay que seguir —como le escuché decir en una ocasién a

2 «Desde entonces, la guerra habia sido continua, aunque hablando con exactitud no se trataba siempre de la
misma guerra. (...) Por ejemplo, en este momento, en 1984 (si es que efectivamente era 1984), Oceania estaba
en guerra con Eurasia y era aliada de Asia Oriental. En ningn discurso publico ni conversacion privada se
admitia que estas tres potencias se hubieran hallado alguna vez en distinta posicion cada una respecto a las
otras. Winston sabia muy bien que, hacia solo cuatro afios, Oceania habia estado en guerra contra Asia
Oriental y aliada con Eurasia. Pero aquello era sélo un conocimiento furtivo que él tenia porque su memoria
«fallaba» mucho, es decir, no estaba lo suficientemente controlada. Oficialmente, nunca se habia producido
un cambio en las alianzas” (version en PDF, pag. 21). Cualquier semejanza con la realidad de los partidos
politicos en Méxco no es coincidencia.
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Brozo- la “ruta del dinero”. Sobraran razones de enfado e indignacion por la cantidad
de recovecos, oscuridades y argucias usados para hacer con mucho, muchisimo de ese
dinero, cuyos montos son estratosféricos, todo menos aquello para lo que debe ser
destinado. Aqui hemos visto apenas unos cuantos ejemplos, casi nada en comparacion
con lo que sucede cotidianamente e ignoramos y nos ocultan.

A su vez, otro reto fundamental, que va de la mano, es lograr y mantener el Estado de
Derecho: que se apliquen las leyes y normas en las condiciones y bajo los criterios
establecidos, objetivamente, sin sesgos ni preferencias, por una basica conviccion civica y
ciudadana. E insisto: si en algin punto esas condiciones y/o criterios son perjudiciales o no
coadyuvan a lograr una mejor atencion y calidad de vida para la poblacion, hay que
modificarlos, sustituirlos o eliminarlos. Lo que sea necesario, pero de forma responsable e
informada.

En nuestro pais se ha escrito y hablado acerca de la corrupcion y los intereses creados mas
alla del ambito periodistico, por supuesto. De entre las multiples referencias, por lo pronto
el lector puede encontrar una sencilla, amena y certera introduccion al tema en el libro de
Germén Dehesa “;Como nos arreglamos?”: Prontuario de la corrupcion en México [23].

Para terminar este punto, comparto al lector algunas cifras sobre corrupcién en nuestro pais:

e De acuerdo con datos proporcionados por Transparencia Mexicana el 12 de febrero
de 2014, en el Indice de Percepcion de la Corrupcion 2014 elaborado anualmente
por Transparencia Internacional, “En 2014 México se ubico en el lugar 103 de 175
paises con una puntuacion de 35/100. El pais mejor evaluado es Dinamarca con 92”.
También:

o En América Latina, México se encuentra por debajo de sus principales socios y
competidores econdmicos: 82 posiciones por debajo de Chile, 34 lugares por debajo
de Brasil.

o México se ubica en la Gltima posicion (34/34) entre los paises que integran la
OCDE

o México requiere un cambio de fondoen su estrategia anticorrupcién, sefial6
Transparencia Mexicana, el Capitulo México de Transparencia Internacional

e De acuerdo con el Barémetro Global de la Corrupcion 2013, elaborado por
Transparencia Internacional —citado en el sitio web Animal Politico el 09 de julio de
2013, “el 91% de los ciudadanos mexicanos cree que los partidos politicos estan
afectados por la corrupcion”. A su vez, 90% de los encuestados en México opind
que la policia es corrupta / extremadamente corrupta, y el 87% opina lo mismo
respecto a los funcionarios y servidores publicos. Hay mas informacion.

e De acuerdo con la Encuesta Nacional de Calidad e Impacto Gubernamental 2013
(ENCIG) realizada por el INEGI —citada en el sitio web oficial del SENASICA (s.f.),
consultado el 21 de abril de 2014—, “se estima que a nivel nacional, el 89.7% de la
poblacién considera que la corrupcion es una practica Muy Frecuente y Frecuente en
las Policias, seguido de los Partidos Politicos y el Ministerio Publico con un 84.4%
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y 78.4% respectivamente” (pag. 44 del documento). Los gobiernos estatales,
municipales y el federal —y por tanto, esto incluye a los funcionarios y servidores
publicos— obtuvieron 77.2%, 75.8% y 75.6% respectivamente. Hay mas instancias y
actores contemplados, véase la figura 4 al final de este subapartado.

3.2.3 La participacion, en mayor o menor medida, de los ciudadanos en general, en
el buen y mal funcionamiento del pais. Debo insistir, de nueva cuenta, en que hay un
contexto mas amplio, donde todos estamos insertos de una forma u otra. En el contexto
actual —la historia inmediata y reciente de nuestro pais— y dadas las condiciones en que
nuestro pais se ha desenvuelto desde hace décadas, en el sentido de que la violencia en sus
diferentes manifestaciones se ha extendido, se ha agudizado y se ha manifestado cada vez
con mas crudeza —desde mi punto de vista, al menos—, ya no es posible seguir bajo el
criterio de “que cada quien haga su trabajo” porque no tenemos la certeza de la
correspondencia, de la corresponsabilidad, especialmente respecto a las autoridades; ya no,
si observamos cotidianamente que muchos elementos del gobierno y de la sociedad en
realidad no cumplen con su parte, empezando por quienes incurren en infracciones
flagrantes. Si vemos, por ejemplo, que los legisladores no trabajan con seriedad, quienes
nos dedicamos al estudio del APL no podemos decir “Ya investigué el tema, ahora ellos
deben legislar al respecto”, porque esta claro que no lo haran adecuadamente y ademas
pueden propiciar errores en primer lugar entre los abogados y los jueces (méaxime si €stos
no se preparan a su vez). Si, por otra parte y desde otra postura, el psicoterapeuta o el
psiquiatra que trabajan en el sistema de salud gubernamental o en préactica privada no se
actualizan respecto al APL, no podemos decir “Que la victima reciba atencion
psicoterapéutica o psiquiatrica en el IMSS, el ISSSTE o consulta privada”, porque existe el
riesgo de que se obtenga un diagnostico incorrecto y, por tanto, un tratamiento inadecuado.
Y asi sucesivamente.

La responsabilidad para que en general las cosas funcionen no recae Gnicamente en los
actores mencionados en los subapartados previos, también tienen/tenemos un lugar los
llamados “ciudadanos de a pie”, las personas que en general integramos la llamada
“sociedad civil”. Entre estas personas también se encuentran elementos que corrompen y se
dejan corromper, quienes guardan silencio por razones diversas, quienes muestran
indiferencia ante los males de los otros y del pais mismo. Desde mi punto de vista, parte
importante del problema es que los mexicanos en general, es decir gobernantes y
gobernados, manifestamos en grado notorio una mezcla consistente entre que no
conocemos nuestros derechos y obligaciones, los conocemos y vemos la forma de darles la
vuelta o de plano nos importan un bledo. Sin duda hay quienes cumplen, no puedo indicar
un porcentaje, pero sean pocos o muchos esta claro que no es suficiente. Si a eso
agregamos que mas de una norma o ley estan mal hechas...

En concreto, desde mi perspectiva, prevalece y se intensifica paulatinamente desde hace
mucho un clima de permisividad e indolencia. Es decir, el hecho fundamental es que
existe y persiste una permisividad cotidiana en practicamente todos los 6rdenes: asi como
hay personas que contribuyen de forma constructiva (véase, pags. 97-98), hay otras que
hacen lo contrario: desde pasarse el alto hasta los sobornos a funcionarios y servidores
publicos en todos los niveles; desde el descuido de menores hasta la trata de personas;
desde el “robo hormiga” en las oficinas de gobierno y la falta de claridad en las cuentas de
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un fraccionamiento hasta los fraudes millonarios en los sectores publico y privado; desde
drogarse en casa sin importar que haya nifios hasta la proliferacion de los carteles; desde el
maltrato y asesinato cruel de mascotas hasta la extincion de especies animales y vegetales y
la destruccion de ecosistemas; desde la automedicacion irresponsable hasta los dafios y
muertes por negligencia médica; desde el incumplimiento de las normas internas —por
pequefia que sea la organizacion— hasta el incumplimiento de la Constitucién; desde ignorar
a quien pide dinero o comida en el metro®! o la calle hasta ignorar el maltrato y la muerte
violenta y sin sentido de miles de mujeres y hombres, nifios y adultos, por multiples
motivos. Es un fluir constante donde las normas no se aplican, se aplican a conveniencia o
se violan sin mas.

Si todo esto ocurre es porque alguien lo hace y alguien lo permite, porque alguien cree que
puede hacerlo y alguien cree que no puede impedirlo, o simplemente no le interesa
impedirlo. Lo peor de todo es que las propias autoridades, los hombres y mujeres
facultados(as) para imponer las leyes y normas, a quienes se les otorgo la confianza
para hacerlo y que tienen el compromiso moral y formal de hacerlo, formen parte —
voluntariamente, por incompetencia u otras razones e incluso combinaciones de ellas—
de ese tragico escenario, es ahi donde comienzan a generarse huecos, vacios de
legalidad, donde el estado de derecho se resquebraja. Y si los ciudadanos
participamos de ello, por pequefio que nos parezca el grado en que lo hacemos, nos
convertimos en complices y ambas partes contribuimos, nos guste o no, a la cada vez
mayor anulacion de las herramientas juridicas, cediendo su lugar a lo arbitrario, a la
creacion y mantenimiento de pequefios, grandes y enormes feudos por todas partes. ¢Por
qué sucede asi, como podemos cambiarlo?

La situacion se vuelve mas compleja porque las personas suelen desempefiar varios papeles
al mismo tiempo: un hombre puede ser padre, servidor publico o bien directivo en una
empresa Yy colaborar con una asociacion civil, o ser empresario y tener un alto cargo publico
o politico. Lo mismo una mujer. Las combinaciones posibles son mdltiples. Asi, en su
desenvolvimiento cotidiano estan sujetas(os) a diversas normas que en algin momento
pueden implicar limitantes o francos conflictos de interés. Entonces las normas son
ignoradas y/o manipuladas en mayor o menor medida. La misma persona podria pasarse el
alto, ignorar a un indigente 0 a una persona cercana en necesidad, y sobornar a un servidor
publico; la misma persona puede hacer fraude en una asociacion civil y en la empresa u
organismo publico donde labora y educar a sus hijos con premisas muy arraigadas, como
“el que no tranza no avanza” y “aprovecharse de quien se deje”; tomar decisiones sesgadas
que afectan a miles de personas y también favorecer el trafico de influencias, el peculado,
el narcotréafico y la trata de personas. Si agregamos la —al parecer— generalizada actitud de
los mexicanos mostrada por la revista Nexos en febrero de 2011 [24], relacionada sin duda
alguna con este subapartado, tenemos mucho por reflexionar y, sobre todo, por hacer. En
estas condiciones, /sigue siendo valido “que cada quien haga su trabajo™?

21 En afios recientes ha cambiado de forma estremecedora el discurso de algunas de las personas que venden
productos informalmente en el transporte publico, especialmente en los autobuses y colectivos: con frecuencia
se les escucha decir que acaban de salir de la carcel y que en lugar de asaltar a los pasajeros prefieren vender a
bajo costo, de forma honrada; a veces omiten mencionar la carcel, pero la amenaza esta ahi. Por otra parte,
algunos inician diciendo que no los ignoren, que les pongan atencién, con un tono de resentimiento y de
amenaza velada también. Son sintomas de un malestar complejo y creciente.
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Veamos un ejemplo concreto respecto al APL, en términos de que la aplicacion correcta de
una ley o norma requiere la participacion de todos los involucrados, razon por la cual todos
tienen un grado de corresponsabilidad. No basta con crear la norma o ley, tiene que haber
condiciones y voluntad para que no sea letra muerta, situacion en la cual las autoridades
juegan un papel principal. Cito a Helge Hoel (2010) [25], quien se refiere a “la regulacion
sueca contra el acoso; concretamente, la Ordenanza contra la victimizacion (Junta Nacional
Sueca de Salud y Seguridad Ocupacional, 1993:17):

Sin embargo, en un estudio para evaluar la eficacia de la regulacion, Hoel y
Einarsen (2010a) concluyeron que, si bien la regulacion habia contribuido a
aumentar la conciencia sobre el problema, también hubo una serie de deficiencias
asociadas con la regulacién en si y su aplicacion, habiendo sido estas deficiencias
afectadas y agravadas por la crisis econémica y el desarrollo politico
inmediatamente posterior a la promulgacién de la Ordenanza en 1994. Segun los
autores, la inspeccion del trabajo, los empresarios y los sindicatos contribuyeron a
estas deficiencias. En particular, se hizo hincapié en que el reglamento fracaso en
términos de hacer justicia y compensar a las victimas, incluyendo el derecho a que
un caso sea tenido en cuenta y examinado. Como el primer reglamento anti-acoso
promulgado en cualquier lugar, la Ordenanza representd un primer paso historico
para las victimas en términos de dar la lucha legal contra el acoso (Hoel y Einarsen,
2010a). Sin embargo, no parece que la regulacién haya dado a las victimas solucién
ni compensacion. En vez de ello, en el caso de Suecia parece que ha habido un
exceso de énfasis en tratar de identificar los cursos de organizacion subyacentes o
gue influencien al fondo o la dindmica de los casos individuales, en prejuicio de
establecer los hechos de los casos. De esta manera, la responsabilidad de los
autores por sus actos y comportamientos fue minimizada, por lo que las victimas
cargaron con parte de la responsabilidad de su desgracia (Hoel y Einarsen, 2010Db).
(Las cursivas y negritas son mias)

Es muy explicito el extracto del parrafo: los principales responsables de aplicar la
ordenanza —que también son ciudadanos— no lo hicieron; no se explica por qué, pero a final
de cuentas es lo mismo: la letra no lleg6 a los hechos. A ello contribuyeron, de una forma u
otra, las deficiencias de la regulacién en si (;cudles y por qué?, ;quiénes la elaboraron y
como?), la crisis econdmica y el desarrollo politico posterior a la promulgacion (¢de qué
manera?). A pesar de la falta de detalles, este ejemplo sintetiza en cierta medida lo
planteado hasta aqui en la segunda parte de este trabajo. Supongo que Leymann estaba
consciente de ese riesgo, como debe estarlo cualquier estudioso del APL. Considero que
con crisis o sin ella, con cambios politicos o sin ellos, a final de cuentas son las personas
concretas, desde su fuero interno y en su contexto particular, quienes deciden si aplican o
no las normas (o bien a medias, o las manipulan, etc.) y por qué. Volviendo a la novela de
Orwell, también Winston Smith decidid que salvar su vida era mas importante que el amor.
Hasta donde sé, ningin acosador ha estado en las circunstancias de Smith.

Para revertir y reencausar esas tendencias egoistas, atravesadas por intereses
personales/grupales, hacia un enfoque mas sano y solidario, es necesario que las “personas
comunes y corrientes” —la mayoria— nos veamos a nosotros mismos y unos a otros no sélo
como quienes debemos recibir beneficios de parte del Estado y el gobierno, pues aungue
tiene razon de ser, en estos tiempos es una actitud mas bien pasiva que no nos ayudara a
obtener los resultados esperados; debemos ir mas alld y vernos como seres humanos y
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ciudadanos, adoptar una actitud (pro)activa, incluyente y de cooperacion, de tolerancia y
corresponsabilidad, como parte de un esquema donde también tenemos opciones de
participacion y podemos involucrarnos. De esta manera, tenemos la oportunidad de dar, a
nosotros, al gobierno y al Estado, y por tanto otra vez a nosotros mismos, herramientas para
poco a poco funcionar mejor y evitar la reproduccion de las minorias organizadas y las
mayorias desorganizadas.

Lo anterior no es ni se trata de un esquema maniqueo de buenos contra malos: no existen
unicamente dos tipos de personas. Tampoco se pretende generalizar sin fundamento: no es
posible ni vélido afirmar que todos los politicos, funcionarios y servidores publicos,
ciudadanos y otros actores participan deliberadamente de la corrupcion y demas faltas, pero
si hay razones -y las cifras y datos presentados aqui son algunas de ellas— para pensar que
probablemente son mas de los que parecen, aparte de que desafortunadamente suelen
opacar lo bueno o positivo que dan otros: los buenos resultados, compromiso, capacidad y
espiritu de servicio de tantos mexicanos con frecuencia no se reconocen ni agradecen.
Aunado a esto, los hechos muestran que hay grados de participacion y responsabilidad, si
no de todas, cuando menos una notable porcién de las partes. Lo preocupante es, como ya
dije, que tal parece que son mas quienes fomentan la permisividad y la indolencia que
quienes fomentan la aplicacién cotidiana de las normas, la empatia y la solidaridad. Véase,
como una referencia minima, el conciso articulo de Luis Herrera-Lasso, Cultura de la
legalidad: asignatura pendiente [26]. Para dejar mas claro el punto acerca de los grados de
participacion y responsabilidad respecto a la corrupcion en particular, en la figura 4
reproduzco el cuadro “Percepcion sobre la frecuencia de corrupcion en diversos sectores
(Muy frecuente y frecuente)” de la Encuesta Nacional de Calidad e Impacto Gubernamental

(ENCIG) 2013.

Figura 4. Percepcion sobre la frecuencia de corrupcion en diversos sectores (Muy
frecuente y frecuente), segun la ENCIG 2013.

Percepcidn sobre la frecuencia de corrupcion en diversos sectores
(Muy frecuente y frecuente)

continda...
;

Policias Empresarios

Partidos politicos Medios de comunicacion
Ministerio Piblico Hospitales publicos
Gobiernos Estatales Universidades publicas
Diputados y Senadores Escuelas publicas
Gobiernos Municipales Ejército y Marina
Gobierno Federal Instituciones religiosas
Institutos electorales Compafieros del trabajo
Sindicatos Vecinos

Jueces y magistrados Familiares

M Estados Unidos Mexicanos

Fuente: ENCIG 2013.
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Aqui estan representados en gran media los sectores en los que se desenvuelve la poblacion
cotidianamente. Noétese que la encuesta considera incluso la percepcidn sobre vecinos y
familiares, cuyos porcentajes, aunque son los mas bajos respecto a los demas, en si mismos
son altos (casi 20%) y por tanto no se les puede restar importancia. Ademas, como ya dije
arriba, las personas suelen desempefiar varios roles, de manera que eso aporta complejidad
y gravedad a la realidad de la corrupcién en nuestro pais, y obliga a hacer un analisis mas
minucioso todavia, aunque los posibles resultados se perfilen como desagradables.

Mientras sigamos cerrando los ojos al desempefio real de todos los partidos politicos y los
servidores publicos en todos los ambitos y niveles, asi como a la realidad que se refleja en
datos como los de la revista Nexos y figura 4, donde gran parte de la ciudadania esta
incluida, seguiremos sin entender una pieza sustancial de la explicacion de por qué México
esta tan hundido.

Para terminar, sugiero al lector una pequefia muestra de datos y andlisis que permite
apreciar como se concatenan en la realidad los temas aqui propuestos: por una parte, le
recomiendo ampliamente leer y reflexionar el documento México: Las Ruinas del Futuro,
elaborado por el Instituto de Estudios para la Transicién Democratica (IETD) [27], y por
otra localizar en Internet —en la medida de lo posible— los videos de un noticiero
(Informativo 40, emision del 08 de noviembre de 2014 [28]) y ocho programas de analisis:

¢ Primer Plano, de Canal Once, emisiones del 22 de septiembre, 10 y 17 de noviembre, 01
y 15 de diciembre de 2014; 26 de enero, 03 de febrero, 02 y 30 de marzo, 06, 20 y 27 de
abril, 04 de mayo de 2015 [29] (el sitio web incluye versiones estenograficas).

¢ Tercer Grado, de Televisa, emisiones del 05 y 19 de noviembre de 2014 [30].

¢ La Bascula, de Mexiquense TV, emisiones del 23 de septiembre; 11, 18 y 25 de
noviembre, 02 y 30 de diciembre de 2014; 03, 10 y 24 de febrero, 17 de marzo, 07, 14,
21 de abril y 05 de mayo de 2015 [31].

+ El Mafanero, de Televisa, emisiones del 19 y 21 de noviembre y 03 de diciembre de

2014; 24 de febrero, 02 y 30 de marzo, 20 y 27 de abril; 01, 04 y 08 de mayo de 2015

[32].

Punto de Partida, de Televisa, emision del 25 de noviembre de 2014 [33].

Espiral, de Canal Once, emision del 26 de noviembre de 2014 [34].

Todo Personal, de Canal 40, emision del 09 de enero de 2015 [35], ¥

A quemarropa, de TV Azteca (Azteca 13), emision del 26 de febrero de 2015 [36].

* & o o

Hasta aqui con el apartado 3 de esta entrega.
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4. Adelanto de propuestas: para corregir la iniciativa, para investigar posibles casos
de APL, asi como para resarcir a las victimas y sancionar a los perpetradores.

Si ya se dio oportunidad de leerlos, quiza el lector esté de acuerdo conmigo en que,
por una parte, los criterios emitidos por la SCIN son pocos y pobres en contenido [esto sera
abordado en otro trabajo]; y por otra parte en que, en lugar de enriquecer la iniciativa, de
pulirla, tanto las senadoras del PAN como las(os) integrantes de la Comisiones Unidas que
la modificaron y dictaminaron, en realidad la mantuvieron casi igual a la realizada por el
PT para el Distrito Federal, con el unico valor agregado real de llevarla a nivel nacional y
considerar la destitucion, lo cual es un avance, pero a todas luces insuficiente. Parafraseo lo
dicho en la pagina 46 de la segunda parte de ;Como hacer viable...? [1]: tres afios después
de la propuesta del PT, nadie se tomd la molestia de pensar en algo distinto, mas apropiado.
Como solucién, y como acto de justicia, la iniciativa sigue siendo insuficiente y
cuestionable. ¢De qué sirve entonces que sus creadores reconozcan dafios psicolégicos y
fisicos en la victima, en las familias, pérdidas econdmicas, repercusiones en el area laboral
y la sociedad en general, etc., si terminan omitiendo la mayor parte de esas consecuencias?

Con la intencién de aportar ideas mas concretas acerca de como aterrizar cualquier
iniciativa a este nivel (federal), presento al lector un adelanto de medidas que he ido
recopilando y derivando también de mis experiencias, lecturas e intercambios. Es sélo un
avance, puede haber algunas modificaciones méas adelante y, sobre todo, pueden
complementarse con medidas previstas por otros estudiosos y por blancos/victimas. Al
igual que las de mis trabajos previos, son ideas que pongo a consideracion para alentar un
debate mas amplio que involucre a diversos actores, asi como fomentar consensos y toma
de decisiones.

4.1 Propuesta para anular la iniciativa en curso y presentar una seria.

En la pag. 105 escribi que las leyes, en tanto producto humano, no son infalibles y que si
los legisladores se equivocan debemos buscar la manera de que las corrijan. Este es el caso
y es una oportunidad: mientras no sea avalada por la Camara de Diputados y el Ejecutivo,
quiza todavia estamos a tiempo de solicitar que esa iniciativa sea anulada, asi como un
periodo razonable para elaborar y presentar en su lugar una iniciativa seria, bien sustentada,
gue abarque todas las areas identificadas hasta el momento por la literatura especializada.

¢Cuantos estudiosos desde sus respectivas disciplinas, victimas, lideres de organizaciones
de diversa indole, lideres de opinion y mas personas que saben de la existencia de este
destructivo fendmeno han expresado que debe legislarse desde que el fendmeno se conocio
en Mexico? Desde que la iniciativa modificada fue aprobada y turnada a la Camara de
Diputados quedd abierta la posibilidad de someterla a escrutinio fuera del ambito
legislativo, pero no ha sucedido asi... ¢Por qué?, ¢por qué han pasado dos afios sin un
pronunciamiento de los especialistas en México? Mientras se perfilan las respuestas, la
oportunidad sigue latente.

A pesar de que en las noticias se informaron las prioridades de los diputados para concluir

la LXII legislatura, entre las cuales no se habia mencionado el dictamen sobre acoso
laboral, sin duda existia el riesgo de que ésta, junto con muchas otras, fueran aprobadas de
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ultimo momento, como parte de la logica de la que se ha autonombrado “legislatura
historica” por la cantidad y tipo de iniciativas aprobadas. No fue asi. Puesto que la
actividad legislativa se rige mas por los intereses de los partidos que por la pertinencia de
los temas, persisten tanto la posibilidad de que la siguiente legislatura la apruebe en
cualquier momento (con lo cual pasaria al Ejecutivo como ultima instancia), asi como de
que se quede rezagada o francamente congelada.

Al margen de lo que suceda, sea aprobada 0 no en los proximos dias 0 después por la
proxima legislatura en la Camara de Diputados, me parece necesario impedir que se
aplique en sus condiciones actuales. Debemos buscar la forma de que sea sustituida por una
mejor hecha antes de que llegue al Ejecutivo. ;Como? He aqui algunas ideas para avanzar
en la discusion:

+ Formar un comité de estudiosos del fendmeno y ciudadanos que han sido victimas, para
intercambiar puntos de vista y tomar nota de las medidas principales.

+ Elaborar un borrador y buscar el apoyo oficial de un organismo dedicado al estudio y
erradicacion del fendmeno, o bien otro enfocado en la defensa de los derechos y asuntos
similares. Por supuesto, el organismo también puede aportar ideas para mejorarlo.

¢ Una vez terminado, difundir el documento al publico en general durante un periodo
razonable para recabar opiniones y firmas de apoyo.

+ Si parte de las opiniones lo amerita, incorporar las mejoras al documento.

¢ Una vez hecho lo anterior, elaborar una carta firmada por todos los involucrados y
demas personas que deseen hacerlo, a la cual se adjuntara el documento.

¢ Presentar la carta y el documento en la Camara de Diputados —de acuerdo con los
procedimientos oficiales—, solicitando la anulacién de la iniciativa aprobada y un
periodo razonable para pulir y detallar el borrador propuesto.

+ Si la propuesta es aceptada, la Camara de Diputados deberd aportar los medios y
recursos necesarios para continuar y concluir la nueva iniciativa. Esto incluira la
realizacion de la primera encuesta formal y oficial a nivel nacional, asi como entrevistas
formales a victimas de APL, entre otras actividades que se estimen necesarias.

+ De lograrse lo anterior, una vez mejorado el documento original, y reforzado con los
datos de la encuesta, presentar formalmente la nueva iniciativa.

Claro esta, hay diversas posibilidades, la presente es sélo una de ellas. Lo importante es
iniciar la discusion, unir esfuerzos y aprovechar los canales existentes de participacion, o
bien generar nuevos espacios de participacion. Pongo a disposicion del lector mi correo
electronico por si desea establecer contacto para impulsar esta propuesta en particular
(pagina 2). Entre méas pronto lo hagamos, mejor.

4.2 Algunas medidas a considerar para investigar posibles casos de APL.

Uno de los aspectos que brilla por su ausencia en todas las iniciativas es cbmo determinar si
existe 0 no un proceso de APL o mobbing. Claro, no es logico esperar que en ellas se
encuentre desarrollado un método, lo que si se espera es que por lo menos esté mencionado
explicitamente que debe realizarse una investigacion imparcial. Como ya indiqué, lo que
sigue es Unicamente un adelanto, dadas las condiciones de la iniciativa que nos ocupa. No
es exhaustivo y mas adelante puede haber algunas modificaciones.
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Algunos requisitos previos

En su Lista de Verificacion de Indicadores de Mobbing (2006) [2], el Dr. Westhues sefiala
un principio fundamental:

(...) es esencial que cualquier caso afirmado o aparente de mobbing sea sometido a un
severo examen a la luz de indicadores empiricos y de criterios medibles por los cuales
se pueda concluir gque si, este es un caso de mobbing, o no, no lo es.

Hoel, en su articulo ElI derecho a un juicio justo: los procedimientos internos de
investigacion de las denuncias de acoso laboral (2010) [3], expresa un enfoque similar:

El proposito de las investigaciones de denuncias por acoso e intimidacion es
establecer los hechos del caso por medio de un proceso formal. En otras palabras, el
objetivo es concluir si la denuncia es veridica, o no (Mercante y Hoel, 2003). (...) A
través de entrevistas con las partes involucradas y otras personas que puedan arrojar
luz sobre el caso, asi como mediante el acceso a informacion relevante por otros
medios, los investigadores deben reunir las pruebas suficientes para llegar a una
conclusion fiable.

En otras palabras, no basta con las declaraciones ni de una ni de ambas partes. ES necesario
recabar informacion de diversas fuentes.

Desde mi punto de vista, el primer punto a considerar es que es un requisito indispensable
conocer el fendmeno. En este sentido, reitero mi sugerencia de las lecturas basicas
sefialadas en el apartado 1, pag. 14 (textos del Dr. Heinz Leymann y el Dr. Kenneth
Westhues). Advertencia: no estoy afirmando que Unicamente con esas lecturas basta para la
parte tedrica, estoy diciendo que son un referente basico, lo cual significa que recomiendo
empezar la preparacion y/o formacion con ellas, y que hay mas textos y autores por
estudiar. Posteriormente es necesario conocer y reconocer las caracteristicas del APL, algo
que sélo se afianza mediante el conocimiento de casos especificos. Al respecto, véase el
listado expuesto en el apartado 2, pags. 24-26, como un referente.

Derivado de lo anterior, la investigacion acerca de un caso afirmado o aparente de APL
debe ser realizada por alguien (considero pueden ser una o dos personas) que esté formado
en el tema, pero no Unicamente en el nivel tedrico, es importante que también cuente con
experiencia en la atencion de casos concretos, especificos. El enfoque de Hoel [3] es
similar: argumenta que “los investigadores tendrian que comprender en profundidad la
complejidad del fendmeno del acoso con el fin de dar a los denunciantes una audiencia
justa de su caso”.

Otro requisito indispensable es, siguiendo a Leymann (1990:10 — version traducida) [4],
detener el proceso de APL si esta en desarrollo cuando se aborda oficialmente. Lo cito:

Se haga lo que se haga para intervenir en este injusto avance, la accion o acciones
tomadas deben, sobre todo, tener por objeto impedir que la victima se deslice por la
pendiente hacia la expulsion. Este proceso debe pararse en seco desde el momento
en que se comienza a trabajar en el caso.
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No hay razon que valga para no cumplir este requisito.

Finalmente, vuelvo a Hoel, quien aporta otro punto esencial acerca de las condiciones
previas: que la “independencia o imparcialidad de los investigadores debe estar garantizada
y esto debe extenderse a todas las partes implicadas, los denunciantes, los presuntos autores
y testigos potenciales”. En otras palabras, no debe haber conflictos de interés y al mismo
tiempo debe haber libertad para desarrollar la investigacion.

Respecto al método

Hasta donde sé, no hay reglas unicas u obligatorias para realizar la investigacion de un caso
de APL, lo cual puede tener ventajas y desventajas. Lo importante es que se realice al
menos con base en los criterios, métodos y herramientas generados por las disciplinas
cientificas desde las cuales se ha estudiado el fendémeno a lo largo de poco mas de 30 afios.

Por mi parte, prefiero el modelo de cuatro fases de Leymann, asi como su cuerpo teorico y
las herramientas de medicion similares a su inventario (LIPT). Otro de mis referentes
importantes es la obra del Dr. Westhues. Y al igual que ambos, prefiero el método de
investigacion de estudio de caso.

Con base en mis lecturas y breve experiencia, soy de la idea de que es posible combinar o
complementar técnicas cualitativas y cuantitativas, e incluso agregarles valor o crearlas.
Parte importante de nuestro esfuerzo —especialmente si es multidisciplinario— debe estar
enfocado precisamente en aplicar y/o encontrar métodos y criterios de valoracion
razonables para hacer una investigacion seria y detallada, evitando caer en lo rigido o lo
demasiado flexible.

Algunos criterios

Ahora veamos algunos criterios y consideraciones a tomar en cuenta para investigar un
caso afirmado o aparente de APL. Como indiqué en la introduccion, la informacién que
sigue se basa en mis estudios y también en mi experiencia, e incluso en el sentido comun.
No es solo trabajo mio, las lecturas y el contacto e intercambio con victimas también se
reflejan aqui. De igual manera, le recuerdo al lector que puede encontrar multiples
referentes en la Internet. Aqui vamos.

Aungue suene o0 parezca obvio, es necesario analizar cuidadosamente cada caso. Aunque
tengan similitudes, no hay que dar nada por sentado, pues cada caso es diferente: pueden
encontrarse en una fase distinta, su gravedad y consecuencias también puede diferir, al
igual que las personas e instancias involucradas, las infracciones cometidas, etc. No
olvidemos que también podemos encontrarnos ante un simulacro, un falso mobbing, por lo
cual hay que tomar medidas al respecto. Es indispensable evitar que se hagan acusaciones
formales —hacia cualquiera de las partes— carentes de fundamentos. Por supuesto, debe
analizarse el contexto de cada uno.

No basta con lo que exponga una de las partes, sea verbalmente y/o por escrito, por la
sencilla razén de que una sola version puede sesgar el punto de vista del investigador. Aqui
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es pertinente citar al Dr. Westhues, en concreto un parrafo de Diez elecciones en el Estudio
del Mobbing o Bullying en el lugar de trabajo (2006) [5]:

Casi por definicion, la intimidaciébn o acoso psicologico implica informes
contradictorios de lo que esta sucediendo. Un objetivo verdadero o supuesto afirma
gue ha sido injustamente atacado. Los atacantes reales o supuestos niegan, ocultan o
excusan lo que se les acusa de hacer. ;Qué debe hacer un investigador?

Un nuevo libro informativo escrito por un abogado, Bullying Bosses: a Survivor's
Guide (2005) [Jefes Intimidantes: la Guia de un Sobreviviente], se describe a si
mismo como “pro-Objetivo sin pedir disculpas” y “desde la perspectiva de un
Objetivo....”. Tal postura puede ser atractiva en un abogado, pero no en un
investigador. Si no podemos llegar a los hechos de la cuestion, méas alla de las
percepciones de los presuntos objetivos y los presuntos autores, no tiene caso que
nos llamemos cientificos sociales.

Nunca, en mi opinién, debemos tomar la palabra de alguien de que el acoso
psicolégico o la intimidacion ha ocurrido -y menos aun la palabra de alguien que
quiere que alguien mas sea castigado. Si no somos capaces de recoger datos de
multiples puntos de vista (una especie de triangulacion), deberiamos renunciar y
volver a casa. Si nuestro conocimiento debe ser digno del nombre, tiene que ser
verdadero: no lo que es creido o afirmado ser verdad por alguien, sino lo que puede
resistir a la revision desinteresada de todas las pruebas pertinentes. Por eso, en mi
propia investigacion, confio tanto como es posible en los documentos oficiales. (Las
cursivas, salvo en “lo que es creido o afirmado ser verdad”, son mias)

Lo anterior fue reafirmado en Mobbing en el &mbito académico, la Conferencia Magistral
que presentd en México en 2011 [6]. Cito:

El mobbing académico rara vez es sencillo y claro. Normalmente, para entender con
precision quién va tras quién, y por qué, se requiere un amplio estudio y la lectura
de incluso cientos de péaginas de documentos. Por eso prefiero el método de
investigacion del estudio de caso. El investigador cuidadoso nunca estudia
Unicamente los datos presentados de un lado, nunca confia simplemente en la
palabra de alguien y siempre compara un caso con otros. (Las cursivas son mias)

Por tanto, se requiere reunir informacion de diversas fuentes. Lo recomendable, desde mi
punto de vista, es:

a) Considerar todas las fuentes de informacidén posibles, incluyendo a los propios
(supuestos) afectados y (supuestos) acosadores —respecto a éstos, en la medida que las
circunstancias y/o su disposicién lo permitan—, toda vez que contar con la version de ambas
partes aportara mayor objetividad y credibilidad a la investigacion.

b) Recopilar todas las evidencias posibles (testimoniales, documentales -formales e
informales-, periciales, etc.), también de ambas partes.

¢) Comparar casos —algo no muy frecuente todavia, hasta donde he podido apreciar— sirve,
entre otras cosas, para corroborar el patron del proceso, para enriquecer el analisis y para
resaltar, dadas las circunstancias, las particularidades del caso en cuestion.
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Luego, procede analizar la informacion obtenida, cruzarla y obtener el resultado
(véanse, por ejemplo, Westhues, 2009 [7] y Navarrete Vazquez, 2009 [8]). Ese resultado
permitira verificar si existe 0 no correspondencia y congruencia, entre si y con lo que
indica la literatura especializada. Un pretendido caso de acoso psicolégico o mobbing
debe presentar una serie de componentes caracteristicos, asi como evidencias que
demuestren la ocurrencia del proceso.

Naturalmente, debemos estar abiertos a la posibilidad de que no se confirme un proceso de
APL. Quizé se trate de otro tipo de problematica (en la cual exista de todas formas
violacion de normas y derechos, por ejemplo) o incluso, en el caso extremo, quiza no exista
probleméatica alguna en absoluto. De ahi, en parte, la importancia de realizar una
investigacion cuidadosa.

¢Qué clase de evidencia se requiere? Toda aquella que sea posible obtener y que permita
corroborar, lo mas objetiva y solidamente posible, lo descrito/narrado por la posible victima
(es posible que haya recopilado y/o generado informacion por su cuenta, que obviamente
habré que incluir en la revision y anélisis). Estimo necesario puntualizar aqui lo siguiente:
al parecer siguen arraigadas ideas que afirman que el mobbing es un “crimen perfecto”
porque “no deja huella” y que se trata de una forma de violencia “sutil” por ser
“psicologica”. Quiza hace 20-15 afios era valido entenderlo asi porque la investigacion del
fendmeno era incipiente y ciertos aspectos clave no eran reconocidos ni comprendidos,
pero dos décadas después han cambiado las cosas y afirmaciones como esas paulatinamente
estan siendo rebasadas (afortunadamente). Aunque todavia hay quienes piensan lo
contrario, un proceso de acoso psicoldgico si deja huellas y muchas, deja rastros incluso no
tan sutiles. Un proceso de APL suele marcar un Antes y un Después en la vida de la
persona afectada, del blanco/victima, en su comportamiento y en su salud — lo perciben el
blanco mismo y las personas cercanas, en el trabajo y fuera de él. En general, desde mi
punto de vista, destacan los siguientes hechos observables y verificables:

1. Cambia el trato hacia esa persona respecto al resto de sus comparieros.

2. Suelen cambiar el comportamiento y la salud fisica y/o psicoldgica de la persona
afectada, lo cual puede apreciarse tanto en el trabajo como en casa y otros ambitos
donde normalmente se desenvuelve.

3. Desde que inician las actividades hostiles, los acosadores suelen violar sus derechos,
asi como violar, manipular y/u omitir diversas normas en general, tanto internas
como externas. Las agresiones continuas y dirigidas son en si mismas contrarias a
las normas.

4. Los acosadores no s6lo muestran un comportamiento agresivo, también suelen
generar documentacion y aplicar procedimientos formales que permiten
identificar los abusos y las infracciones, especialmente cuando “el caso” es tratado
oficialmente por la administracion.

5. A veces (y poco a poco con mayor frecuencia) los blancos recopilan evidencias y
generan documentacion como parte de sus esfuerzos de defensa, al margen de si
estan informados o no respecto al APL.

Me atrevo a suponer que si se revisan cuidadosamente estos aspectos, se encontraran en un
numero cada vez mayor de casos multiples sefiales del proceso de APL, de ocurrir.
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Considero que los aspectos normativo y de empatia/solidaridad juegan un papel central. Es
mas dificil abusar de alguien que conoce, defiende y exige respeto a sus derechos y
obligaciones, sus funciones y responsabilidades, como en el primer caso que expuse
(Navarrete VVazquez, 2008 [9]); es mas dificil abusar de alguien que cuenta con el apoyo
inmediato y desinteresado de sus compafieros, como en el caso expuesto por Pifiuel [10]
que consigné en la introduccion. Sugiero no reafirmar mas ideas como las mencionadas
arriba, cumplieron con su funcion en su momento. Sostenerlas actualmente més bien podria
contribuir, paraddjicamente, a tergiversar la comprension del fenomeno y la busqueda de
soluciones al problema.

Sin pretender exhaustividad, entre la informacién a recabar sugiero considerar lo siguiente:
Aportada directamente por la posible victima

a) Descripcion detallada (lo mas posible) de la experiencia que se presume como acoso
psicoldgico laboral, mediante una Relatoria o Cronologia de hechos, de preferencia por
escrito. Incluir como minimo, para cada evento (por evento debe entenderse cada ocasion
especifica en la que ocurre una actividad hostil concreta — o varias, dado el caso), los datos
siguientes:

e Fecha, horay lugar de ocurrencia del evento.

e Descripcion detallada del/los eventos: quée ocurrio, como ocurrid, donde, quién lo hizo, a
quién se le hizo, quién mas estaba presente y qué hizo al respecto.

e Contexto. Describir las caracteristicas del entorno al momento en que ocurrio el evento;
aportar los antecedentes si es necesario. En su caso, sefialar si mas adelante ese evento
tuvo otras implicaciones o se relaciona con otro(s) evento(s).

e Nombre y cargo de las personas presentes (acosador/es, blanco, testigos).

e Normas violadas, manipuladas u omitidas, identificadas en los documentos
correspondientes.

e Pruebas disponibles (documentales, testimoniales o de otra indole).

b) Respuesta a uno o varios instrumentos disefiados para indagar la existencia del acoso
psicolégico laboral (LIPT, LIPT en sus versiones ampliadas, Escala CISNEROS, IVAPT-
PANDO, EMAT, etc.).

c) Opcional, pero recomendado: Respuesta a uno 0 mas instrumentos disefiados para
indagar la existencia de situaciones que afectan a los individuos, las cuales estan
involucradas directa o indirectamente con la experiencia de acoso psicoldgico. Debe
prestarse atencion a si tales instrumentos deben ser aplicados e interpretados por expertos, o
no — Yy si en este caso es posible que lo haga quien investiga.

d) Relacion de evidencias disponibles [documentales, testimoniales, etc.]: correos
electronicos, oficios, memorandos; reglamentos, normas que han sido violados; videos,
audios, fotografias; testimonios verbales y/o por escrito de testigos directos e indirectos, de
personas que conocen a las partes (familiares, conocidos, clientes, compafieros, etc.), y
cualesquiera otras.
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e) Historia personal.
f) Historial laboral (incluye tanto el trabajo actual como los previos).
g) Historial médico/clinico.

h) Descripcion de desenvolvimiento en otros ambitos (familiar, amistades, comunidad).

Aportada directa o indirectamente por la posible victima y/u otros involucrados o fuentes
(no las enlisto en orden o jerarquia):

e ¢lIntentd la persona afectada hablar con quien la ha acosado para pedirle que deje de
hacerlo y que le explique sus motivos?, ¢cuantas veces, de qué manera?, ¢cuales
respuestas obtuvo, por cuales medios?

e Documentos oficiales que muestren la situacion laboral de la persona (contrato,
expediente integro de RRHH —incluyendo evaluaciones de desempefio, promociones,
sanciones, reconocimientos, capacitacion recibida, etc.).

e En su caso, expediente integro de la persona, que obra en los archivos del sindicato, asi
como documentos oficiales que muestren la situacion de la persona como miembro del
sindicato (filiacion, contrato colectivo, prestaciones percibidas, cargos desempefiados,
apoyos brindados a solicitud expresa, etc.).

e Documentos oficiales que muestren como ha cumplido y cumple la persona afectada con
sus actividades y responsabilidades laborales en términos de tiempo y forma.

e Documentos oficiales derivados del proceso de acoso (correos electrdnicos,
memorandos, notificaciones, informes, etc.), generados tanto por el empleador como el
sindicato.

e Relacién de las instancias facultadas y las personas concretas a las que se ha acudido
para detener el proceso e investigar el caso (se sugiere en primera instancia seguir la
linea jerarquica y de competencia, asi como los procedimientos formales). Registrar el
desarrollo de los acontecimientos y recabar también las solicitudes de intervencion, asi
como la documentacion oficial relativa a la investigacion del proceso de acoso, de
generarse (por ejemplo, correos electronicos, memorandos, notificaciones, informes,
etc.).

e Testimonios de testigos, verbales y/o por escrito.

e La percepcion y opinién de personas que conocen al sujeto (entrevistas a familiares,
amigos, comparieros de trabajo, otros jefes, clientes o usuarios, etc.).

o Audio y/o video, fotografias u otros registros que contribuyan a esclarecer los hechos.

e Descripcion formal (documentada) e informal (percepcion de las personas) de las
caracteristicas del area de trabajo en particular y de la organizacion en general, para
contrastarlas. También de las dinamicas cotidianas. Esto incluye, por ejemplo:
organogramas, descripciones de puestos, manuales administrativos, de procesos, etc.
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Sabemos que las llamadas “organizaciones toxicas” son caldo de cultivo del acoso
psicoldgico, lo cual no significa necesariamente que en estos casos debamos inferir que
los sujetos laboran en organizaciones de este tipo. Si son tdxicas o no, quiza pueda
definirse mas adelante, en funcion de la informacion obtenida.

Dado el caso, de haber necesitado apoyo especializado (médico, psicologico,
psiquiatrico, etc.), solicitar informes oficiales (diagnostico y/o tratamiento, opinién
profesional, etc.). Se recomienda enfaticamente especial atencion con los diagnosticos
diferenciales y, de requerirse, el tratamiento del TEPT debido a acoso psicoldgico.

Durante la investigacion de un caso presunto de APL uno de los pasos criticos consiste
en revisar exhaustivamente y de preferencia —cuando sea requerido— con apoyo de
peritos en las respectivas materias, en funcion de las actividades hostiles realizadas y
comprobadas, el marco juridico vigente federal y/o local [laboral, civil, de derechos
humanos, penal, de salud, seguridad e higiene, tratados y convenios firmados por
México y cualesquiera otros instrumentos y referentes aplicables], asi como el marco
normativo organizacional vigente [ver ejemplos abajo] a los que esta sujeto el posible
blanco/victima, para identificar las infracciones / omisiones / faltas / violaciones
cometidas, asi como cualquier disposicion aplicable. La exhaustividad se debe a que el
blanco suele ser afectado no sélo en su condicion de trabajador, sino también como
ciudadano y ser humano (véase mi propuesta al respecto, 2013 [11]). Ejemplos de
instrumentos a revisar (México):

Civil

e Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
e Coadigo Civil Federal y local

Derechos Humanos

e Ley Federal y local de Derechos Humanos
e Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Laboral

Ley Federal del Trabajo

Ley Reglamentaria del Apartado B constitucional
Condiciones Generales de Trabajo

Contrato Colectivo de Trabajo

Reglamento Interno de Trabajo, etc.

Penal
e Codigo Penal Federal y local.
Seguridad e Higiene

¢ Leyes, Reglamentos y Politicas especificas.
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Salud

e Ley General de Salud
e Ley del Seguro Social
e Leydel ISSSTE, etc.

Organizacional

Mision

Vision

Filosofia

Principios y Valores

Politicas varias (incluyendo las de Personal o RRHH, las de Calidad y las de
Género)

Manuales Administrativos y de Procedimientos

e Cadigo Etico

e Funciones / responsabilidades / atribuciones, en profesiogramas y/o descripciones
de puestos, etc.

Grosso modo, considero recomendable hacer, en la medida de lo posible, una suerte de
“corte longitudinal y transversal” al momento de abordar cada caso. Naturalmente, también
entra en juego la experiencia y criterio de cada investigador para valorar e incluir
cualquiera de los elementos descritos y cualesquiera adicionales o complementarios que
estime pertinentes. Quienes ya cuentan con amplia experiencia en la atencion de victimas
pueden hacer, sobra decirlo, aportaciones valiosas.

Naturalmente, la informacion, una vez procesada, debe presentarse en un documento
debidamente integrado y organizado, con apartados perfectamente definidos y
secuenciados. Ese documento (informe) debe incluir la declaracién de no existencia de
conflictos de interés, asi como sus limitaciones.

Baste con lo anterior por el momento. Ahora, tres comentarios a proposito de lo propuesto
en este subapartado:

1) Integrar un expediente y un caso son procesos arduos. Se requiere mucho trabajo, tanto
del investigador como de la persona que alega ser blanco de APL.

Hacerlo como parte de las medidas internas en la organizacion lo dificulta no s6lo por la
presion que este tipo de experiencias genera en un contexto donde no hay cabal conciencia
al respecto y facilmente se mira “con malos 0jos” a quien alega ser victima de acoso
psicolégico, sino porque hay que cumplir con las actividades laborales encomendadas.

Hacerlo cuando se ha decidido acudir a los tribunales es mas arduo aun, pues se generan
cargas adicionales de trabajo y tension, debido tanto a la intervencion de un abogado —con
su particular forma de ver las cosas— como a la dinamica propia del “sistema de justicia” en
general, con todas sus implicaciones.
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2) Se supone que entre mas sélido es el caso més posibilidades hay de ganar, sin embargo,
puesto que la comprension del fendmeno de parte de autoridades —e incluso de
profesionales que potencialmente pueden involucrarse en los casos— todavia es muy
limitada, casi nula en México, no hay que descartar la posibilidad de que ocurran yerros de
diversa indole de parte de los responsables de solucionar problemas como estos dentro de la
organizacion, o bien del “sistema de justicia” (como en el caso que expuse arriba), los
cuales, sumados a las estrategias del empleador, sean licitas o no, debe llevarnos a
considerar, por precaucién y salud, la posibilidad de perder aunque nuestro expediente en
particular y caso en general apuntaran a lo contrario. Mentiria al lector si le doy un
panorama “amable”.

Una legislacion adecuada del fendmeno/problema deberia contribuir a hacer mas ligeros,
cortos y —permitaseme la expresion, que encuentro apropiada— humanos los procesos, tanto
en un ambito como en el otro, sin sacrificar su calidad. De ahi parte de la insistencia en
sustituir la iniciativa aqui abordada.

3) Algunas personas, durante o después de esas dificiles experiencias (acoso psicolégico,
recabar pruebas, buscar ayuda, denunciar o demandar, perder o ganar), deciden compartir
informacion para contribuir al combate contra el APL: cuentan su historia, ponen a
disposicion del publico toda la documentacién; hay quienes convocan el apoyo de
especialistas para escribir al respecto con mayor formalidad e incluso algunas se dedican al
estudio del fendmeno.

Hay quienes pueden y quieren hacerlo y quienes en ocasiones no pueden aunque quieran.
Como estudioso del fendmeno, me encuentro entre estos ultimos, quiza al igual que muchos
otros: durante varios afios apoyé en un caso gque se logré documentar con bastante solidez,
un caso rico en contenido, experiencias y valores, pero lamentablemente no cuento con
autorizacion para difundir ningun aspecto. S6lo me queda esperar que sea ganado por la
persona elegida como blanco y victima. Quiza después haya condiciones para darlo a
conocer, decision que depende en gran medida de quienes sufrieron esa terrible experiencia.

En cambio, entre los primeros se encuentra el profesor Denis Rancourt, blanco/victima de
un proceso de APL en la Universidad de Ottawa (Canada), cuyo caso fue comentado por el
Dr. Westhues en 2009 [7]. Cito:

¢Es este un caso de acoso psicoldgico en el de lugar de trabajo en el ambito
académico? Si — y mas precisamente, acoso psicolégico administrativo. (...).

Lo que permite un diagndstico tan rotundo es que Rancourt tiene una amplia
documentacion sobre el conflicto (cartas, correos electronicos, informes de prensa,
videos) a disposicion del publico en su blog y en academicfreedom.ca. Por falta de
informacion adecuada a favor y en contra acerca del despido o la humillacion de un
profesor, a menudo es imposible hacer més que una evaluacion provisional de si es
un caso de mobbing o simplemente una dura pero medida y justificada respuesta a
alguna traicion de propdsito académico. En este caso, Rancourt revel6 al pablico las
acciones que lo metieron en problemas, las sanciones impuestas, y lo que es mas
importante, evidencia documental de las opiniones tanto propias como de sus
adversarios. De ese modo ha reforzado su propia credibilidad. Deja que otros
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académicos ofendidos tomen una leccion: sélo en la medida en que la informacién
completa esté a disposicion del publico, todas las cartas sobre la mesa, pueden los
observadores externos hacer juicios con seguridad y decir cosas que vale la pena
escuchar. (Las cursivas son mias)

Este parrafo es fundamental, porque muestra un requisito necesario para realizar una
evaluacion mas objetiva y centrada de un posible o afirmado caso de APL: conocer los
puntos de vista de las partes y la documentacion generada. Celebro que algunas personas
que son o fueron blanco/victimas de un proceso de APL den a otras personas la oportunidad
de conocer su caso y aprender de su dura experiencia de una forma que evita los sesgos.
Ojalé en un futuro no muy lejano tanto las contribuciones para comprender y combatir al
APL como la concienciacion de las autoridades generen terreno propicio para difundir la
mayor cantidad posible de casos en los mismos términos. Desde mi humilde punto de vista,
esa posibilidad también esta vinculada al derecho fundamental de la libertad de expresion,
especialmente porque se relaciona a su vez con el bienestar comdn.

Para terminar, vale la pena citar nuevamente al Dr. Westhues, esta vez la conferencia
magistral que presentd en México en 2011 [6], respecto a la investigacién amplia y
cuidadosa de los casos de APL (los énfasis son mios):

La recompensa por el trabajo de semejante estudio es entender por qué y como
ha sucedido un caso de mobbing en particular. Ese es el objetivo basico de la
ciencia, en palabras de Virgilio: rerum cognoscere causas (conocer las causas de las
cosas).

Un premio adicional es atenuar el impacto del mobbing. El socidlogo
estadounidense Harold Garfinkel, escribié en 1956 un agudo analisis de las
condiciones de una ceremonia de degradacién exitosa. Si el blanco comprende c6mo
funciona la ceremonia, escribid, esto le quita el poder a la ceremonia. Lo mismo es
cierto respecto al mobbing, del cual una ceremonia de degradacion normalmente es
parte.

Otro resultado méas de un sensato, cuidadoso y veridico andlisis de un caso de
mobbing, especialmente si se dan nombres, es que los perpetradores, los
miembros leales del grupo que llevaron a cabo el mobbing y estan seguros de que
hicieron lo correcto, no estaran contentos. Hay un refran que dice: quien defiende a
un paria se convierte en paria. La cuidadosa investigacion acerca del mobbing
satisface a los blancos pero no a los perpetradores. Hay mas acosadores que blancos.

Yo agregaria lo siguiente, aunque se considere cliché: se brinda la oportunidad real de
hacer justicia y asi contribuir a que mejore poco a poco el mundo individual del ser
humano convertido en blanco/victima, y también el mundo humano en general.

Hasta aqui con el subapartado. Insisto al lector en que lo anterior es un avance de lo que

estoy trabajando, es mi punto de vista, no es ni pretende ser exhaustivo, puede haber
algunos ajustes posteriores y estos criterios pueden complementarse con otros.
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4.3 Algunas medidas a considerar para resarcir a las victimas y sancionar a los
perpetradores.

Este es quiza uno de los aspectos de la justicia en relacion con el APL que menos se han
tocado a profundidad. Me parece que, al contrario, su tratamiento en general ha sido muy
tibio y superficial. Las iniciativas revisadas, al igual que la intervencion de la SCIN, todas
poco comprometidas, son una clara muestra de ello. Comparto estas propuestas con el
lector bajos las mismas reservas aplicadas a la investigacion de los casos.

Permitaseme decir algunas palabras como antecedente. En el apartado 1 (pag. 27) y
siguiendo la linea trazada inicialmente por Leymann, mencioné que las actividades hostiles
dentro del proceso de APL y los maltratos o negligencia ocurridos en el entorno traumatico
suelen constituir simultdneamente tanto los eventos traumaticos como las infracciones.
Remito nuevamente al lector a la primera parte de ;Como hacer viable...? [11] para
conocer los detalles. En ese trabajo, con base en los escritos de otros autores
(principalmente Leymann), asi como en mi breve experiencia, llegué a esta conclusion: las
infracciones repetitivas y simultaneas son parte de la naturaleza del acoso psicoldgico
laboral, porque:

a) Un caso de APL esta constituido por actividades hostiles que estan contempladas de
una forma u otra en las normas vigentes internas y/o externas que regulan a la
organizacion, por lo cual el proceso consta de diversas violaciones / delitos /
infracciones en materia laboral, civil, penal, salud, etc. que por consecuencia
impactan en diversas areas (garantias individuales, derechos laborales, civiles, salud
fisica y psicoldgica, etc.). Sin embargo, me parece que hay una marcada tendencia a
ver y entender el APL como si fuera un evento Unico y global (especialmente a partir
de su tipificacion, cualquiera que sea), lo cual significa un importante sesgo en la
comprension del fenomeno.

b) La repeticién de las actividades hostiles a lo largo del proceso de APL también
constituye, en los casos que asi esté demostrado, una repeticion de las infracciones
y/o violaciones cometidas, aspecto del todo omitido en las propuestas de legislacion,
porgque —otra vez— invariablemente se tipifica la violencia ejercida como si fuera un
evento unico y global. En los casos respectivos, las actividades hostiles son, en si
mismas, las violaciones e infracciones; por tanto, tales violaciones e infracciones
también son reiteradas y prolongadas. Son este bombardeo y campo minado lo que
en gran medida hace tan dafiino al proceso, maxime si las propias actividades hostiles
son o pueden ser eventos traumaticos que se acumulan.

Respecto a la Gltima linea del parrafo anterior, y con base en los ultimos parrafos del
articulo Mobbing en el Trabajo y el Desarrollo de Trastornos por Estrés Postraumatico
(1996b) [12], en la misma ponencia interpreté —entre otros puntos y salvo mejor
opinion- lo siguiente: “Leymann confirma el impacto traumatico del proceso de APL en
los blancos, manifestado en un diagnéstico grave de TEPT, lo cual implica
necesariamente que las actividades hostiles (agrupadas en el inventario LIPT), o por lo
menos algunas de ellas, constituyen los eventos traumaticos repetitivos” y “La violacion
de derechos es parte del conjunto de eventos traumatizantes”, por tanto “(...) los
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multiples acontecimientos traumaticos son precisamente las repetitivas y frecuentes
actividades hostiles, es decir las actividades de acoso psicologico laboral propiamente
dichas, tanto las que se encuentran registradas en los instrumentos disefiados para
evaluar la ocurrencia del fenémeno [LIPT, Escala CISNEROS, etc.] como las que no lo
estan pero forman parte de un proceso de APL”.

En resumen, desde mi perspectiva y experiencia, y hasta donde puedo ver, un caso de APL
suele comprender no solamente una sino varias actividades hostiles simultaneas;
generalmente inicia con una y luego se van incorporando otras. No todas tienen
necesariamente la misma frecuencia y duracién, pero no por ello algunas dejan de ser de
potencial alto impacto. Estas actividades hostiles comunmente estan reguladas de una u otra
forma. Segun las caracteristicas de cada caso, si no todas, al menos varias de las actividades
hostiles efectuadas durante un proceso de APL constituyen al mismo tiempo los eventos
traumaticos y las infracciones y/o violaciones a una o varias de las normas vigentes,
muchas claramente identificables en los referentes juridicos y organizacionales
mencionados, empezando por las garantias individuales. Son diversos eventos traumaticos
e/o infracciones ocurridos(as) reiteradas veces cada uno(a), durante un periodo duradero,
como parte del proceso de la exclusion y/o destruccion deliberadas de un ser humano.

De acuerdo con lo anterior, cada vez que ocurre una actividad hostil (esté incluida o no en
cualquier instrumento como el LIPT, sus derivados y otros similares) en realidad ocurre un
evento que al mismo tiempo es —o puede ser— traumatico y también una infraccion. Gritar e
injuriar en voz alta al blanco; amenazarlo verbalmente o por escrito; ignorarlo, actuar como
si no existiera; aislarlo e impedir cualquier comunicacion; ridiculizarlo o humillarlo
publicamente; hacerlo objeto de rumores y calumnias; vigilarlo en exceso, aumentar o
disminuir la carga de trabajo y registrar fallas supuestas o reales para desacreditarlo;
quitarle unilateralmente funciones y responsabilidades; obstaculizar o impedir su desarrollo
profesional; presionarlo para que renuncie sin motivo alguno, por ejemplo, son acciones y
comportamientos que tarde o temprano pueden resultar traumaticos y que, de entrada, no
deberian ocurrir por la simple y sencilla razon de que estan normados de una forma u otra.
Si revisamos la normatividad vigente (véase, pags. 133-134 — es una muestra, hay mas
referentes, tanto nacionales como internacionales) encontraremos multiples articulos
aplicables entre todos los instrumentos a cada uno de los ejemplos que mencione.

Supongamos, en un ejercicio simple, que hemos confirmado un caso de APL, compuesto de
dos actividades hostiles: humillar pablicamente al blanco y atribuirle —sin fundamentos, sin
pruebas— conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar su imagen Yy reputacion.
Supongamos que fue acosado durante dos afios (la primera actividad desde el principio de
la fase 2 y la segunda incorporada ocho meses después), antes de la intervencion de la
administracion; siguiendo el criterio de frecuencia mas bajo (al menos 1 vez a la semana) y
descontando dos meses en promedio entre vacaciones y dias de descanso obligatorio, con lo
cual quedarian 44 semanas de trabajo, esa persona habria sufrido alrededor de 88
humillaciones y 52 calumnias, sumando 140 acciones y/o comportamientos violentos en su
contra (y no hemos estimado todavia las actividades hostiles/infracciones de la
administracion, ni del entorno traumatico, ni otros factores). ¢Qué imagina el lector que
podria pasar con el blanco/victima al ser atacado asi, sistematicamente, durante cuatro o
seis meses?, ¢y durante ese lapso?, ¢y durante cinco o diez afios? ¢Cree el lector que
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cualquier persona podria resistir incolume ese monto y tipo de violencia constante? Los
hechos registrados por la literatura especializada indican que la mayoria de las personas
afectadas pueden tolerar a un cierto nimero de acciones hostiles dirigidas contra ellas en el
lugar de trabajo (0 en cualquier otro especio donde se realice el proceso de acoso
psicoldgico), pero cuando esas acciones se mantienen sistematicamente durante meses o
afios, su impacto acumulativo sobre un blanco/victima suele ser devastador. Ya vimos
cémo puede traducirse esto en términos cualitativos. Ahora bien, ¢cuales normas son
violadas por ambas actividades hostiles?,?? ;cuéntas veces? Ciertamente no una, ni dos, ni
cincuenta. Mi punto es que, puesto que se realizan sisteméaticamente, cada vez que ocurren
las acciones y/o comportamientos hostiles vuelve a suceder cada infraccion y el efecto
traumatico puede generarse o bien aumentar su intensidad. No en balde sefialé Leymann
que es “notable cuan central es el sentimiento de violacion de los derechos en todos los
casos que han sido examinados™ [13], que “este fendmeno [el APL], a pesar de cualesquiera
otras areas de interés, debe considerarse principalmente como una invasién de los derechos
civiles” [14] y que “El mobbing y la expulsion del mercado de trabajo son en si mismos una
serie de victimizaciones de fuerza traumatica” [12]. De esta manera, un proceso de APL
contiene no sélo uno sino multiples eventos concretos y consumados que atentan contra —y
comunmente dafian en los términos ya descritos— la dignidad, la salud y diversos derechos
de la persona elegida como blanco, asi como las normas vigentes.

Creo, salvo mejor opinion de nueva cuenta, que esta suerte de bi-dualidad [que cada
evento simultaneamente sea —o tenga el potencial de ser— traumatico e infraccion, asi
como el efecto individual de cada evento y el efecto global de todo el proceso en esos
términos] es un aspecto que todavia requiere atencién en la literatura especializada y
sobre todo en el Derecho. Sin duda alguna, es un aspecto que muy dificilmente podria
identificar cualquiera de los autores de las iniciativas que se han elaborado en nuestro pais.

Generalidades respecto a las sanciones, indemnizaciones y reparacion del dafio

Las sanciones, indemnizaciones y reparacion del dafio deben reflejar la magnitud de las
infracciones, de los dafios causados y las consecuencias de ambos. ES necesario resarcir
apropiadamente a las personas elegidas como blanco de la nefaria practica del APL, asi
como sancionar ejemplarmente a los perpetradores y a quienes los toleran. Un paso
obligado sera revisar las disposiciones vigentes, y dado el caso, modificar las que lo
requieran para que cumplan con tal proposito. Seria un desperdicio de tiempo y de
esfuerzos, asi como un servicio fallido a la justicia que, al final de un proceso
administrativo y/o judicial largo(s) y doloroso(s), las sanciones, indemnizaciones y —dado
el caso— reparacién del dafio no sean acordes con el tipo de infracciones, de disposiciones
violadas y la gravedad de los dafios causados a una persona que fue objeto de violencia
grupal sistematica e injustificada como lo es el APL. En este sentido, otro apunte que me
parece necesario:

Los blancos tienen diferentes recursos de afrontamiento tanto personales (intelectuales,
emocionales, psicologicos) como sociales (red de relaciones familiares, de amistad, en su

22 \éase el original de la primera parte de ;Cémo hacer viable...? para conocer el anélisis y los ejemplos de
articulos identificados potencialmente aplicables en maltiples instrumentos del marco normativo mexicano.
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comunidad), y por tanto el impacto de las actividades hostiles y sus consecuencias también
pueden variar. La mayoria sufren las consecuencias tal y como lo reporta la literatura,
aunque también es posible que en algunos casos las actividades hostiles no afecten de
manera significativa la salud psicolégica y/o fisica del blanco (véase, por ejemplo,
Westhues 2006: 10 — version traducida [5]). En tal sentido, debe evitarse caer en lo que
Leymann refirio en Cuando la vida golpea (1989) como ‘“adoctrinamientos amenaza,
estereotipos de como la victima tiene que sentir y comportarse, lo cual puede ser perjudicial
para cualquier persona que se desvie del patron esperado” [15]. Considero que algo similar
podria decirse respecto a las personas que resultan terceros afectados. Lo que no varia es
que se cometen claras infracciones y/o violaciones a las disposiciones vigentes en los
diversos instrumentos juridicos y organizacionales.

Ahora bien, sea afectada o no la salud del blanco, la cual es un area que indiscutiblemente
requiere valoracion, recalco que es necesario identificar —a efecto de establecer los dafios,
las indemnizaciones y en general la reparacion— los demas aspectos ya descritos:

e La violacién de sus derechos (cualesquiera que sean), las consecuencias respecto a
sus relaciones personales, su reputacion y empleabilidad, etc.

e Las infracciones a las normas internas y externas (nacionales e internacionales
aplicables).

e Las consecuencias para terceros, sean individuos o entidades, etc.

Esto es crucial porque, repito, el APL afecta mucho més que a la persona elegida como
blanco. Por tanto, deben considerarse también los dafios a la familia, otras personas
cercanas y compafieros de trabajo, la organizacion, la sociedad y el Estado.

Lo mismo aplica respecto a las sanciones: es necesario tener en cuenta al acosador
principal, pero también a todas las personas, instancias y/o entidades que propician directa
o indirectamente y/o toleran el desarrollo de un proceso de APL, quienes los apoyan y
quienes contribuyen a la conformacion del entorno traumatico y el debilitamiento del
estado de derecho. Hay que tener presentes las dimensiones reales del fendmeno y el
problema.

Por estas razones es necesario: 1) proponer medidas menos genéricas que las incluidas en
las iniciativas revisadas, basadas en la revision de casos especificos y en general en los
resultados de la investigacion del fendmeno; y 2) en caso de que se concluyera que no hay
elementos suficientes para comprobar la existencia de un proceso de APL, dejar la puerta
abierta si hay elementos suficientes para acreditar diversas infracciones, en cuya
circunstancia los perpetradores deberian ser sancionados de todas formas, pues la no
acreditacion del APL no significa que las infracciones deban ignorarse.

Ademas, se supone que el propdsito de las sanciones es “tratar de asegurar” el “respeto y
cumplimiento” de las leyes, y “remediar los efectos de su incumplirniento”23; cabe pensar

2 Niicleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia “Cecilia Lora
Savifidn” (2011). Aplicacion practica de los Modelos de Prevencion, Atencion y Sancién de la Violencia
contra las Mujeres / Documento de Trabajo / Protocolos de Actuacion. UNAM / CONACYT / Instituto de
Investigaciones Juridicas UNAM, pag. 16.
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que también desalentar cualquier futuro intento del infractor de violar nuevamente las leyes
y normas en general. Sin embargo, las medidas propuestas hasta el momento parecen, al
menos en teoria, muy lejos de lograr esos efectos en el corto y largo plazos, pues aunque se
ha difundido la intencion de encarcelar a los perpetradores del APL, a la fecha siguen
reportdndose posibles/supuestos casos en diversos medios de comunicacion. Algunos
ejemplos:

e Denuncia CIDH 14 casos de acoso laboral en Canal 3 (Cuernavaca, Morelos)
(noviembre 2010).

e Profesora denuncia acoso laboral en una telesecundaria del Estado de México (febrero
2011).

e Denuncian acoso laboral con cdmaras en una fundidora de aluminio en Monclova,
Coahuila (septiembre 2011).

e Ex trabajador comenzo un proceso legal contra de la empresa para la que laboraba, ante
la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje (enero 2012).

e EIl Consejo de la Judicatura Federal (CJF) indaga una queja contra magistrado del Tercer
Tribunal Colegiado Penal del DF, por presunto acoso laboral (enero 2013).

e Trabajadores de la Comision Federal para la Proteccién contra Riesgos Sanitarios
(COFEPRIS) denuncian acoso laboral (julio 2013).

e Funcionaria presenta queja ante CODHEY e interpone denuncia penal por presunto
acoso laboral en la delegacién federal de la SEDESOL (Yucatan) (diciembre 2013).

e Trabajadores del IMSS Puebla denuncian “mobbing laboral” (julio 2014).

e Periodista informa de “Mobbing” en la Secretaria de la Funcion Publica de Chiapas
(agosto 2014).

e FEducadores v ex trabajadores del Jardin de Nifios de Ciudad Universitaria Denuncian en
Senado supuesto acoso laboral (enero 2015).

e Empleados de la Universidad Indigena Intercultural de Michoacan (UlIM) denuncian
supuesto acoso laboral (enero 2015).

e Trabajadores de Mazda Salamanca (Guanajuato) denuncian acoso laboral y sexual (abril
2015).

Insisto: tanto las sanciones como las indemnizaciones/reparacion del dafio deben ser
acordes con el tipo de infracciones, de disposiciones violadas y la gravedad de los dafios
causados en todas las areas donde se hayan verificado, respecto al blanco/victima y
cualesquiera otros afectados. Los casos no son iguales, por tanto no es razonable hacer
“tabla rasa” via la homogeneizacion, como se pretende, por ejemplo, con las sanciones.

Dicho lo anterior, continuemos. Una vez demostrada la existencia del proceso de APL y

ponderados todos los elementos de acuerdo con lo dispuesto en los articulos pertinentes de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y el Codigo Penal Federal en
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particular, asi como del marco normativo en general, he aqui algunos ejemplos de
sanciones e indemnizaciones y reparacion del dafio a discutir (complementan y/o refuerzan
las propuestas hechas con motivo de las iniciativas aqui revisadas, pags. 79-81 y 96-97).

Sanciones

Dado que los espacios laborales (asi como otros donde se desarrollan las interacciones entre
los seres humanos) estdn normados de diversas maneras, es de esperar que las personas
involucradas recurran a la normatividad vigente para detener y resolver la situacion
conflictiva o problematica, al margen de que pueda constituirse o0 no como el
desencadenante de en un proceso de APL. Sin embargo, en lugar de ello ocurre lo que el
Dr. Westhues sefiala en Los Instrumentos anti-Mobbing de Waterloo [16]: “Se otorga un
valor elevado al secreto, la confidencialidad y la solidaridad colectiva entre los acosadores
psicoldgicos” y se incurre en el “Incumplimiento de los procedimientos establecidos,
porque los acosadores psicologicos toman el asunto en sus propias manos”. A pesar de que
esto es lo real, de todas formas la responsabilidad recae en primer lugar, como sefialé con
precision Leymann (1996a:18 — version traducida) [14], en la administracién (supervisores
y alta direccion): es su obligacion gestionar y resolver tales situaciones. El apego a y el
cumplimiento de las normas, empezando por la cabeza de la organizacion, es lo que
permite tener las cosas bajo control. De no ser asi, las personas afectadas tienen derecho a
ser escuchadas y por tanto usar los canales y procedimientos oficiales para solicitar la
intervencion de las instancias competentes y facultadas. Si tales personas e instancias
responden con inaccidn, deficiencias, tergiversaciones, retrasos, ataques y/u otras medidas
que fomenten el desarrollo y la intensificacion del conflicto o problema —dificultando o
impidiendo una solucion pronta, imparcial, sana y constructiva—, como suele ocurrir con el
APL, esos hechos deberan ser considerados como un agravante.

La normatividad no debe considerar la posibilidad de la repeticion del acoso de parte del
(los) perpetrador(es). Si a pesar de ello éste/éstos lo hiciera(n) de nuevo, debera
considerarse como un agravante.

Sea en el ambito de la Administracidn Publica, de la Iniciativa Privada o cualquier otro, y
en las circunstancias donde se requiera, es necesario generar las condiciones para que
quienes realicen un proceso de APL puedan ser demandados como personas fisicas. Tengo
entendido que actualmente, por ejemplo, en la AP s6lo puede demandarse a la organizacion
como persona moral, y esto no contribuye a resolver el problema, pues se gane o no el caso,
el (los) acosador(es) queda(n) impune(s).

» Respecto al acosador principal.

+ Suspension, despido y/o inhabilitacion, por el tiempo que se estime pertinente, desde
la primera vez.

¢ Otras sanciones penales y/o administrativas que sean aplicables y/o se estimen
convenientes en funcién de las infracciones cometidas, los dafios causados y sus
consecuencias.

+ Reconocer y disculparse, publicamente y por escrito, por haber acosado y perjudicado
a la persona elegida y a los terceros que corresponda.
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+ Pago de dafios y perjuicios a la persona afectada (el monto deberéa ser acorde con tales
dafos y perjuicios).

¢ Acta administrativa o llamado de atencidén por escrito, que se incorporard a su
expediente y sera del conocimiento del nuevo empleador, dado el caso.

Respecto a los acosadores secundarios (gang o pandilla de acoso).

+ Suspension, despido y/o inhabilitacion, por el tiempo que se estime pertinente, desde
la primera vez.

+ Las sanciones penales y/o administrativas que apliquen y/o se estimen convenientes
en funcion de las infracciones cometidas, los dafios causados y sus consecuencias.

+ Reconocer y disculparse, publicamente y por escrito, por haber acosado y perjudicado
a la persona elegida y a los terceros que corresponda.

+ Pago de dafios y perjuicios a la persona afectada (el monto debera ser acorde con tales
dafos y perjuicios), y

¢ Acta administrativa o llamado de atencion por escrito, que se incorporara a su
expediente y serd del conocimiento del nuevo empleador, dado el caso.

Respecto a los (llamados genéricamente) testigos mudos.

Me parece, como punto de partida respecto a estos actores —cuyo papel ha sido poco
desarrollado en la literatura, hasta donde he podido ver— que los tipos de testigos en un
proceso de APL pueden definirse en funcién de al menos tres criterios: a) si son
presenciales o secundarios (si cabe esta figura), entendiendo por los primeros quienes se
encuentran en el area de trabajo (o cualquier otra donde ocurren la interaccion y el
proceso de APL) y ven y escuchan lo que sucede, y por los segundos todos los demas
que, dentro o fuera del ambito laboral se enteran de lo que sucede porque ven y/o
escuchan al blanco, al perpetrador y/u otros actores involucrados en el proceso de APL,;
b) su tipo y grado de participacion (activo, pasivo, directo, indirecto, por ejemplo), y c)
la postura que adoptan, basados en diversas razones (por ejemplo: apoyan al agresor,
apoyan al blanco, se mantienen al margen para no sufrir represalias 0 por conveniencia,
son indiferentes, etc. — al respecto, véase Navarrete VVazquez, 2008:27-28 [9]).

Por otra parte, en este contexto, el del APL: ¢cual es su responsabilidad? Uno de los
temas controversiales respecto a los testigos es que pueden contribuir a detener el
proceso destructivo si hablan e intervienen, o bien contribuir a su desarrollo si callan, lo
cual puede suceder por diversas razones, no solo por temor a represalias. Entonces,
ctienen parte de responsabilidad o no? Y si la tienen, sen qué grado? Yo parto del
principio basico de que no es correcto permanecer pasivo o indiferente ante un evidente
sufrimiento ajeno causado deliberadamente en un espacio que estd normado; la
continuidad de las hostilidades durante un proceso de APL hacen dificil que pase
desapercibido, y si los testigos decidieran intervenir para cesar la violencia no estarian
arriesgando su integridad fisica ni psicologica, ademas de que cuentan con normas e
instancias para hacerlas valer, por tanto me parece que los testigos si pueden tener un
grado de responsabilidad si guardan silencio, sobre todo si saben que pueden detenerlo
en el momento.

Algunas medidas podrian ser:
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¢ Sanciones en funcion de su grado de conocimiento, la postura adoptada y el motivo
de su silencio, desde la primera vez.

¢ Las sanciones administrativas y/o penales aplicables y/o que se estimen convenientes.

+ Un llamado de atencidn por escrito que se incorporara a su expediente.

Respecto a la organizacion que tolera el acoso.

En las organizaciones, cualquiera que sea su naturaleza o giro, que permitan la
ocurrencia de procesos de APL, que su(s) titular(es) y/o representante(s) desde la
primera vez:

+ Reconozcan y ofrezcan una disculpa publica por el APL del que fue objeto la persona
en cuestion por parte de todas y cada una de las deméas personas e instancias
involucradas en el proceso de APL.

Que reconozcan publicamente y por escrito:

¢ Que se toleraron los comportamientos de acoso psicologico.

¢ Su responsabilidad por todos los dafios causados a la salud fisica y psicoldgica de la
persona en cuestién, a su familia, a la propia organizacién y a la sociedad, debido a su
inaccion y abordaje inadecuado.

Que también pablicamente y por escrito su(s) titular(es) y/o representante(s):

+ Desmientan todas las afirmaciones y rumores que afectaron la imagen personal y
profesional de la persona en cuestion, a efecto de restablecer su reputaciéon.

+ Reciban de parte de las autoridades competentes la multa correspondiente, asi como
un llamado de atencion por escrito, que obrara en el historial de la organizacion.

+ Se comprometan a reparar a la persona en cuestion de acuerdo con lo que ordenen las
autoridades competentes (pago de dafios y perjuicios — el monto de éstos debera ser
acorde con tales dafios y perjuicios), incluyendo el apoyo para su reinsercion laboral a
partir de su experiencia y capacidad.

También deberan:

+ Emitir recomendacion por escrito a sus directivos y acatar la obligacion de tomar
medidas preventivas y correctivas especificas, medibles y verificables para evitar esta
forma de violencia, so pena de nuevas sanciones. Tales medidas deberan disefiarse o
implementarse obligatoriamente con apoyo de especialistas externos en la materia,
sean particulares o institucionales. La autoridad competente debera dar seguimiento
para garantizar que este punto se cumpla.

Y para afianzar todo lo anterior:
¢ Los actos de desagravio de parte de la organizacion deben llegar, por todos los

medios que se estimen pertinentes, a todas las personas e instancias relacionadas con
la organizacion: empleados operativos y directivos, colegas, socios, beneficiarios y
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donantes, instancias gubernamentales y privadas con las que se colabora y se tienen
convenios, organizaciones potencialmente empleadoras y publico en general.

¢ De ser necesario, las organizaciones deberdn efectuar ajustes en los términos de los
contratos laborales con todos sus empleados, asi como en su normatividad interna,
para que las personas que sean objeto de APL, de cualquier otra forma de violencia
identificable y de violacion de sus derechos civiles, humanos y/o laborales puedan
defenderse cuando lo requieran, asi como para evitar posteriores actos de violencia,
abusos de poder, violaciones a tales derechos e impunidad de parte de las
organizaciones, sus titulares y representantes. Especialmente en el caso de empresas
transnacionales establecidas en territorio mexicano, deberan tomarse medidas para
eliminar cualquier tipo de ambigliedad y permitir explicitamente que las normas
mexicanas sean aplicables, desde las disposiciones constitucionales.

¢ A tales organizaciones —sean mexicanas 0 extranjeras— deberd darse seguimiento
durante tres afios al menos, por una instancia oficial externa, imparcial y facultada. A
tal efecto, en el corto plazo deben tomar medidas preventivas y correctivas (garantizar
el cumplimiento de las normas vigentes internas y externas; aplicar, elaborar y/o
actualizar —con apoyo de especialistas externos en la materia— protocolos especificos;
disefiar y aplicar —con apoyo de especialistas externos en la materia— acciones de
capacitacion y formacion; disefiar y/o aplicar —con apoyo de especialistas externos en
la materia— medidas para sanear el ambiente laboral; afinar criterios de seleccion de
personal; monitorear el desempefio del personal directivo y cualesquiera otras
necesarias) para erradicar gradualmente toda forma de violencia, y en particular
practicas nocivas como el APL o mobbing.

Seamos realistas: estos tres Gltimos puntos seran huesos duros de roer, porque hay de por
medio muchos y poderosos intereses creados.

Insisto en la importancia de no dejar que la organizacion disefie los protocolos, asi como
en trabajar en coordinacion con una instancia externa: es para evitar sesgos que
beneficien a los acosadores y que por consecuencia generarian desventajas para los
posibles blancos/victimas, contribuyendo en general al fomento o arraigo de un
ambiente hostil. Naturalmente, donde las circunstancias lo ameriten, los contenidos
podran adaptarse a las caracteristicas de cada organizacion, sin afectar sus fundamentos
y propositos centrales.

Respecto a las organizaciones y/o particulares que propicien el entorno traumatico,
dentro o fuera de la organizacion.

Estoy consciente de que lo que propongo —considerar en el analisis y la definicion de las
sanciones a personas e instancias mas alla de la diada blanco/victima-perpetrador, en los
términos ya sefialados— puede ser, en si mismo, algo complejo, pero es necesario porque
de hecho suele haber més personas involucradas en los procesos de APL y eso es algo
gue no puede ni debe ignorarse. Lo mismo debo decir respecto a quienes integran o
potencialmente podrian integrar el entorno traumatico, en especial fuera de la
organizacion, algo que de inicio quizd se estime como exagerado y dificil de
documentar. De momento, la Unica fuente que estoy en condiciones de referir como
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antecedente es el libro WORKPLACE MOBBING AS PSYCHOLOGICAL TERRORISM,
del Dr. Leymann [17]. Esto no quiere decir que no haya otros estudios similares, sino
que no he tenido oportunidad de conocerlos, de haberlos. Y aunque fuera la Unica, no
hay razon para restarle importancia, pues sefiala una nueva area que requiere
investigacion e intervencion. El ejemplo que comparti en el subapartado 3.2.1 (pags.
111-113) es una muestra de ello.

Precisamente debido a que se requiere investigacion al respecto en nuestro pais, a falta
de elementos mas concretos en este momento planteo algunas generalidades a tomar en
cuenta en términos de generar jurisprudencia. En las organizaciones —cualquiera que sea
su naturaleza o giro—, asi como en la practica institucional o privada (véanse los
ejemplos en la introduccién, pag. 30) a las que acudan las personas afectadas por un
proceso de APL en busca de apoyo, orientacion o atencion, que no les brinden
cualquiera de esos servicios de forma adecuada o les causen dafios, mayor
estigmatizacion o provoquen pérdida de tiempo y recursos debido al desconocimiento
del fendbmeno, a negligencia, incumplimiento de las normas vigentes, falta de una
adecuada recopilacion de datos o cualesquiera otras razones que muestren que no se
busca una respuesta adecuada, propiciando asi nuevas experiencias traumaticas,
violaciones de derechos y atentados contra la dignidad a esas personas, fomentando la
generacion o reforzamiento de un entorno traumatico, que su(s) titular(es) y/o
representante(s):

+ Reconozcan y ofrezcan una disculpa publica por haber contribuido a la generacion de
un entorno traumatico hacia personas que buscaban recibir una atencion esmerada de
su parte.

+ Sean objeto de las sanciones penales y/o administrativas que apliquen y/o se estimen
convenientes en funcion de las infracciones cometidas, los dafios causados y sus
consecuencias, de haberlas. En su caso, deberan efectuar el pago de dafios y
perjuicios a la persona afectada (el monto deberd ser acorde con tales dafios y
perjuicios).

+ Reciban de parte de las autoridades competentes —civiles, judiciales, de asociaciones
y/o sociedades de profesionales que correspondan, etc.— la multa correspondiente y/o
un llamado de atencién por escrito u otras medidas aplicables, que obraran en el
historial de la organizacién vy el titular de la practica organizacional, institucional y/o
privada.

A su vez, la autoridad competente:

¢ Ordenara a esos particulares, organizaciones y/o instituciones formarse (y en su caso,
al personal competente) en materia de APL, asi como tomar las medidas correctivas y
preventivas necesarias —con apoyo de un experto externo— a efecto de brindar una
atencion apropiada en el corto plazo.

+ Daré seguimiento a esos particulares, organizaciones y/o instituciones para verificar
el cumplimiento de estas disposiciones. En caso de incumplimiento, aplicara las
sanciones y deméas medidas requeridas para garantizar el cumplimiento.
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Por ultimo, sugiero enfaticamente que el dinero recaudado mediante las multas sea
destinado de forma comprobable a una, varias o todas las areas que menciono a
continuacién: 1) Programas prioritarios en beneficio de la poblacién (alimentacion,
salud, empleo y educacion); 2) Capacitacion de los servidores publicos y de los
directivos de la IP en materia de APL, y 3) Investigacion en materia de APL.

En caso de que no se demuestre el proceso de APL

Si esto ocurre de una manera verificable, aun asi no deberia ser un impedimento para
reconocer, dadas las circunstancias, que hubo infracciones y/o violacién de normas y/o
derechos (como aparentemente ocurrié en el caso atraido por la SCIN), y por tanto se
debera actuar en consecuencia. Un ejemplo de esto ocurrio en el Pais Vasco en 2007. Seria
un error significativo, si no grave, del sistema de justicia supeditar el reconocimiento y
sancion de infracciones, cualesquiera que se hayan cometido contra la persona que
demanda, a la demostracion del APL: ello podria equivaler a tolerarlas e incluso
justificarlas.

Indemnizaciones y reparacion del dafio

Este subapartado es mas genérico debido, como ya sefialé, a que cada caso es distinto. Sin
embargo, de cualquier forma son destacables algunos puntos.

Respecto al blanco/victima

e De acuerdo con las normas vigentes que correspondan -nacionales y/o
internacionales, federales y/o locales—, la persona afectada debe ser reparada e
indemnizada, por el (los) acosador(es), por la organizacion que tolerd el proceso de
APL y por otros a quienes se encuentren responsables de entre los incluidos respecto
a las sanciones, en las diferentes areas en que ha sido dafiada [garantias individuales,
derechos humanos, derechos civiles, derechos laborales, salud fisica y psicoldgica,
prestigio personal y profesional, empleabilidad, y todas las deméas aplicables] en
funcién de las infracciones cometidas, los dafios recibidos y sus consecuencias.

Considerar, ademas o complementariamente, entre otros aspectos:

= Que se repare el dafio, en los términos dispuestos en el articulo 30 del Codigo
Penal Federal (véanse, pags. 79-80 — sugiero al lector revisarlos con
detenimiento).

= Sea que se resuelva la permanencia o la salida del blanco/victima, ambas deben
ser dignas.

= Siga 0 no en la organizacion, se debera exonerar a la persona afectada
publicamente y por escrito de cualquier responsabilidad relacionada con el
proceso de acoso.

* En caso de seguir, garantizar en los hechos el respeto permanente a todos sus
derechos (humanos, civiles y laborales). En este sentido, dar seguimiento al
proceso de integracion en el area de trabajo, sea nueva o no.

= Cero represalias de cualquier indole.
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= Dadas las circunstancias, la reinstalacion en el puesto (si asi lo desea la persona
afectada) y el pago de todos los conceptos correspondientes por ley.

= Si es requerida, proporcionarle una carta de recomendacion y brindarle las
facilidades necesarias para que se coloque en otra organizacion. En tal caso, no
aplicar en forma alguna la llamada “lista negra”.

= La rehabilitacion profesional.

La estimacion de las indemnizaciones y la reparacion del dafio deben realizarse, en mi
humilde opinidn, en funcion de los dafios causados en todas las areas afectadas, de acuerdo
con las caracteristicas de cada caso particular, por lo cual se exhorta a las instancias y/o
autoridades competentes a realizar una completa y exhaustiva revision del marco legal
aplicable en cada caso particular, para identificar con precision todas las infracciones
cometidas y todos los articulos involucrados.

Nota respecto a terceros afectados

Ya mencioné varias veces que las consecuencias del APL suelen ser devastadoras para la
persona directamente afectada, y que las consecuencias comunmente rebasan ese nivel,
pues alcanzan a la organizacién y, en un efecto acumulativo, a la sociedad e incluso al
Estado en la medida que se atenta contra el estado de derecho. A mi entender, tanto
individuos (familiares, amigos, compafieros de trabajo) como entidades (organizacion,
sociedad, Estado) son potenciales terceros afectados.

Los mas inmediatos se encuentran entre los compafieros de trabajo (véase, por ejemplo, El
impacto del acoso laboral en los observadores. Estudios de caso en instituciones
académicas en México, de Sieglin (2012) [18]) y los familiares (véase, por ejemplo,
Workplace Mobbing: Individual and Family Health Consequences, de Duffy y Sperry
(2007) [19]). También en ellos el impacto del APL (sea porque lo atestiguan o porque lo
perciben a través de los blancos e incluso de los perpetradores) puede variar: no lo hay, si lo
hay en cierto grado e incluso en algunos casos podria agudizarse. La distancia respecto al
blanco y al proceso mismo de APL puede jugar un papel relevante.

Aunque la literatura no es abundante, poco a poco se genera cada vez mas y requiere ser
revisada con atencion. Con tal reserva, me parece que no hay razones para no considerar
que también debe resarcirse a los terceros afectados en funcion de los dafios sufridos,
cuando éstos se acrediten.

Por otra parte, ¢,cOmo resarcir a la organizacion, a la sociedad, al Estado? Esto, salvo mejor
opinién y con la reserva de que pudiera existir algun estudio en este sentido, aparentemente
es nuevo. Respecto a la sociedad, por ejemplo, aqui si tiene sentido el trabajo comunitario
de parte del (los) acosador(es), incluso por periodos mucho mayores que los pretendidos en
las iniciativas. Se requiere reflexion, investigacion y, por supuesto, propuestas concretas.

4.4 Una propuesta mas: crear un organismo nacional auténomo.

Finalmente, para efectos de lo sugerido arriba respecto al apoyo de un experto externo,
sugiero que se estudie la posibilidad de crear un organismo nacional auténomo, sin fines de
lucro, que cumpla con los objetivos basicos de:
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a) Investigar en todas las areas relacionadas con el mobbing, tanto en teoria como en
aplicacion.

b) Brindar atencién a victimas (individual y familiar), testigos y acosadores.

c¢) Difundir el fendmeno entre el puablico en general.

d) Brindar orientacion bésica y especializada (individual, grupal y organizacional).

e) Dar seguimiento las medidas juridicas establecidas en el pais, evaluar los resultados
e informar al publico en general y a las instancias competentes.

f) Buscar mecanismos para evitar, dado el caso, que las leyes 0 normas en la materia
sean discriminatorias, sesgadas, incompletas, deficientes.

g) Formar y/o Certificar a los miembros y/o profesionales interesados en atender casos
especificos o realizar intervenciones de otra indole (grupal u organizacional, por
ejemplo).

h) Crear medios que permitan la publicacion y difusion de investigaciones, articulos,
ensayos, etc., en diferentes formatos y extensiones.

i) Crear una o diversas bases de datos que permitan realizar investigacion y consulta,
tanto basicas como especializadas.

j) Organizar eventos académicos regulares (introductorios, intermedios, de
especializacién y actualizacion) tanto para los miembros como para publico
interesado/objetivo.

k) Fomentar el intercambio con especialistas e instituciones de todo el mundo.

Importante: el financiamiento de tal organismo podria integrarse mediante tres fuentes: a)
una aportacion gubernamental, b) recursos generados por el propio organismo mediante sus
servicios, a costos accesibles; y ¢) donaciones tanto publicas como privadas sin que ello
genere conflictos de interés. Asi, el costo del mantenimiento no dependeria Gnicamente del
erario publico.

Es la idea bésica, un posible inicio que puede optimizarse en todo sentido. De particular
importancia resulta la retroalimentacién entre este tipo de organismos y las autoridades,
pues de la colaboracién pueden surgir mejores leyes y politicas publicas en general. La
informacidn generada puede ser parte del sustento de las propuestas de ley (de no existir
medidas juridicas) o de mejoras a lo ya establecido, dado el caso. Y desde una perspectiva
amplia, todo puede ser mejorado y complementado continuamente.

Hasta aqui con el apartado 4. A continuacion, los comentarios finales.
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Comentarios finales

No importa que un proceso de APL dure seis meses 0 menos, no deberia ocurrir. Que
ocurra es un sintoma de la descomposicion del estado de derecho, con sus implicaciones.

Evitar que inicie y/o se desarrolle un proceso social de exclusion y/o destruccion de un ser
humano como el APL parece un camino méas corto en todo sentido, que en realidad requiere
poco esfuerzo y aporta mas beneficios si hay empatia, solidaridad, organizacion, si se
cumplen las normas, si cada quien cumpla con su parte. Es todo. Sé que suena facil. En
todo caso, puede ser menos dificil de lo que parece. Veamos un segundo ejemplo, que
ademas refuerza lo dicho en la introduccion; estd tomado del articulo Trabajos Toxicos, de
la periodista Laura Santos (2010) [1]:

Cristina se pudo defender con éxito del acoso laboral y lo hizo gracias a un grupo de
actores fundamentales que participan en el mobbing: los testigos.

Ella trabaja en una inmobiliaria del Distrito Federal en la que hay cddigo de vestido
para los empleados. El encargado de dictaminar si lo cumplen o no es el vigilante de
entrada al edificio, quien una vez “invitd a salir” a Cristina. Ella rechaz¢ la peticion,
y el vigilante comenzé a reportar que no vestia adecuadamente. Ninguna autoridad
corroboro el criterio del hombre sobre la ropa de Cristina. Sélo le descontaban el dia.

La empleada habl6 con su jefe directo y con los encargados del departamento de
recursos humanos, quienes le decian que no les competia meterse en “rencillas
personales”. Pidi6 también una audiencia con el director de la oficina, pero éste
nunca tuvo tiempo. No obstante, encontrd en sus comparieros el respaldo que la
empresa le negd. Se organizaron para ingresar juntos todas las mafianas y tomarle
una foto fechada, para asi poder demostrar si ella cumplia o no con el cédigo de
vestido. Tras ver esto, el vigilante dej6 de molestarla. (Las cursivas son mias)

Pero en los hechos, los propios seres humanos optan por el camino largo y tortuoso de
permitirlo, de alentarlo, porque hay diversos intereses de por medio y por tanto requerira
mas esfuerzo: tomarse tiempo y energia para planear y ejecutar (a veces, tomar al vuelo la
oportunidad para realizar) una y otra vez cada una de las actividades hostiles que van
conformando el proceso; fomentar la division, impedir o dificultar la organizacién del/los
afectado(s); cometer sobre la marcha, a través de las actividades hostiles, infracciones y
violacion de derechos, retando a y burlandose del estado de derecho a diestra y siniestra, sin
darle importancia a las crecientes consecuencias de sus actos, ni al tiempo y recursos que
tome lograr el objetivo final, en lugar de dirigir todo ello (esfuerzo, tiempo, recursos) a
cumplir los objetivos organizacionales, al mejoramiento del clima laboral, a fortalecer el
sentido de pertenencia y el trabajo en equipo, al crecimiento profesional y personal.

¢Y todo ello para qué? Dinero, “poder”, estatus, influencia, dominio, compensar carencias,
venganza... Para, en el fondo, dar rienda suelta a la envidia, al odio, a los prejuicios, la
miseria, la mediocridad, la ambicion desmedida y/o cualquiera de muchos otros habitantes
que han ennegrecido sus corazones. Lo mismo que la historia humana nos ha ensefiado una
y otra vez.
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La idea de que es valido sacrificar a una persona en pro de la regeneracién o beneplécito de
las divinidades, con los consecuentes beneficios colectivos, es muy antigua. Tenia un
sentido, un motivo, un propoésito y un orden y por ello era permitida (por ejemplo, los
sacrificios en las culturas mesoamericanas). No afirmo que estuviera bien o mal, s6lo digo
que asi era. A mi entender, con el tiempo y cierta maduracion paulatina —pero insuficiente—
se han relegado el sentido, los motivos, la necesidad, pero sigue ocurriendo. Practicas como
el sacrificio y la esclavitud, entre muchas otras, ya no debian existir, supuestamente, al
menos en el ultimo siglo con la creacion de diversos instrumentos juridicos tanto a nivel
internacional como nacional, pero como las normas no llegan a todos los rincones ni a
todos los niveles como deberian de llegar, la persistente existencia de multiples formas de
violencia, entre las cuales se encuentra también el acoso psicolégico laboral o mobbing, nos
abofetean para mostrarnos una y otra vez el duro despertar: en comparacion, ahora se
sacrifica a las personas en pro de beneficios individuales y/o grupales, a capricho,
innecesariamente, son “bajas aceptables”, “dafios colaterales”, eufemismos que justifican lo
injustificable. EI estremecedor cuento corto La Loteria de Shirley Jackson puede verse
como una advertencia contra la inercia, el adoctrinamiento y la cerrazon, pero también
contra la manipulacion, tan caracteristica de un proceso de APL.

¢Por qué en general no reaccionamos ante formas de violencia como el APL? Ni individual
ni colectivamente; ni en el espacio de trabajo (o cualquier otro donde ocurre la interaccion)
ni en el espacio legislativo... Bueno, parece bastante claro que crear normas no equivale a
generar conciencia de las cosas. Sin educacion suficiente, sin valores solidos, sin reflexion
constante sobre nuestra relacion con nosotros mismos, con los deméas y con el mundo y sus
diversas formas de vida, sin claridad respecto a que somos Unicamente una parte de todo lo
existente y que tenemos limitaciones y potencialidades, que a veces podemos estar arriba y
a veces abajo, que nos necesitamos unos a otros, en fin: sin una filosofia de vida
constructiva, abierta, firme y congruente que apunte no sélo hacia el bien propio sino
también hacia el bien comun, es mas dificil que las normas sean respetadas.

Quiza el lector coincida conmigo en que hay razones de sobra por las cuales la iniciativa,
en su actual estado, no debe ser autorizada, no debe entrar en vigor. Se trata de un esfuerzo
independiente, pobre e inacabado, cuando pudo incluso ser fruto de una labor coordinada y
complementaria con las otras fracciones parlamentarias interesadas en el tema y la SCJN, lo
cual no vulnera la independencia de cada poder, al contrario. Para cuando ambas instancias
—SCJN y Camara de Senadores— tomaron sus decisiones ya existia una considerable
produccién en materia de APL en México de la que pudieron tomar suficientes elementos
para ofrecer un producto mas acabado. Y todavia tendrian que haber revisado parte de la
produccién generada a nivel internacional. Y casos concretos documentados, asi como de
viva voz.

Es notable la falta de rigor en la obtencion y presentacion de informacion. Es evidente que
nos encontramos ante investigaciones documentales muy deficientes, analisis superficiales
del fendbmeno, limitados puntos de vista y decisiones apresuradas. Considerando todas las
medidas localizadas y mencionadas desde la primera parte de ;Como hacer viable...? [2],
incluyendo las iniciativas que muestro en el Anexo I, ¢cudnto dinero publico ha sido
invertido en todo esto?, ¢para qué entonces tanto gasto en asesores, para qué tanto dinero
destinado a las comisiones? No obstante, en el caso que nos ocupa, los senadores se
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sintieron satisfechos porque creyeron que hicieron su trabajo. Pero hace falta mucho més
que eso. Tal parece que hay que adaptar las tres leyes de la robdtica de Asimov a la labor
legislativa.

Insisto, de nueva cuenta, en que en las circunstancias actuales, desde mi punto de vista, se
impone cada vez mas la necesidad de rebasar el nivel o ambito académico/cientifico, de que
los estudiosos se involucren mas con las medidas generadas por los poderes publicos en sus
respectivos paises, asi como, en caso de que no existan medidas, para que esas instancias
tomen cartas en el asunto. Podemos encontrar dos ejemplos de estudiosos que revisan
criticamente las medidas tomadas por las vias legislativa, normativa y/o jurisprudencial en
los articulos El acoso laboral y la reforma laboral de México del 2012, de Mendizabal
(2012) [3] y Acoso Laboral: Un Analisis Normativo y Jurisprudencial, de Llovera, Alfaroy
Bautista (2014) [4]. Respecto a México, no deja de llamarme la atencion que, aparte de la
revision de once iniciativas que presenté en 2014, todavia no he localizado otro analisis
similar de cualquiera de ellas y especialmente de las que fueron abordadas en este trabajo.

En otras palabras: si no ponemos nuestro grano de arena para corregir el contexto, ¢de qué
serviran nuestros esfuerzos de afios para contribuir a la comprension de un fendmeno y la
minimizacion de un problema como el APL?

Nuestra actitud hacia las leyes, hacia las normas, debe ser mé&s critica, abierta y
participativa. Que tengan caracter regulador no las hace inmutables, ni intocables, ni
infalibles. Si una ley, en su disefio y/o aplicacién, no funciona, hay que cambiarla; si es
necesario modificarla parcial o totalmente para que cumpla a cabalidad su cometido, hay
que hacerlo; si cumple con las expectativas, mantenerla. Ya en la primera parte de ;Como
hacer viable...? [2] senalé “que, desde la perspectiva del APL, también es necesario admitir
que algunos de los instrumentos [juridicos revisados] y parte de sus articulados requieren
revision, ajustes, reacomodos”. Aqui lo recalco, a dos afios de distancia: es necesario seguir
revisando las leyes. Las medidas gubernamentales deben someterse a un estricto
seguimiento y evaluacion.

De hecho, seguimiento, evaluacion y mejora son los préximos pasos légicos. Un enfoque
que puede ayudar a este proposito se encuentra en el método Planear-Hacer-Verificar-
Actuar (PHVA) utilizado en algunos sistemas de gestion de la calidad. ¢Cuales leyes estan
bien, cuales no y por qué?, ;como pueden mejorarse? Es decir, ¢las leyes son de buena
calidad, sirven para lograr una mejor calidad de vida? Es necesario darle seguimiento a su
aplicacion y evaluar los resultados. Una fuente de particular importancia para acceder a
informacién acerca de los resultados recae en los organismos gubernamentales via las
disposiciones en materia de transparencia y derecho a la informacion; ahora que hay mayor
apertura —en teoria al menos— para que dichos organismos proporcionen la informacion de
interés para los solicitantes, es de esperar que haya menos dificultades para obtenerla.

En Colombia ya han dado un paso adelante para evaluar la implementacion y aplicacion de
su Ley 1010. Vale la pena conocer el documento Una perspectiva preventiva del acoso
laboral / Balance de la implementacion y aplicacion de la Ley 1010 de 2006 en las
entidades del sector publico, realizado por dos importantes organismos gubernamentales
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[5]. ¢Quién sabe? Podria ser la pauta para lograr un auténtico parteaguas® en la entrega de
resultados concretos y positivos, asi como en la rendicion de cuentas de parte del gobierno.

El proposito central es obvio, pero hay que decirlo: cambiar los actos de voluntad propia
fuera de la ley a actos voluntarios dentro de la ley, es decir, lograr que los actos apegados a
derecho sean la regla. Desde una perspectiva amplia, global, en el documental The
Corporation (La Corporacién, 2003) [6] pueden encontrarse multiples referencias y varias
lecciones importantes. Retomo aqui tres de ellas:

1) Las corporaciones han apuntalado su inmenso poder en la ley. Mediante facultades
otorgadas por la via juridica (es decir, son “legales”), estan practicamente autorizadas
para efectuar (segun el giro puede haber variaciones) mdltiples violaciones a los
derechos de trabajadores y clientes, dafios al medio ambiente, asi como otros abusos con
sus respectivas consecuencias, en circunstancias en las que dificilmente se les puede
enfrentar.

2) Las leyes se hacen (e interpretan) en gran medida para favorecer a los grupos de
interés politicos y econdmicos poderosos: empresas, partidos, gobernantes, sindicatos,
etc. Sin embargo, ni las leyes, ni las corporaciones, ni las autoridades gubernamentales
o sindicales son indefinidamente omnipotentes e intocables.

3) Quiza la mas importante: Si una ley afecta el bienestar comun —véase por ejemplo el
caso de la privatizacion del agua en Bolivia—, puede y debe ser desobedecida. La
poblacién realmente puede tomar el control y realizar esfuerzos concretos para recuperar
lo que le pertenece (como ocurrié en el pais sudamericano) y/o para cambiar paradigmas
a gran escala, en busca de una forma de vida mas democratica y digna (como ocurrio en
algunos paises de Medio Oriente y Africa del norte, a raiz de la llamada primavera
arabe, donde los resultados han sido diversos y en algunos casos tragicos).

Pero no bastard con cefiirse a las medidas oficiales de la SCIN ni a las del Senado (de
aprobarse). No son suficientes para “hacer justicia” y para que la ley no sea letra muerta. Es
necesario seguir trabajando en sanear las organizaciones, en las medidas preventivas y
correctivas, en el clima organizacional y la organizacién del trabajo; en la educacion de
nifios y jovenes, en la capacitacion y reeducacion de los adultos; en la investigacién y la
difusion. En fin, en todos los frentes posibles.

Tampoco basta con ver las causas del APL a nivel macro (modelos econdmicos
neoliberales, globalizacion, reduccion de compromisos y vinculos con los trabajadores,
etc.) porque, aungue tengan su cuota causal, corremos el riesgo de minimizar tanto la
responsabilidad de los autores materiales de los dafios (por accion y/u omision) como la
gravedad y complejidad del fendmeno. Es necesario observar también a nivel micro: como
y por qué ocurren cada uno de los procesos de APL: que son personas concretas, realizando
acciones concretas que tienen consecuencias concretas en otras personas concretas.

% Esta palabra no existe formalmente en diccionario alguno, pero tiene un significado que en México se
reconoce sin problema. Véase el andlisis de José G. Moreno de Alba acerca de esta peculiar palabra en:
http://www.fondodeculturaeconomica.com/obras/suma/r3/buscar.asp?idVocabulum=25&starts=P &word=parteaguas
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¢De qué estamos hablando, en el fondo? Las experiencias de acoso psicoldgico y su estudio
nos brindan una oportunidad para aprender mas de nosotros mismos, de los demas, de
cdémo nos relacionamos unos con otros, del tipo y calidad de esas relaciones y de como
hemos construido el mundo en el que vivimos. Preguntemos nuevamente, por ejemplo:
¢Por qué nos relacionamos asi?, ;podemos relacionarnos de forma sana?, ;queremos seguir
viviendo con relaciones dafiinas?, ¢como podemos construir un mundo humano mas
tolerante, respetuoso, equilibrado? Pensando no sélo en los propios seres humanos, sino
también las otras formas de vida con las que compartimos el planeta. En el planeta mismo,
nuestro Unico hogar...

Hace ya once afos, al referirse a la cuestion de como reducir el problema del APL en Los
Instrumentos anti-Mobbing de Waterloo [7], el Dr. Westhues lo plante6 en estos términos:

Reducir la incidencia del mobbing y curar sus efectos requiere no sélo formacion
sino educacion: reflexion critica sobre el proyecto humano, comprension de la
complejidad de la vida, conocimiento del bien y el mal, y conocimiento de si mismo
por encima de todo. (Las cursivas son mias)

No hay que esforzarse para concluir que todas las iniciativas presentadas en Mexico,
incluyendo la revisada en este documento, carecen de tal perspectiva y espiritu. Hay que
pensar, siguiendo la conocida metéfora, en el arbol y en el bosque.

Entre las caracteristicas del APL que mencioné en el apartado 1 se encuentra la siguiente
(pag. 22): “El proceso es favorecido porque el blanco suele estar —o es colocado— en una
posicion de desventaja cualitativa y/o cuantitativa respecto al (los) acosador(es). Otros
estudiosos se refieren a esta caracteristica como abuso de poder, desequilibrio de poder,
relacion asimétrica de poder, etc.”. No estoy totalmente de acuerdo en enfocarlo como un
abuso o desequilibrio de poder —que lo es, ambas cosas, sin duda— porgque parece asumirse
que el blanco/victima carece totalmente de poder individual y de fuente de poder juridico.
Es decir, parece darse por hecho que eso no puede cambiar. Lo planteo como posicién de
desventaja porque pareciera que el blanco no se percata o elige no hacerlo —y en general las
personas no nos percatamos o elegimos no hacerlo— de que cuenta/contamos con tres
formas de poder que en realidad no ejerce(mos) con la frecuencia e intensidad que
podriamos: el de la voluntad, el de las normas y derechos vigentes y el de la solidaridad
colectiva. Los ejemplos concretos colocados en los extremos de este escrito son una
muestra de ello. Hay desventaja —o desequilibrio, si se prefiere— porque de una forma u otra
parece asumirse que no es posible o prudente hacer contrapeso, que el blanco y otros
afectados no pueden tomar los poderes a su disposicion para cobrar fuerza y contrarrestar
los abusos de los perpetradores.

Retomando brevemente a Stephen Covey [8], me parece que no todas las victorias deben
ser necesariamente publicas. Las victorias privadas pueden, sin objecion alguna, incluso ser
mas importantes. Conocer las historias de personas que han sobrevivido a una experiencia
de APL, que han desafiado lo que parecia imposible, que se han autoempoderado y que han
continuado sin mirar atras ayudaria en buena medida a comprender estos hechos. Es posible
evitar y, dado el caso, enfrentar un proceso de APL si trabajamos en (o reforzamos) nuestra
autoestima, si conocemos la normatividad que nos regula, si creamos lazos sanos, si Somos
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solidarios y empaéticos, si nos despojamos de miedos y dudas. No es facil, pero si no
empezamos hoy, las cosas no cambiaran solas.

Ante el desolador panorama, una palabra aparece: persistir.
Persistir individualmente, persistir institucionalmente.

Hace unos meses, en momentos distintos, vi varios programas dedicados al analisis de
crimenes en paises de habla inglesa. En un par de ellos hubo una coincidencia respecto a
los factores que intervienen en la solucidn de los casos. Alcancé a tomar notas al vuelo: en
el primero, uno de los entrevistados (policia o detective, no recuerdo su cargo) sefial6 que
en ese caso particular, ademas de contar con evidencias, verificar los datos y otros aspectos
relevantes durante el proceso de investigacion, fue un factor clave el empefio de las
autoridades por resolverlo [9]; en el segundo, se dijo que el caso fue resuelto gracias a la
perseverancia del sistema de justicia [10].

Todo seria mas sencillo si cada uno de nosotros, en todo el pais y en todos los niveles,
simplemente cumpliéramos las reglas establecidas, empezando por lo méas elemental:
brindar respeto al pr6jimo. En un plano ideal, hipotético, no seria necesario crear nuevos
ordenamientos. Recordemos tan solo el primer articulo de nuestra Constitucion Politica: si
respetaramos reciprocamente la dignidad y no discrimindramos, no necesitariamos medidas
para combatir la violencia de género, ni medidas anti-bullying, ni medidas anti-mobbing ni
muchas otras. Se trata de simplemente aplicar lo que ya estd dicho, pero entre factores
como los intereses creados (individuales y/o grupales), la generalizada falta de vision y
capacidad de quienes toman decisiones en este pais y la ensimismada actitud que
parecemos adoptar los mexicanos segun las fuentes que he referido, parece mas facil
“rebasar por la izquierda” y por lo demas s6lo mirar... y cada vez mas, mirar con horror.

¢A donde nos ha llevado esta incongruencia fundamental entre el decir y el hacer?, ¢a
ddnde, la violacion constante de derechos y normas, y la no suficiente exigencia, ejercicio y
aplicacion de tales derechos y normas? Salvo mejor opinion del lector, considero que
algunos fragmentos del documento México: Las Ruinas del Futuro [11] sintetizan en buena
medida la realidad en nuestro pais:

Crisis de representatividad, crisis administrativa y crisis en la capacidad de respuesta
del Gobierno, un cuadro perturbador que deberia convocar a una discusion politica
amplia, acerca del régimen y la forma en que se organiza el poder publico en el pais.
(...) A querer 0 no, nos enfrentamos a una crisis de nuestra democracia, de la
izquierda, del régimen de partidos, del Estado de Derecho y de la politica misma
como actividad esencial para elaborar el interés pablico y encontrar las soluciones
comunes. La reforma del poder publico, es el horizonte que puede encuadrar la
discusion nacional de los siguientes meses.

(..)

Abruptamente, se ha terminado la leyenda dorada segun la cual la corrupcion
endémica es manejable y sus excesos son administrables (...).

Hace unos meses, se suponia, estdbamos dando pasos de gigante hacia nuestra
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definitiva modernizacién. Pero los mas viejos problemas no resueltos, los problemas
pospuestos siempre -violencia, pobreza y desigualdad- nos precipitaron a las ruinas
de un futuro que no llego.

Lo dicho por el Dr. Westhues y lo dicho por el Instituto de Estudios para la Transicion
Democratica no pertenece a realidades distintas y excluyentes, creo que mas bien son
discursos complementarios, parte de una misma realidad compleja. La construccién de un
pais, de una nacidn, tiene que pasar necesariamente por la construccion de sus integrantes
en su calidad de personas (como individuos y parte de diversos grupos) y de ciudadanos
(como integrantes de un Estado donde deben prevalecer los derechos®). Quienes detentan
cargos publicos de alto nivel no son los unicos que deben tomar las decisiones.

Para terminar, vuelvo a los epigrafes: en Meéxico, ¢quiénes conforman las minorias
organizadas y quiénes las mayorias desorganizadas en todos y cada uno de los espacios de
interaccion humana? Ciertamente, no solo las involucradas en los procesos de APL, sea en
los espacios laborales o de otra indole. Y especificamente respecto al tratamiento juridico y
judicial del mobbing o APL, es necesario ir mas alla de lo seguro, lo claro, lo establecido,
lo sistematizado y hasta perfeccionado, porque es un delito que no puede ni debe
supeditarse a una tipificacién y tratamiento convencionales, como se ha hecho hasta el
momento: es necesario arriesgarse a crear nuevas vias en las especialidades
constitucional y penal, para lo cual se requiere efectuar estudios, didlogos, preguntas,
intercambios, aceptar desafios. EI APL necesita una tipificacion nueva, propia y
adecuada a sus caracteristicas.

Este pais necesita mas buenas acciones que intenciones. Los mexicanos -y quiza
ciudadanos de otros paises, del presente si tenemos suerte, quiza del futuro— les estaremos
agradecidos.

El tiempo de las instituciones —o quiza sea mas apropiado decir de lo instituido— se mide de
forma muy distinta al que transcurre para la vida de una persona, igual que —con las debidas
reservas y proporciones— las distancias en el universo se miden de forma distinta a como se
hace en nuestro planeta. A veces ocurren coincidencias y un conjunto de personas pueden
ser no soélo testigos sino participes de cambios trascendentales. Quiza no nos toque ver los
cambios importantes que intentamos generar, pero habremos hecho algo para que si los
vean quienes nos siguen.

% Una de las acepciones consignadas en el diccionario de la RAE se aproxima a este sentido: “Habitante de
las ciudades antiguas o de Estados modernos como sujeto de derechos politicos y que interviene,
gjercitandolos, en el gobierno del pais”. Véase: http://lema.rae.es/drae/?val=ciudadano
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ANEXO |

De ultimo momento. Trece iniciativas mas...
(extractos y vinculos)

Entre septiembre 2014 y mayo 2015, mientras buscaba materiales como parte del desarrollo
y sustento de este trabajo, encontré trece iniciativas mas, con lo cual la cifra de iniciativas
en el pais aumenta a 25 en mi conteo hasta al momento. Para nuestro pesar,
cualitativamente no son muy distintas de las que ya he revisado, por lo cual no las someteré
a analisis como a las primeras doce localizadas. Sin embargo, en el Cuadro 1 comparto al
lector las propuestas especificas y los vinculos para que las conozca a detalle, las analice y
pondere por su cuenta. La secuencia es cronologica.

Cuadro 1. Iniciativas en materia de acoso psicoldgico laboral en México localizadas
entre septiembre y octubre de 2014.

Instancia, partido, fecha, titulo, nivel, propuesta concreta y vinculo(s) disponible(s)

Asamblea Legislativa del Distrito Federal
PAN, 04 Mayo 2011
Proposicion con Punto de Acuerdo para exhortar al Secretario de Salud del Distrito Federal, Dr. Armando Ahued
Ortega, para que el fenomeno del “MOBBING” (acoso laboral) sea considerado como problema de salud publica;
asi como el de establecer y difundir un programa de prevencién, diagnéstico oportuno y tratamiento a las victimas
y agresores que presenten esta problematica.
Local (Distrito Federal)

ACUERDO
Unico.- La Asamblea Legislativa del Distrito Federal exhorta respetuosamente al Secretario de Salud del Gobierno del
Distrito Federal para que, desde una perspectiva de salud pablica, realice acciones de prevencion, diagndstico oportuno y

tratamiento a las victimas y agresores del acoso laboral. (Las cursivas son mias)

Dictamen del Punto de Acuerdo en PDF
Actualmente, en el sitio web oficial de la SSDF no hay informacién acerca del acoso laboral.

Asamblea Legislativa del Distrito Federal

PAN, 26 de Mayo de 2011

Iniciativa con Proyecto de Decreto por el que se reforman disposiciones de la Ley de Salud del Distrito Federal.
Local (Distrito Federal)

PROYECTO DE DECRETO POR EL QUE SE REFORMA EL ARTICULO 63 DE LA LEY DE SALUD DEL
DISTRITO FEDERAL.

ARTICULO UNICO.- Se reforma la fraccion 111 del articulo 63 de la Ley de Salud del Distrito Federal, para quedar
como sigue:

Articulo 63.- El Gobierno, en coordinacion con las autoridades competentes, fomentard y apoyara:
lall. ...
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111. La creacion de programas de atencion médica a la salud mental, incluyendo, entre otros, programas especializados de
apoyo psicoldgico para victimas de violencia intrafamiliar y abuso infantil, de prevencion de los problemas de salud
pUblica relacionados con el acoso laboral y la violencia e intimidacién en el &mbito escolar que incorpore la atencién
correspondiente a la victima, agresor y observadores, y

Iv. ..

TRANSITORIO
ARTICULO UNICO.- El presente Decreto entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en la Gaceta Oficial del
Distrito Federal. La Secretaria de Salud, conforme a la suficiencia presupuestal asignada por la Asamblea Legislativa,

instrumentara las acciones establecidas en la presente Decreto. (Las cursivas son mias)

Dictamen de la Iniciativa / Decreto publicado en GODF / Reforma publicada en la LSDF

Camara de Diputados

Nueva Alianza, 01 Junio 2011

Punto de acuerdo por el que se exhorta a la Secretaria de Salud y a los gobiernos estatales a que se considere el
acoso laboral como un problema de salud publica y se establezcan campafas de prevencion y tratamiento para este
problema.

Federal

Aprobado el 22 de Junio de 2011. La Comisién Permanente del H. Congreso de la Unién exhorta respetuosamente a la
Secretaria de Salud Federal, asi como a los gobiernos estatales, para que se considere el acoso laboral como un problema
de salud publica y se atienda como tal con campafias de promocion de prevencion, asistencia y tratamiento a las victimas
de esta problematica. (Las cursivas son mias)

Punto de Acuerdo / Proposicion aprobada (N° 1)

Congreso del Estado de Chihuahua
PRI, 16 Junio 2011

Iniciativa con caracter de Punto de Acuerdo por medio del cual se exhorta a la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social, a efecto de que implemente politicas pablicas, programas y acciones necesarias, tendientes a prevenir,
combatir y erradicar la practica del mobbing o acoso psicologico laboral.

Federal y Local
Proyecto de Acuerdo

PRIMERO.- La Sexagésima Tercera Legislatura del Honorable Congreso del Estado, tiene a bien exhortar
respetuosamente al gobierno federal a través de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, a efecto que implemente o
publicite si existen, las politicas publicas, programas y acciones, tendientes a prevenir, combatir y erradicar la practica
del “mobbing” o acoso psicologico laboral.

SEGUNDO.- La Sexagésima Tercera Legislatura del Honorable Congreso del Estado, tiene a bien exhortar
respetuosamente al gobierno del Estado de Chihuahua a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a efecto
que implemente o publicite si existen, las politicas publicas, programas y acciones, tendientes a prevenir, combatir y
erradicar la practica del “mobbing” o acoso psicologico laboral. (Las cursivas son mias)

Iniciativa integra

Céamara de Diputados
PAN, 28 de marzo de 2012
Iniciativa que reforma los articulos 51 y 52 de la Ley Federal del Trabajo

Federal
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Articulo 51. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador:

()

I1. Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo o administrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u
honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, malos tratamientos u otros analogos, en contra del trabajador, cényuge,
padres, hijos o hermanos. Cuando estas causas sean reiteradas, se entenderan como acoso laboral.

(..))

Articulo 52. El trabajador podra separarse de su trabajo dentro de los treinta dias siguientes a la fecha en que se dé
cualquiera de las causas mencionadas en el articulo anterior y tendra derecho a que el patrén lo indemnice en los términos
del articulo 50. Cuando se trate de acoso laboral el trabajador tendré derecho al doble de la indemnizacion referida,
y en este caso, el plazo para la separacion correré a partir de la Gltima ocasién en que se hayan dado las causas.

Iniciativa publicada en la Gaceta Parlamentaria

Céamara de Diputados

Movimiento Ciudadano, 28 de febrero de 2013

Proyecto de decreto que reforma los articulos 3 Bis y 51 de la Ley Federal del Trabajo.
Federal

Decreto por el que se adiciona un inciso c) al articulo 3o0. Bis y reforma la fraccion Il del articulo 51 de la Ley
Federal del Trabajo.

Primero. Se adiciona el inciso c) al articulo 3o. Bis de la Ley federal del Trabajo para quedar como sigue
Articulo 3o0. Bis. Para efectos de esta Ley se entiende por:

a)...

b)...

¢) Acoso Laboral o Mobbing, es una forma de violencia psicoldgica constituida por acciones negativas reiteradas y
sostenidas de hostigamiento ejercidas sobre un trabajador por parte de un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato que perduran por un tiempo determinado y atentan contra la dignidad; Ataque sistematico reiterado
contra la autoestima de una persona en el trabajo para hacerla sentir excluida, maltratada o subvalorada, alterando
su derecho al trabajo.

Segundo. Se reforma la fraccion Il del articulo 51 de la Ley Federal del Trabajo para quedar como sigue:

Avrticulo 51. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador:

l..

I1. Incurrir el patrén, sus familiares o cualquiera de sus representantes, dentro del servicio, en faltas de probidad u honradez,
actos de violencia, amenazas, injurias, hostigamiento y/o acoso sexual, acoso laboral, en contra del trabajador, conyuge,
padres, hijos o hermanos;

1. al X...

Iniciativa publicada en la Gaceta Parlamentaria / Iniciativa desechada (N° 6)

Asamblea Legislativa del Distrito Federal
PAN, 05 de junio de 2013

INICIATIVA CON PROYECTO DE DECRETO POR EL QUE SE ADICIONA EL ARTICULO 206 SEXTUS AL
CODIGO PENAL PARA EL DISTRITO FEDERAL

Local

CAPITULO 1l
ACOSO LABORAL
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Articulo 206 Sextus.- Al que, en el &mbito de una relacién laboral o equiparable, de forma reiterada y durante un tiempo
prolongado, ejerza violencia psicolégica sobre otra persona y le cause un dafio que afecte su dignidad humana, se le
impondran de uno a tres afios de prisién o de cincuenta a cien dias de trabajo en favor de la comunidad y, en ambos casos,
de cien a trescientos dias multa. (Las cursivas son mias)

Iniciativa integra (vinculo roto, disponible a peticién expresa)

Asamblea Legislativa del Distrito Federal
PAN, 05 de junio de 2013
Local

PUNTO DE ACUERDO
UNICO.- SE EXHORTA AL SECRETARIO DEL TRABAJO Y FOMENTO AL EMPLEO A LLEVAR A CABO
UN ESTUDIO MINUCIOSO SOBRE EL ACOSO ’LABQRAL EN I_,AS DEPENDENC,IAS, ENTIDAI?ES Y
ORGANOS QUE INTEGRAN LA ADMINISTRACION PUBLICA, ASI COMO EN LOS ORGANO POLITICO-
ADMINISTRATIVOS DE LAS DEMARCACIONES TERRITORIALES DEL DISTRITO FEDERAL. (Las

cursivas son mias)

Iniciativa integra (pags. 157-161)

Asamblea Legislativa del Distrito Federal
PRD, 12 de noviembre de 2013.

Iniciativa con proyecto de decreto por el que se adiciona en el articulo 23 ter la fraccion XXI1 y XI11, recorriéndose
las subsecuentes, se hace una adicién en la nueva fraccion VI de la Ley Orgéanica de la Administracion Pablica del
Distrito Federal, se adiciona una fraccién VI al articulo 4, se recorren las subsecuentes; se hace adicién a la
fraccion 1V del articulo 5°, se hace una adicion a la fraccion 1V del articulo 27 de la Ley de Proteccion y Fomento al
Empleo para el Distrito Federal, recorriéndose las subsecuentes.

Local

PRIMERO.- SE ADICIONA EN EL ARTICULO 23 TER LAS FRACCION XII Y XIlI RECORRIENDOSE LAS
SUBSECUENTES, SE HACE UNA ADICION EN LA NUEVA FRACCION XV DE LA LEY ORGANICA DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA DEL DISTRITO FEDERAL:

Avrticulo 23 ter.- A la Secretaria de Trabajo y Fomento al Empleo corresponde el despacho de las materias relativas al
trabajo, prevision social y proteccion al empleo.
Especificamente cuenta con las siguientes atribuciones:

laXl..

XI1. Fomentar la implementacion de programas internos para explicar en qué consiste el acoso o abuso laboral, y
como prevenirlo en la administracion pablica del Distrito Federal asi como en la iniciativa privada;

XI1l.- Fomentar la denuncia de los actos de acoso o abuso laboral que en ejercicio de sus funciones llegara a
cometer cualquier servidor publico que pueda constituir responsabilidad administrativa en los términos de la Ley
Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos y demés disposiciones aplicables, ante la
Contraloria General;

XV. Proponer y coordinar las camparfias publicitarias encaminadas a difundir los derechos y obligaciones de trabajadores
y patrones; asf como denunciar las conductas laborales de acoso o abuso laboral, ante la autoridad competente;

SEGUNDO.- SE ADICIONA UNA FRACCION VI AL ARTICULO 4 SE RECORREN LAS SUBSECUENTES; SE
HACE UNA ADICION A LA FRACCION IV DEL ARTICULO 5; SE HACE UNA ADICION A LA FRACCION IV
DEL ARTICULO 27 DE LA LEY DE PROTECCION Y FOMENTO AL EMPLEO PARA EL DISTRITO FEDERAL.

Avrticulo 4.- Para los efectos de lo establecido en esta Ley, se entendera por:

lalll...
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1V. Acoso o abuso laboral.- Aquellas acciones realizadas de manera cotidiana contra determinada persona de su
mismo entorno laboral, bien sea por su superior jerarquico o de igual nivel, tales como persecuciones tendientes a
provocarle aislamiento, pérdida de la autoestima, desmerecimiento, violacién de la intimidad, falsa denuncia,
afectacion en sus tareas laborales, intromision en la computadora, utilizacion de influencias e indiferencia a sus
reclamos.

Articulo 5.- El Jefe de Gobierno del Distrito Federal, por conducto de la Secretaria, sera responsable del cumplimiento de
esta Ley y de sus disposiciones complementarias:

lalll ..

V. Coordinar con la Secretaria de Desarrollo Econdmico, autoridades federales y las demas areas competentes en la
implementacidn de estrategias publicas, programas y actividades de proteccion, promocion y fomento del empleo; asi
como para la disminucion, erradicacién y denuncia del acoso o abuso laboral;

Articulo 27.- Son facultades del Consejo:

lalll ...

V. Convocar a los diversos organismos empresariales para organizar foros de consulta encaminados a la realizacion de
diagndsticos sectoriales en materia de fomento y proteccion al empleo; asi como para la disminucion, erradicacion y

denuncia del acoso o abuso laboral.

Iniciativa integra / Puntos centrales de la iniciativa (pags. 17-22).

Céamara de Diputados
Movimiento Ciudadano, 07 de Mayo de 2014

Proyecto de decreto que reforma el segundo parrafo del articulo 10 y se adiciona el articulo 13 bis de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

Federal

Decreto por el que se reforma el segundo parrafo del articulo 10 y adiciona el articulo 13 Bis de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

Articulo Primero. Se reforma el segundo pérrafo del articulo 10 y adiciona el articulo 13 Bis de la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

Articulo 10. Violencia Laboral y Docente: Se...

Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o
el acoso o el hostigamiento sexual y moral.

Articulo 13 Bis. El acoso moral laboral se conforma por una serie de conductas y acciones basadas en la intimidacion
por parte del hostigador que menoscaban la salud mental y fisica de la victima con el fin de obstaculizar el progreso

en el ambito laboral.

Publicado en la Gaceta Parlamentaria del 12 de mayo 2014 / Iniciativa pendiente (N° 2)

Congreso del Estado de Baja California
PAN, 15 de Mayo de 2014

INICIATIVA CON PROYECTO DE DECRETO POR EL QUE SE ADICIONA EL TIiTULO PRIMERO BIS
DENOMINADO “DELITOS CONTRA LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS”, CAPITULO PRIMERO
DENOMINADO “DISCRIMINACION” ARTICULO 160 TER Y CAPIiTULO II DENOMINADO “ACOSO
LABORAL” ARTICULO 160 QUATER, A LA SECCION PRIMERA PARTE ESPECIAL DEL LIBRO
SEGUNDO DEL CODIGO PENAL PARA EL ESTADO DE BAJA CALIFORNIA

Local
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CAPITULO Il
ACOSO LABORAL

ARTICULO 160 QUATER.- Al que en el ambito de una relacion laboral ejerza cualquier tipo de violencia, de forma
reiterada, sistematica y recurrente durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo y le cause un
dafio que afecte su dignidad, se le aplicara sancién de uno a tres afios de prision o de cien a doscientos dias de trabajo a
favor de la comunidad y hasta cuarenta dias multa.

Si la persona que comete el delito descrito en este numeral fuere servidor pablico, ademéas de las penas descritas con
anterioridad, se le destituira e inhabilitara de su cargo por un tiempo igual al de la pena privativa de la libertad impuesta.

Este delito se perseguira por querella de parte ofendida.

Iniciativa integra

Congreso del Estado de Tabasco
PRD, 08 de Octubre 2014
Proyecto de Decreto para

ARTICULO UNICO: Se ADICIONA al Titulo Quinto Bis denominado “Delitos Contra la Dignidad de las Personas”, de
la Seccion Primera del Libro Segundo, el Capitulo Segundo, titulado “Acoso Laboral” y el Articulo 161 Ter del Codigo
Penal para el Estado de Tabasco, reformandose la denominacion del Capitulo Unico denominado “Discriminacion”, que
pasa a ser Capitulo Primero, para quedar como sigue:

LIBRO SEGUNDO
PARTE ESPECIAL

SECCION PRIMERA
DELITOS CONTRA LAS PERSONAS

TITULO QUINTO BIS
DELITOS CONTRA LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

CAPITULO PRIMERO

DISCRIMINACION
Acrticulo 161 Bis. ...

CAPITULO SEGUNDO
ACOSO LABORAL

Articulo 161 Ter. Para los efectos de este Codigo se considera acoso laboral cualquier tipo de violencia fisica o
psicoldgica que ejerce de forma recurrente en contra de una persona en su ambito de su trabajo, y cause dafio o
sufrimiento fisico o psicolégico, o perjuicio econémico, profesional o patrimonial.

A quien cometa acoso laboral, se le impondra una multa de veinte hasta cuarenta dias de salario minimo general
vigente en el Estado.

En caso de reincidencia, ademas de la multa correspondiente, se impondra la destitucién del cargo, empleo o
comision.

Si quien acosa fuese superior jerarquico de la victima, ademas de la multa sefialada en el primer parrafo de este
articulo, se le destituira de su cargo, empleo o comision desde el primer caso de aplicacion.

Iniciativa integra

Céamara de Diputados
PRI, 04 de Noviembre 2014.

Proyecto de decreto que reforma y adiciona diversas disposiciones de la Ley Federal del Trabajo.

Decreto

Articulo Unico. Se reforma la fraccion V111 del articulo 47, las fracciones X11'y XIII del articulo 133 y la fraccion VI del
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articulo 994 y se adiciona el inciso c) del articulo 3 Bis, todos ellos de la Ley Federal del Trabajo, para quedar como
sigue:

Articulo 3 Bis. Para efectos de esta ley se entiende por:

Y

Acoso laboral, los actos 0 comportamientos, en un evento o en una serie de ellos, en el entorno del trabajo o con
motivo de éste, con independencia de la relacion jerarquica de las personas involucradas, que atenten contra la
autoestima, salud, integridad, libertad o seguridad de las personas; entre otros: la provocacion, presion,
intimidacion, exclusién, aislamiento, ridiculizacién, o ataques verbales o fisicos, que pueden realizarse de forma
evidente, sutil o discreta, y que ocasionan humillacion, frustracion, ofensa, miedo, incomodidad o estrés en la
persona a la que se dirigen o en quienes lo presencian, con el resultado de que interfieren en el rendimiento laboral
0 generan un ambiente negativo en el trabajo.

Articulo 47. Son causas de rescision del trabajo, sin responsabilidad para el patrén:

VIII. Cometer el trabajador actos inmorales, o de hostigamiento, acoso sexual y 0 acoso laboral contra cualquier persona
en el establecimiento o lugar de trabajo.

Articulo 51. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador:

1. Incurrir el patrén, sus familiares o cualquiera de sus representantes, dentro del servicio, en faltas de probidad u
honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, hostigamiento, acoso sexual y o acoso laboral malos tratamientos u
otros analogos, en contra del trabajador, conyuge, padres, hijos 0 hermanos;

Articulo 133. Queda prohibido a los patrones o a sus representantes:

XII. Realizar actos de hostigamiento, acoso sexual y 0 acoso laboral contra cualquier persona en el lugar de trabajo;
XII1. Permitir o tolerar actos de hostigamiento, acoso sexual y 0 acoso laboral en el centro de trabajo;

Articulo 994. Se impondra multa, por el equivalente a:

V1. De 250 a 5000 veces el salario minimo general, al patrdn que cometa cualquier acto o conducta discriminatoria en el
centro de trabajo; al que realice, tolere o permita actos de acoso laboral en contra de sus trabajadores y o al que
realice actos de hostigamiento sexual o que tolere o permita actos de acoso u hostigamiento sexual en contra de sus
trabajadores;

Iniciativa integra / Iniciativa pendiente (N° 4).

Fuente: elaboracion propia, Octubre 2014 — Mayo 2015.

25 iniciativas en ocho afios, mas las que se acumulen en adelante. No importa, es necesario
localizar, analizar criticamente y dar seguimiento a todas las iniciativas posibles. Dado el
caso, solicitar que no sean autorizadas y sustituirlas por otras adecuadas. Quiza el lector
coincida conmigo en que en estas “nuevas” trece hay pocos valores agregados y puntos de
interés para la reflexion.

Es necesario preguntarnos, por una parte, por qué desde el Congreso de la Union se realizan
tantos esfuerzos independientes, fragmentados, parciales y similares, en lugar de uno mas
amplio, planeado, coordinado y sustentado, que tienda a lo integral. Y por otra, por qué los
congresos locales repiten tanto las propuestas que se presentan en el primero.

Supongo que en el futuro seguiremos encontrando iniciativas de este tipo, como las
revisadas previamente y aqui por quien esto suscribe: propuestas independientes, que
ignoran los antecedentes, elaboradas a medias, que aunque lleguen a tener algunos puntos a
favor, sea en la argumentacion y/o en las propuestas concretas, en general son de
compromiso bajo o nulo, considerando la naturaleza e impacto del fenGmeno/problema.
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Respecto a la iniciativa del PRD del 12 de noviembre de 2013 (novena en el Cuadro 1), de
acuerdo con el articulo Buscan Prevenir El ‘Mobbing’, Sin Sancién, publicado en la version
online del Diario de México del 10 de junio de 2014, el Pleno de la Asamblea Legislativa
del D.F. aprobd reformas a la Ley Orgéanica de la Administracion Publica y a la Ley de
Proteccion y Fomento al Empleo, “aunque no se establece ningtn tipo de sancion”. Cito
parte de la nota:

Alejandro Pifia, legislador que impulso la iniciativa, explico que las modificaciones
son sblo de carécter preventivo mas que punitivo, es decir, que habra mecanismos
de denuncia pero sin intervencion.

“Va mas en el sentido de prevencion, obligar a las instituciones a que tengan
programas para difundir este problema y que tomen medidas para prevenirlo.

En los casos donde haya este tipo de denuncias, la ley remite a la Ley de
Responsabilidades [de los Servidores] Publicos donde hay sanciones administrativas
para este tipo de casos, por eso no se considerd ir mas alla”, explicoé Pifia. (Las
cursivas son mias)

Pregunta obligada (aunque ya sabemos la respuesta): ¢la LRSP y las sanciones
administrativas son suficientes?

Finalmente, otro instrumento que, al igual que la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-
2009, no es obligatorio, sino de aplicacién voluntaria: en el manual Modelo de
Reconocimiento “Empresa Familiarmente Responsable” Manual para su Aplicacion, de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, se informa que el modelo “constituye un sistema
de ética laboral, integrado por tres grupos de préacticas laborales claramente diferenciadas,
aungue intimamente relacionadas: la conciliacion trabajo-familia, la equidad de género y la
eliminacion de la violencia laboral y el hostigamiento sexual”. El tercero “se orienta a
prevenir y eliminar las practicas de violencia psicologica en el trabajo, acoso moral o
mobbing, asi como el hostigamiento sexual, es decir, aquellas solicitudes unilaterales,
reiteradas y ofensivas de favores sexuales”. Cabe sefialar que, en el apartado de buenas
practicas destinadas a la prevencion y combate a la violencia laboral y el hostigamiento
sexual, el “acoso moral o psicologico” apenas es mencionado. Desde un punto de vista
amplio, me parece que podemos ver este tipo de instrumentos como avances, en la medida
que como minimo contribuyen a difundir la existencia del fendmeno.

Por supuesto, también es recomendable someter a escrutinio todos los instrumentos y
medidas ya implementados por las instancias gubernamentales.
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La Serie “Mobbing en México - apuntes para su fundamentacion” consta, hasta la
fecha, de los siguientes titulos, todos disponibles sin costo en Internet:

e Un caso de Mobbing en la Administracion Publica en México [2008]
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