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ACTA DE DEFENSA DE TESIS

En la ciudad de Guatemala, el dia viernes veinticinco de mayo de dos mil dieciocho,
se realiz6 la defensa de tesis presentada por Elda Eunice Diaz carné No. 2008-
20568, para optar al grado de Licenciado (@) en Sociologia, titulada:
"PRACTICAS SOCIALES DEL MOBBING O ACOSO LABORAL EN
INSTITUCIONES PUBLICAS DE GUATEMALA 2016-2017 ", ante el Tribunal
Examinador integrado por Dr. Aroldo Gamaliel Camposeco Montejo, Lic. Alvaro
Eduardo Caballeros Herrera y Lic. Douglas Giovanni Mazariegos Marroquin,
Coordinador de la carrera de Sociologia. Los infrascritos miembros del Tribunal
Examinador desarrollaron dicha evaluacion y consideraron que para su aprobacién

deben incorporarse algunas correcciones a la misma.
oseco Montejo  Lic. Alvaro Eduardo Caballeros Herrera
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Atentamente,
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Guatemala, 4 de mayo de 2018

Doctor

Marcio Palacios Aragén

Director

Escuela de Ciencia Politica

Universidad de San Carlos de Guatemala
Presente

Estimado director:

Por medio de la presente informo que tuve a la vista el trabajo de tesis “Practicas sociales
del mobbing o acoso laboral en instituciones publicas de Guatemala 2016-2017”, de la
estudiante Elda Eunice Diaz, con numero de carné 200820568, el cual ha sido concluido y
retne los requisitos académicos para su aprobacién como tesis de licenciatura en sociologia
de la Escuela de Ciencia Politica de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Sin otro particular, me suscribo atentamente.
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para que brinde la asesoria correspondiente y emita dictamen.

Atentamente,
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DE GUATEMALA 2016-2017", propuesto por el (la) estudiante Elda Eunice Diaz,
carnet No. 2008 20568, puede autorizarse como Asesor(a) al (a la) Licenciada
Francis Garnica.

Cordialmente,

Coordinador de Sociologia

Se envia el expediente
c.c.: Archivo
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2008 20568, continta tramite para la realizacion de
su Tesis.

Habiéndose emitido el dictamen correspondiente por parte del Coordinador del Area
de Metodologia, pase al Coordinador de la carrera de Sociologia Lic. Douglas
Giovanni Mazariegos Marroquin, para que emita visto bueno sobre la propuesta
de Asesor.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

Dr. Ié;:galacios Aragén

Director Escuela de Ciencia Politica

Se envia el expediente
c.c.: Archivo
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Director
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Respetable Doctor Palacios:

Me permito informarle que, tuve a la vista el disefio de tesis, titulado:
"PRACTICAS SOCIALES DEL MOBBING O ACOSO LABORAL EN
INSTITUCIONES PUBLICAS DE GUATEMALA 2016-2017", presentado por el (la)
estudiante Elda Eunice Diaz, carnet No. 2008 20568, quien realizé las correcciones
solicitadas y por lo tanto, mi dictamen es favorable para que se apruebe dicho
disefio y se proceda a realizar la investigacion.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

Lic. ubé%orad

Coordinador del Area d

etodologia

Se envia el expediente
c.c.: Archivo
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GUATEMALA: Guatemala, siete de julio de dos mil diecisiete.

ASUNTO:  El (la) estudiante Elda Eunice Diaz, carné No. 2008

20568, continta tramite para la realizacion de su
Tesis.

Habiéndose aceptado el tema de tesis propuesto, por parte del Coordinador de
carrera pase al Coordinador del Area de Metodologia Lic. Rubén Corado Cartagena,
para que se sirva emitir dictamen correspondiente sobre el diseno de tesis.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”
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Dr. Marcio Palacios Aragon
Director Escuela de Ciencia Politica

c.c.: Archivo
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MOBBING O ACOSO LABORAL EN INSTITUCIONES PUBLICAS DE
GUATEMALA 2016-2017", propuesto por el (la) estudiante Elda Eunice Diaz carnet
No. 2008 20568, puede autorizarse, dado que el mismo cumple con las exigencias
minimas de los contenidos de la carrera.

Cordialmente,
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INTRODUCCION

La sociologia, como una rama en el vasto campo de las ciencias sociales, permite el
estudio de infinidad de fendmenos cotidianos, que a menudo pasan desapercibidos,
muchos de ellos estudiados y analizados por otras ciencias. En el caso del acoso
laboral, principalmente se ha tratado a través de la psicologia, la misma ha generado
investigaciones importantes alrededor del tema, brindando definiciones y perfilando a
las victimas y agresores involucrados. En Guatemala existen pocas investigaciones
alrededor de la problematica. Hacer un analisis de la situacion actual del acoso laboral
en el pais es limitado, debido a que son pocas las estadisticas que se pueden encontrar
alrededor del tema; sin embargo es un fendbmeno que afecta tanto a organizaciones
publicas y privadas en general, por lo que debiera ser estudiado con mayor

profundidad.

Partiendo de que existe poca informacion del tema y la existente esta enfocada
basicamente en el estudio psicolégico del fendbmeno, se consideré que una buena
forma de contribuir es informar y compartir lo encontrado del fenémeno del acoso
laboral, pero también intentar hacerlo desde la perspectiva sociolégica. Es decir
enfocarse no solamente en los actores, sino también en las estructuras sociales en este
caso en particular, las estatales. De la misma manera vale la pena hacer la aclaracion
gue la investigacion busca analizar el fendbmeno mas alla de la perspectiva de género,
no por restar importancia al enfoque, mas bien con el objetivo de explicar la

problematica desde otras perspectivas tedricas.

El acoso es un fendmeno de reciente estudio, no solo para Guatemala, el término
mobbing lo utilizé por primera vez “Konrad Lorenz para referirse al ataque de un grupo
de animales pequefios gregarios que acosaban a un animal solitario de mayor tamafno”
(Trujillo, Flores, et., al. 2007. P.4), es decir que basicamente se describen
comportamientos o formas de ataque grupal dentro de determinados grupos de
animales. Sin embargo este tipo de comportamientos también pueden observarse en
grupos sociales dentro de un espacio especifico, en este caso en el espacio laboral. El

acoso laboral se distingue por comportamientos, actitudes o acciones hostiles por parte



de los superiores 0 compaferos de trabajo hacia otra u otras personas dentro del
espacio laboral; “Estas técnicas tienen en comun que con ellas se intenta agobiar,
calumniar y atacar el trabajo, las convicciones y la vida privada de la victima, aislandola,

estigmatizandola y amenazandola” (Trujillo, Flores. 2007. P. 6).

La unidad de andlisis en este estudio, es el Ministerio Publico, principalmente el area
administrativa, en el afio 2,016 y 2,017. La eleccion de la institucion se realiz6 tomando
en cuenta que es una institucion estatal ligada al sector justicia en Guatemala, cuya
altima reforma a su Ley Organica, regula el acoso laboral como una falta estable

sanciones a los empleados que incurran en éste tipo de practicas.

El objetivo principal es hacer un estudio de caso, a cerca del fendbmeno del acoso
laboral en el Ministerio Publico, brindando una descripcion general de practicas
sociales, recursos y relaciones sociales generados a partir del capital social que
podrian favorecer o permitir la aparicién del fenomeno en el lugar de trabajo; esto a
partir de teorias de la sociologia contemporanea, como la Teoria de la Accién Practica
de Pierre Bourdieu, y la Teoria de Estructural Funcionalismo, es importante destacar
gue este estudio no intenta comprobar el fenomeno a través de las mencionadas
teorias o crear a partir de ellas una nueva teoria para el abordaje de los problemas en
el area de la salud laboral, mas bien su cometido se encuentra en la distincion tanto
metodoldgica asi como tedrica de los alcances de la sociologia en primer plano, pero
principalmente hacer un aporte a la comprension y descripcion de un fenémeno
abordado actualmente sélo por la psicologia y escasamente por el otras ciencias
sociales en los paises en los cuales se tipifica al acoso laboral como un delito.

Es importante y necesario que un fendmeno como el acoso laboral sea abordado de
manera multidisciplinaria, es decir que aunque este estudio posee un enfoque
sociolégico, se incluyen también a nivel tedrico posturas psicologicas y una pequeia

descripcion del marco juridico en materia laboral de Guatemala.

La metodologia que se utilizo, es de caracter descriptivo, esto debido al enfoque tedrico

de la investigacion, se realiz6 una investigacion documental, de las leyes y normativas



en materia laboral de Guatemala, como las especificas al Ministerio Publico; entre ellas
se revis6 el Codigo de Trabajo, la Ley de Servicio Civil, Ley Organica del Ministerio
Publico, Normativas de Conducta del Ministerio Publico y el Pacto Colectivo vigente de
la institucidn, se revis6 también los informes de labores y demas documentaciéon
asociada a la problematica, de la misma manera también se realiz6 una observacion de

campo participante de practicas y relaciones sociales ligadas al fenomenao.

Entre las técnicas utilizadas esta el diario de campo con la finalidad de brindar una
descripcion de las caracteristicas del objeto de estudio y fichas bibliograficas que se
resultantes de la revisibn documental. Entre los principales instrumentos utilizados para
la obtencion de informacion son las entrevistas abiertas a profesionales del area
administrativa del Ministerio publico y a expertos externos en el tema laboral; las
mismas se realizaron a profesionales de distintas ramas de las ciencias sociales, como

sociblogos, psicologos y abogados.

El segundo capitulo, sustenta a nivel tedrico la investigacion, haciendo un breve analisis
de las principales teorias socioldgicas utilizadas en la elaboracién de ésta investigacion;
como la Teoria de la Accion Practica de Pierre Bourdieu; la cual se centra en las
relaciones entre los agentes y la estructura de las situaciones en las que estos actuan;
sus principales conceptos son el capital, campo Yy habitus; los cuales brindan marcos
de referencia para entender el acoso laboral. De manera histérica también se toma en
cuenta la Teoria del Estructural Funcionalismo de Talcott Parsons, principalmente lo
referente al sistema de accién, para comprender las caracteristicas y la interaccion de
los determinados niveles dentro de una estructura social. Otro de los elementos
importantes dentro de la teoria es la cultura, importante desde el punto de vista que la
misma se constituye, “en normas y valores, internalizados por el actor” (Ritzer, G. 1997.
P. 122).

El tercer capitulo es una revision de los documentos que conforman el marco juridico
legal en materia de trabajo en Guatemala, y especificos del objeto de estudio, con el fin

de describir como se encuentra estructurado el sistema laboral; se pueden encontrar



el Cadigo de Trabajo, la Ley del Servicio Civil y la Ley Organica del Ministerio Publico,
en esta principalmente de describen las faltas y las sanciones para las mismas; el
Codigo de Etica del Ministerio Publico, el Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo

del Ministerio Publico y el Reglamento Interior de Trabajo del Ministerio Publico.

En el cuarto capitulo se describe la situacion actual del fenbmeno del acoso laboral;
desde la Organizacion Internacional del Trabajo desde una perspectiva global. En el
caso especifico de Guatemala también se muestra cuantitativamente el estado del
fendmeno, partiendo de estadisticas proporcionadas por el Ministerio de Trabajo. De la
misma manera se hace un recorrido por la estructura funcional del Ministerio Publico,

su sistema de valores, y las acciones tomadas para prevenir el acoso laboral.

El dltimo capitulo contiene los resultados encontrados a partir de la investigacion
realizada, en el cual se detallan una lista de practicas sociales cotidianas en el
ambiente laboral que podrian dar pie al surgimiento del acoso laboral, entre los
principales hallazgos, est4 quiza el poco conocimiento que se tiene a cerca de la
problematica; aunado a la normalizacion de la violencia de cualquier clase por parte de

los individuos lo que los hace mas propensos a sufrir acoso laboral.

A largo de la investigacion se encontraron varios inconvenientes, sin embargo el mayor,
fue el temor de las personas a hablar acerca del tema, por considerar que podrian
poner en riesgo su trabajo. Es lamentable que exista en el pais la tendencia al silencio
en temas que nos incumben como sociedad, se hace necesario que la sociedad se
involucre y se informe con la finalidad de visibilizar este tipo de problematicas, con
suerte en algin momento puedan tomarse en cuenta y pueda tipificarse como un delito
y se sancione de manera adecuada. Mientras tanto, es importante que las
organizaciones a nivel general unan esfuerzos y procuren espacios laborales seguros

que permitan el desarrollo personal y profesional de quienes los integran.



Capitulo |

1. Aspectos metodoldgicos

1.1. Justificacion
El proceso de abordaje del fenémeno del acoso laboral siempre ha sido complejo,
debido tanto a su naturaleza en constante cambio asi como su interrelacién entre
varias ciencias sociales para darle una explicacion integral, que en algunas
ocasiones resulta ser estudiado con mayor frecuencia por la psicologia debido a
que es un fenbmeno que afecta a organizaciones de todo tipo asi como a los

individuos alrededor de estas.

Lo que hace necesario que exista la interdisciplinariedad continua entre las
diversas ciencias sociales para lo cual indispensable el intercambio de informacién
y generacion de modelos tedricos que permitan abordar a nivel descriptivo,

cualitativo y cuantitativo dicho fenbmeno o probleméatica de manera efectiva.

Lo anterior se hace importante mencionarlo debido al abordaje del fenomeno del
acoso laboral en este documento de investigacion, que si bien existe una gran
cantidad de trabajos cuyo objetivo es dar una explicacion para comprender el
fendbmeno en distintos contextos, formas o variables, no se ha tomado muy a
menudo la consideracion de generar el estudio de dicho fendbmeno desde la

perspectiva sociolégica.

Siendo entonces una de las primeras justificaciones de este estudio la generacién
de nuevas vias de conocimiento desde la ciencia socioldgica, por tal motivo se ha
realizado una revision de estudios y documentos relacionados al fendmeno del
acoso laboral, principalmente existentes desde la perspectiva psicolégica, se ha
podido comprobar que particularmente en el enfoque teérico como metodolégico
siempre ha dejado partes importantes que pueden enriquecer el entendimiento de
dicho fendmeno, tanto como la cultura, el poder, las relaciones estructurales, entre

otros.



Otro de los principales motivos que incentivo esta propuesta de investigacion fue
su objeto de estudio, el cual siendo el Ministerio Publico, una institucién
perteneciente al sector de justicia del pais, es de sumo interés conocer e

identificar el tratamiento al fendbmeno a nivel interno.

En consecuencia este estudio permitié la apreciacion del fendmeno del acoso
laboral desde una perspectiva sociolégica, intentando ir mas alla del enfoque
micro social de las ciencias psicoldgicas que principalmente se han concentrado
en las victimas y victimarios, dejando en un segundo plano la relacion entre ellos,
asi como contexto en que se desarrolla el fenébmeno, lo que da como resultado el
pasar por alto informaciébn que contribuye en la busqueda de nuevas

explicaciones a dicha problematica a nivel social.

Como consecuencia esta investigacion se centra en dar una diferente perspectiva
a la descripcion del fenébmeno del Mobbing o acoso laboral en las instituciones
publicas con la finalidad que a nivel académico signifique la apertura de nuevos

campos de conocimiento en el area.

1.2. Planteamiento del problema

El acoso laboral es un fendmeno estudiado con mayor profundidad en el ambito
psicolégico, debido a ello en la dltima década han sido pocos los estudios que se
han podido generar desde otras ramas de las ciencias sociales, por lo que
producto de lo anterior el reduccionismo que ha tenido la problemética a las
ciencias psicologicas han terminado de resolver tanto tedrica como
metodolégicamente resultados parcialmente explicativos acerca de cémo tratar
dicho fendbmeno. Los estudios se centran en el universo de las victimas y los
victimarios, lo que ha terminado de desarrollar un paralelismo paradigmatico al
cual se le atribuye el ser solo tratable desde las ciencia psicoldgicas por

excelencia (Mayorga, Blasco. 2007).



Sin embargo el acoso laboral es un fendmeno, que de manera obligatoria debe ser
estudiado por otras ciencias sociales de manera responsable; es importante para
ello profundizar en las estructuras que condicionan a los sujetos para seguir
determinadas practicas sociales o el conjunto de relaciones producto de las
anteriores, que juegan un papel importante en la constitucion del poder de los

individuos.

En Guatemala, el acoso laboral no es una problematica; en la cual se esté
trabajando de manera progresiva; al contrario es un fendmeno que pasa
regularmente desapercibido; por lo que algunas veces se normalizan ciertas
actitudes o comportamientos, desviados dentro de los espacios laborales. Algunos
estudios indican que los empleados que son mas propensos a verse involucrados
en este tipo de dinamicas son lo que pertenecen al area publica; Ramiro Montes
de Oca, “los trabajadores o profesionistas que mas sufren acoso laboral son los
empleados gubernamentales” (2016). En el pais y sus instituciones publicas se
pudo evidenciar en el conflicto magisterial en Chiquimula en el afio 2,015,
registrado en el portal del Congreso de la Republica, en el cual figuran 28

denuncias por acoso laboral de maestros de la DIDEDUC.

En el Ministerio Publico, el acoso laboral no es una problemética de la cual se
hable abiertamente; no existen estadisticas de procesos internos en la cual éste
se haya probado; sin embargo si existen denuncias en investigacion por injuria y
calumnias y acoso sexual; formas en las cuales éste tipo de fendbmenos puede
presentarse. Debido a lo anterior, se planteé la incognita si era posible aplicar una
serie de conceptos tedricos de la sociologia para describir las causas que pueden
influir en la aparicion del fendmeno del acoso laboral en el &rea administrativa de

la institucion antes mencionada.



1.3. Delimitacion

Se generd un estudio de caso, en el area administrativa del Ministerio Publico de
caracter descriptivo, tomando en consideracion tanto las estructuras
diferenciadoras entre los individuos en esa institucion, es decir, estructura
organica, ordenamiento interno a través de reglamentos de conducta,
ordenamiento general, como la Ley Organica del Ministerio Publico, Pactos
Colectivos en el periodo en cuestion, entre otros. Por lo tanto los objetivos asi
como la problematizacion pretenden un acercamiento al fendmeno del acoso

laboral desde una perspectiva socioldgica, la delimitacion es la siguiente:

1. Unidad de andlisis
Como unidad de analisis se delimité al area administrativa del Ministerio Publico,

ubicada en la Zona 1, de la Ciudad de Guatemala.

2. Periodo historico

De enero del afio 2016 al mes de marzo del afio 2017.
3. Ambito geograéfico

Ciudad de Guatemala, en la sede administrativa del Ministerio Publico.
1.4. Preguntas generadoras
1. Pregunta principal

¢, Qué practicas sociales en el espacio laboral del Ministerio Publico de Guatemala,

podrian influir en la aparicion del acoso laboral?



2. Preguntas secundarias
¢, Qué recursos sociales generados a partir del capital social, podrian permitir la
apariciéon del acoso laboral en el ambiente laboral del Ministerio Publico de

Guatemala?
¢, Qué relaciones sociales y estructurales que podrian influir en la aparicion del
acoso laboral en el ambiente laboral del Ministerio Publico de Guatemala?

1.5. Objetivos de la investigacion

1. Objetivo principal
Establecer las practicas sociales en el espacio laboral del Ministerio Publico de
Guatemala, podrian influir en la aparicion del acoso laboral

2. Objetivos especificos
Identificar los recursos sociales generados a partir del capital social, que podrian
permitir la aparicién del acoso laboral en el ambiente laboral del Ministerio Publico
de Guatemala
Determinar las relaciones sociales y estructurales que podrian influir en la
apariciéon del acoso laboral en el ambiente laboral del Ministerio Publico de
Guatemala

1.6. Metodologia

1.6.1. Método

Debido al enfoque tedrico de la investigacion, se generd una investigacion

descriptiva a partir de la revision de directrices estructurales y jerarquicas tanta



interna, como la Ley Organica del Ministerio Publico, normativa de conducta,
pactos colectivos, asi como externas como la Ley de Servicio Civil y el Codigo de
Trabajo. Asi como la observacién participativa de campo, con la finalidad de
describir el espacio laboral; de la misma forma describir practicas sociales
alrededor de dicho fendmeno. También se incluyé la generacion de entrevistas,
analisis de datos estadisticos de movilidad laboral en el afio en cuestion, entre
otros. Las mismas fueron contenidas en el analisis final con los diferentes
preceptos teodricos tomados en consideracion como el Capital, el Habitus, y el
concepto de Campo (Pierre Bourdieu), analizando las causas que pueden influir
en la aparicion del fenbmeno del acoso laboral en el espacio anteriormente

indicado.

1.6.2. Técnicas de Investigacion

Se utilizo la técnica de diario de campo para compilar informacién para construir la
descripcion de las relaciones estructurales existentes en el Ministerio Publico de
Guatemala, también se genero la revision documental de las diferentes normativas
contenidas en las politicas internas de personal, que regulan la conducta de los
colaboradores del Ministerio Publico en su ambiente laboral interno, ademas de
otras disposiciones de caracter regulatorio, en ella se encuentra tanto las
normativas generales como el cédigo de vestimenta, asi como también distintas
formas de abordar probleméticas internas, relativas al cédigo de ética para cada
trabajador enfocadas a fenbmenos como el acoso sexual, cabe destacar que se
encontraron lineamientos de cémo abordar el fenédmeno del Mobbing por lo cual se
hizo pertinente para la investigacion la inclusion de diversos procedimientos
internos. También se hizo una breve revision de la legislaciéon nacional, referente a
los derechos y obligaciones en el ambito laboral; esto debido a que es de suma
importancia conocer a que debe y puede sujetarse un empleado en el pais; entre
los documentos revisados esta la Ley de Servicio Civil, a la cual se encuentran
sujetos todas las personas que laboran para el Estado de Guatemala, en la misma

estan determinadas las formas de contratacion, hasta las diversas instancias tanto



en derechos como en obligaciones a las cuales se encuentran sujetos los
empleados publicos. El Codigo de Trabajo, también es fundamental para entender
la dindmica laboral en el pais, ya sean en el area publica o privada, contiene
disposiciones generales de cualquier relacion laboral entre otras, asi como otros
documentos que se consideraron indispensables en la investigacion como las
memorias de labores anuales, que contienen los distintos logros a nivel de gestion
ademas de informacién de talleres y otras actividades concernientes al fenomeno
del Mobbing. De la misma manera se incluy6 informacion de capacitaciones o
talleres relacionados al tema de la probleméatica del acoso laboral que se hayan

llevado en el Gltimo afo o temas contenidos en la misma.

Ademas de ello también se incluyo varias entrevistas abiertas a profesionales del
area administrativa, asi como a expertos externos en el tema del acoso a nivel

laboral.

1.6.3. Instrumentos

Entre los principales instrumentos de la investigacién se utilizé la construccion de
notas de campo, a partir de la observacion participativa cotidiana; las cuales tiene
directrices basicas para identificar practicas, costumbres y otro tipo de
comportamientos en la estructura organizacional del area administrativa del
Ministerio Publico.

Otro de los instrumentos fue las fichas bibliograficas generadas en la revision
documental, ello con el animo de interpretar el fendmeno a partir de pertinencia
tedrica por el cual se ha definido la investigaciéon, por lo que ademas también se
incluira una boleta de entrevista generada a profesionales en el area de Recursos
Humanos, asi como a profesionales internos para conocer su posicion frente al

fendbmeno del acoso laboral.






Capitulo I

2. Marco teorico

La Teoria de la Accion desde la perspectiva de Pierre Bourdieu

Desde los diversos enfoques socioldgicos existentes; existen limitantes para tratar
fendmenos contemporaneos como el acoso laboral; sin embargo si es posible que
algunas teorias expliquen las relaciones de los individuos las estructuras o los
marcos de referencia en que los mismos se desenvuelven y actian. En éste
punto, la Teoria de la Accion desde la perspectiva de Pierre Bourdieu compuesta
principalmente por la sintesis de sus obras del sentido practico y razones
practicas, en las cuales relata una serie de postulados particularmente
concernientes con las corrientes a la Teoria de los hechos sociales de Emilie
Durkheim, ademas de los conceptos contemplados en la Teoria Marxista sobre las
estructuras sociales, resulté de mucha ayuda; debido a su fin primordial de
acceder a una concepcion de conocimiento tanto cultural como simbdélico en la
cual los sujetos se desenvuelven en un plano de relaciones por las cuales adoptan
ciertas practicas y posiciones las cuales son capaces de proveerles de recursos y
encausarles a acciones conforme a una serie de distinciones de caracter

correlacional entre ambas partes, es decir, las estructuras y los individuos.

Es decir que se centra en indagar como se desenvuelven los agentes o individuos
en un plano de relaciones sociales; cdmo su posicién dentro de ese plano les
permite y les provee recursos. Los principales postulados de su obra se centran en
los conceptos de Habitus, Capital y Campo. A partir de los lineamientos
planteados por ésta teoria, es posible entender como las posiciones sociales, el
poder, las disposiciones de los individuos son fundamentales para explicar desde

una perspectiva sociolégica el fendmeno del acoso laboral.

El Habitus

El concepto de “Habitus” en la teoria de Pierre Bourdieu es bastante complejo, y

tal como este lo compone en su obra, “Razones Practicas Sobre la Teoria de la



Accion”, particularmente parece estar mas ligado a una composicién de un modelo
tedrico del estudio de la cultura y de sus diferentes practicas sociales entre los
individuos, sin embargo y con las consideraciones necesarias también es preciso
aclarar que el habitus representa “las disposiciones de los sujetos” (Bourdieu,
2007, p.16) en una estructura determinada, por lo cual se debe entender que se
plantea como una forma de identificar a los individuos con un estilo de vida, en
otras palabras “El habitus es ese principio generador y unificador que retraduce las
caracteristicas intrinsecas y relacionales de una posicion en un estilo de vida
unitario, es decir un conjunto unitario de eleccién de personas, de bienes y de
practicas”(Bourdieu, 2007. P.19).

El habitus, pues define que debe de hacerse y como hacerse dentro de
determinada situacion en un espacio social, desde ésta perspectiva es importante
para el desarrollo de éste estudio, conocer las caracteristicas intrinsecas y
relacionales de la posicién que ocupan los individuos dentro del campo laboral,
que practicas los distinguen y los impulsan en sus relaciones especificamente de

trabajo.

El Capital

En la dindmica del acoso laboral, es fundamental entender como llevan a cabo las
relaciones de poder; vy el capital puede describirse como lo que tiene valor en el
campo, lo que permite ejercer poder o en todo caso da poder. En el espacio
laboral de las instituciones publicas las relaciones sociales y de poder se dan de
manera desigual, por su estructuracion jerarquica, la interaccion de los individuos,
dependiendo de sus atributos, capital, posicion se da forma subordinada. En la
Ley Orgéanica del Ministerio Publico, en el Articulo 66 se hace alusion a la facultad
para impartir instrucciones, “Segun el orden jerarquico los miembros del Ministerio
Pablico podran impartir a sus subordinados las instrucciones convenientes al

servicio y al ejercicio de las funciones, tanto de caracter general, como las
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referidas a asuntos especificos” (Ley Orgéanica del Ministerio Publico. Pag. 43). Lo
que evidencia la estructura jerarquica vertical a la que se alude; por lo cual en
éste tipo de relaciones, el capital que cada agente posea dentro del campo; es
sumamente importante para entender su posicién y distincion social en las

relaciones.

El Capital en la Teoria de la Accidén Practica corresponde a todo aquella forma de
poder que puede ser usada para alcanzar ciertos fines u objetivos por parte de los
individuos en una estructura especifica, siendo entonces tan variada la concepcion
dependiendo de la circunstancias en la cual se constituye el capital, Bourdieu ha
marcado el concepto global a partir del capital simbdélico, el cual contiene al capital
econdmico, politico, cultural y social, cada uno de estos con un campo de accién

determinada, y tal como lo cita Mayoral Blasco:

“El concepto de capital, hace referencia a “lo que tiene valor en un campo’,
es aquello que permite a quien lo posee ejercer un poder, una influencia o
formar parte de un campo determinado; es un arma para luchar en el
campo, a la vez que el conseguir poseerlo, es lo que desencadena las
luchas en el campo”. (2,010. P. 394).

Particularmente el capital social, representa las redes de relaciones que se
consiguen a través de la estructura determinada a la cual los individuos se
encuentran adscritos y por la cual poseen una serie de determinados privilegios o
formas de ejercer su voluntad, lo que particularmente se puede ejercer como
poder, ya sea este formal o informal, lo que se puede traducir en “la capacidad
para movilizar recursos vinculados a redes duraderas de relaciones, y que es

convertible en capital econémico o poder” (Mayoral, Blasco, 2,010. P. 385).

Es importante tomar en cuenta otro tipo de capital que dentro de las relaciones
laborales institucionales, tiene mucho peso, y es el capital politico; representado

basicamente, en este caso especifico, por grupos de personas organizadas en
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sindicatos, relaciones familiares o de amistad profunda; que generan verdaderas

dinastias politicas con injerencia en la toma de decisiones.

El Campo

El concepto de campo se puede entender primordialmente como el contexto en el
cual se esté llevando la accion, por el cual dependiendo de su naturaleza también
cambia la disposicidn de los individuos y su relacion de poder o capital existente,
Bourdieu lo define como “el espacio social global” (2, 007. P. 49), en ella toma
parte el juego de poder entre los individuos valorizados por el capital que poseen y
que en Ultima instancia define la conservacion o transformacién de la estructura a

la que se encuentran adscritos.

Al interior del concepto de campo existe una serie de disposiciones, mismas que
deben ser clarificadas, tal es el caso que en la concepcion tedrica de la Accion
Practica se diferencian entre si la estructura de campo concerniente a “un estado
de la relacion de fuerzas entre los agentes o las instituciones implicados en la
lucha” (Mayorga, Blasco, 2,007. P. 383), el campo de poder concerniente al
“‘espacio de las relaciones de fuerza entre los diferentes tipos de capital, o con
mayor precision, entre los agentes que estan suficientemente provistos de uno de
los diferentes tipos de capital para estar en disposicion de dominar el campo

correspondiente” (Mayorga, Blasco. 2,007. P. 384).

El espacio laboral del Ministerio Publico, se convierte, en éste punto, en el lugar
donde se llevan a cabo las relaciones de fuerza entre los diferentes tipos de
capital; que por supuesto son mas evidentes entre los individuos que estan
suficientemente provistos de uno de ellos; es decir alli pueden medirse las fuerzas
entre los agentes o instituciones implicados en la lucha: En el campo es donde
cada empleado hara un despliegue de todo aquello que tenga a su favor para

alcanzar sus metas u objetivos en lo laboral.
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El Estructural Funcionalismo

Para comprender el caracter funcional de las instituciones en la sociedad, se hace
necesario hacerlo a partir de teorias como el Estructural Funcionalismo, la misma
se considera como una de las teorias que ha tenido mas protagonismo en la
sociologia en el siglo pasado. Histéricamente su surgimiento data de la década
posterior a la segunda guerra mundial, por lo cual, en su tiempo significé su
hegemonia como teoria dominante dentro de la sociologia. Sus principales
influencias como teoria se encuentran principalmente en los escritos de “Auguste
Comte, Herbert Spencer y Emile Durkheim” (Como se cita en Ritzer, G. 1,997. P.
107). Entre las influencias centrales de esta teoria, esta Herbert Spencer el cual
postulé su teoria a partir del Organicismo, con ello lo que permitié fue que “su
preocupacion por las «necesidades» del organismo social las compartieran los
funcionalistas estructurales posteriores, quienes, entre otras cosas, la tradujeron a
la idea de que las sociedades «necesitaban» varios elementos para sobrevivir’
(Ritzer, G. 1,997. P. 107).

Entre los principales exponentes del Estructural Funcionalismo se encuentran
Talcott Parsons y Robert Merton. La importancia de ésta teoria para la
investigacion radica, principalmente en la descripcion y definicion de las
caracteristicas del sistema que orientan la accién de los individuos en el ambiente
laboral; y cdmo la desviacibn o cambio podria producir alteraciones en el
funcionamiento de la estructura. Es relevante también, hacer hincapié en cémo la
jerarquia y la diferenciacién social son funcionales para mantener el orden en el

sistema.

La Estructuray Cambio Social: sus elementos y relaciones

La interpretacion de los componentes estructurales en una organizacién concierne
en gran parte a la distincion entre cada uno de sus elementos y la relacién que se

manifiesta entre ellos, en este aspecto ciertos elementos como los factores
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ideologicos y culturales, son esenciales en la comprension de la produccion,
reproduccion y asimilacién de ideas o valores en una organizacion, por lo cual se
predeterminan como se manifiestan las estructuras en relacion con los individuos
otorgandoles tanto derechos asi como obligaciones e incluso poder (o capital
social). En este punto resulta de sumo interés, conocer cual es el sistema de
valores del Ministerio Publico, que rigen las relaciones entre empleados publicos y

que general una vinculacién de pertenencia hacia la institucion.

Existen dos causales fundamentales al momento de interpretar una estructura
social, una de ellas estd apegada a la subjetividad de los individuos, es decir
apegados directamente a la construccion de simbolos e interpretaciones de la
realidad como individuos, ademas de los roles y el estatus otorgado por estilos de
vida, estamento y estrato perteneciente, concerniente al nivel objetivo de relacién
estructura social, otro mas relacionado a la constitucion estructural de las
organizaciones que se encuentra ligada al ordenamiento interno de cada una de
estas, el cual podriamos mencionar como el constrefiimiento normalizado
formalmente; éste Ultimo particularmente, genera un valor agregado al estudio. En
este sentido la interpretacion estructural de cada organizacion contiene otro
elemento importante a tratar en las teorias estructuralistas, el cual es el cambio
social, por el cual la relacion dialéctica se lleva a cabo entre elementos de

produccion y reproduccién en cualquier estructura social se lleva a cabo.

Alberto Saco Alvarez en su libro Sociologia Aplicada al cambio social (2,006)
propone una explicacién tanto al concepto de estructura como cambio social, y

para lo cual explica:

“Como estructura social al conjunto de elementos organizados de manera
mas o0 menos estable que orientan la accion social por cauces
preestablecidos. Algunos de estos elementos afectan a la esfera material,
otros a ideas y valores, pero todos ellos estan ordenados (u orientados) de

una forma coherente y reconocible por la mayoria de los integrantes de la

14



sociedad. Este orden implica diferenciacion social y jerarquia (con la

consiguiente desigualdad)” (P. 36).

“Como cambio social se le conoce al proceso colectivo de alteracion
duradera en el tiempo de las formas de funcionamiento y estructuracién de
las interacciones entre individuos o grupos que cambia el curso histérico de
una colectividad”. (P. 40).

Se entiende que relaciones estructurales asi como la estratificacion se alternan
como procesos propios de cualquier estructura y sistema social jerarquizado, para
lo cual el estudio de ciertos elementos como el rol, el estatus, formas u estilos de
vida, asi como estratos y estamentos son de vital importancia en la comprensién
del estudio de las estructuras y el cambio que se dan a lo interno de ellas,
producto de factores tanto a nivel organizacional como reglamentos u otro tipo de
normativas, asi como factores propios de grupos sociales como lo pueden ser el
sexo, género, edad o estamento profesional al que se adhieren, entre otros. Es
importante poder describir como la diferenciacion social en las instituciones
publicas, el sistema estructural jerarquizado; a la fecha continua siendo una

constante, en los procesos de relaciones las relaciones laborales.

Por lo anterior la Teoria de Talcott Parsons es una de las propuestas tedéricas en el
estudio de las estructuras sociales y sus procesos de cambio que se deben tener
en cuenta al momento de indagar en cualquier institucién social, en éste caso
principalmente en las instituciones de caracter publico; entre las contribuciones
primordiales se encuentran tanto en su construccion teorica del sistema AGIL, asi
como la interpretacién de otros atributos tedricos como el sistema de accion, el
sistema cultural, el sistema de personalidad y el organismo conductual y el
sistema social. Conceptos que nos permiten entender como los individuos
orientan sus acciones con base en los valores y normas condicionalmente

adquiridas e internalizadas, con la finalidad de satisfacer sus necesidades;
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proceso importante dentro las acciones relaciones sociales que podria influir en la

aparicion de fendbmenos varios, como el acoso laboral.

Uno de los conceptos fundamentales del estructural funcionalismo y que puede
explicar la aparicion de problematicas como el acoso laboral, es la “funcién”, la
cual puede definirse como “un complejo de actividades dirigidas hacia la
satisfaccion de una o varias necesidades del sistema” (Ritzer, G. 1,997. P. 116),
lo que para la teoria constituye el eje de la conceptualizacién del sistema de
accion. Esta concepcion se acompafia por imperativos funcionales que estan
contenidos en la construccion del sistema AGIL, los cuales son (A) Adaptacion
representado como “todo sistema debe satisfacer las exigencias situacionales
externas. Debe adaptarse a su entorno y adaptar el entorno a sus necesitados”
(Ritzer, G. 1,997. P. 116), (G) La capacidad para alcanzar metas como “todo
sistema debe definir y alcanzar sus metas primordiales” (Ritzer, G. 1,997. P. 116),
(I) Integracién como “todo sistema debe regular la interrelacion entre sus partes
constituyentes” (Ritzer, G. 1,997. P. 116), y (L) Latencia como “todo sistema debe
proporcionar, mantener y renovar la motivacion de los individuos y las pautas

culturales que crean y mantienen la motivacion” (Ritzer, G. 1,997. P. 116).

Este sistema, puede ser utilizado como una herramienta funcional en el andlisis de
una institucién publica; con la finalidad de establecer como opera cada unidad, con

la finalidad de mantener la estabilidad integral de la organizacion.

El Sistema de la Accidén

El Sistema de Accion en la obra de Talcott Parsons representa los distintos niveles
de interrelacion, asi como el analisis social en el mismo, con ello lo que pretende
es generar tanto un esquema de interaccion en el que los niveles son precursores
unos de otros, asi como la integracion que poseen entre cada uno de ellos, en
este sentido se integra de dos maneras “Primera, cada uno de los sistemas

inferiores proporciona las condiciones, la energia que requieren los niveles
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superiores. Segunda, los niveles superiores controlan a los que hay debajo de
ellos en la jerarquia” (Ritzer, G. 1,997. P. 117). Este sistema, puede orientar la
investigacion, en el sentido que brinda un panorama mas amplio de la relacion de
los individuos y las estructuras en espacios determinados, en este caso el area

laboral.

Con relacién a los ambientes se presenta tanto un nivel inferior, asi como un nivel
superior en el sistema social por lo cual “El nivel inferior, el entorno organico y
fisico, implica los aspectos no simbdlicos del cuerpo humano, su anatomia y
fisiologia. El nivel superior, la realidad dltima, tiene, como Jackson Toby sugiere,
un «tono metafisico»” (Ritzer, G. 1,997. P. 117). En este contexto aparece
nuevamente el problema del orden presente en toda su teoria, para lo cual hasta
ese momento coexistia con la constante critica a toda su teoria, para lo cual
delimité a partir de una serie de supuestos como posibles respuestas ante esta

problematica, entre estos estan (Ritzer, G. 1,997):

El sistema social

Como se puede interpretar la Teoria Estructural Funcionalista de Talcott Parsons,
inicia en el micro nivel de interrelacion entre el ego y el alter ego como forma mas
fundamental del sistema social, con ello lo que pretende es presentar al individuo
como elemento por el cual, en primera instancia se constituye el sistema social,
por lo cual tanto la gratificacion como sus motivaciones para alcanzar las metas
juegan un papel importante en la posicion que adapten o que se les imponga en
dicho sistema social, en definicién son cinco elementos fundamentales en la teoria
de Parsons de sistema social “Los actores, la interaccion, el entorno la
maximizacioén de la gratificacion y la cultura” (Ritzer, G. 1,997. P. 120). En las
relaciones sociales especificamente las laborales, las motivaciones para alcanzar
los fines de los individuos, juegan un papel fundamental en el desarrollo de la
accion; las estrategias y los recursos utilizados para satisfacerlas, se retraducen

en posiciones dentro del sistema a través del tol y el estatus. Aunque se pudiera
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suponer que la unidad central de la teoria de Parsons radica en el analisis de la
interaccion de sus partes, mucho de su trabajo se encuentra generado a partir del
andlisis del estatus-rol de los individuos, en este sentido “El estatus hace
referencia a una posicién estructural en el seno de un sistema social, y el rol a lo
gue hace el actor en esa posicion; ambos son considerados en el contexto de su

significado funcional para el sistema” (Ritzer, G. 1,997. P. 120).

Otros de los aspectos fundamentales en el analisis de la obra de Parsons se
encuentra en el estudio de las colectividades, las normas y los valores, los cuales
juegan un papel importante al momento de analizar el sistema social, ello lo que
conlleva es ademas a la disposicion estructural que deben tener los sistemas para
generar una relacion funcional. (Ritzer, G. 1,997). La importancia del papel que
juegan los condicionamientos de comportamiento, de caracter cultural, moral o de
otro tipo; son relevantes dentro del estudio de cualquier sistema social; y cualquier
fenémeno que dentro de éste pudiera darse, debido a que delimita el marco de
acciones socialmente aceptadas dentro de la comunidad. De esta manera una de
las principales actividades de cualquier sistema se centra en la socializacién y
control sobre los individuos, para ejercer cierto nivel de equilibrio en su conjunto,
“La socializacion y el control social constituyen los principales mecanismos que

permiten al sistema social mantener el equilibrio” (Ritzer, G. 1,997. P. 120).

El sistema cultural

La cultura es otro de los elementos fundamentales en la obra de Parsons, su
principal preocupaciéon y analisis se debe a la mediaciéon de este conjunto de
normas y valores por las cuales los individuos son orientados a un sistema de
accion determinado, “Tiene la peculiar capacidad de llegar ser, al menos en parte,
un componente de otros sistemas diferentes. De este modo, en el sistema social,
la cultura se encarna en normas y valores, y en el sistema de la personalidad es
internalizada por el actor” (Ritzer, G. 1,997. P. 122).
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Tanto sus peculiaridades, asi como su forma de accidon se determina a partir de la
interrelacion con los individuos, “la cultura es un sistema pautado y ordenado de
simbolos que son objeto de la orientacion de los actores, componentes
internalizados del sistema de la personalidad, y pautas institucionalizadas del

sistema social” (Como se cita en Ritzer, G. 1,997. P. 122).

De este modo la cultura como un sistema de relaciones de normas y valores, tiene
el poder de ser transmitida entre uno y otro sistema, por lo que ademas se
manifiesta como una herramienta de movilizacién entre los individuos, por su
caracter de aprendizaje y socializacion de sus componentes, y de su condicion

simbdlica a nivel subjetivo para cada individuo.

El sistema de personalidad

El sistema de personalidad de Parsons se encuentra controlado tanto por el
sistema cultural, asi como por el sistema social, particularmente el sistema de
personalidad se interrelaciona de una manera mas significativa con los actores los
cuales cuentan con una serie de necesidades u objetivos que en la busqueda de
satisfacerlos generan disposiciones tanto de rechazo como aceptacion que les

proporciona el mismo sistema para dichos fines.

En términos simples la personalidad en la obra de Parsons se puede definir como
“El sistema organizado de la orientacidén y la motivacion de la accién del actor
individual. EI componente basico de la personalidad es la disposicion de
necesidad” (Ritzer, G. 1,997. P. 123). En el caso especifico del acoso laboral,
entender el sentido de las acciones de los sujetos, sus principios, sus valores,
tanto de victimas como victimarios y observadores, actuantes, sus acciones y
reacciones; pueden ayudarnos a entender el fendbmeno, sus origenes, su

reproduccion; desde los particular a lo general.
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Asi pues, impulsos como la basqueda del amor, aprobacién, simpatia u otro tipo
de construcciones de cardcter colectivo son piezas importantes del sistema de
personalidad el cual se rige por la internalizacion de los valores inmersos en el
sistema de cultura y que por el cual se reproducen ciertas conductas u practicas

sociales en los individuos.

El Estructural Funcionalismo de Robert Merton

Mientras que Parsons es conocido como el padre de la Teoria del Estructural
Funcionalismo, el que mas amplié tanto la concepcién teérica fue su discipulo
Robert Merton, éste “Critico algunos de los aspectos extremos e indefendibles del
funcionalismo estructural. Pero al mismo tiempo desarroll6 una perspicacia
conceptual que contribuyé a perpetuar la validez del funcionalismo estructural’
(Ritzer, G. 1,997. P. 128).

Talcott Parsons

Robert Merton

Todas las creencias y practicas
culturales y sociales estandarizadas
son funcionales para la sociedad en su
conjunto, asi como para los individuos
que a ella pertenecen” (Ritzer, G.

1,997. P. 128).

Aunque este postulado se puede
verificarse en las pequefas sociedades
primitivas, no ocurria asi en el caso de
sociedades mas grandes y complejas’
(Ritzer, G. 1,997. P. 128).

La construccidon de las sociedades se
da

interdependencia positiva,

en una interrelacion e
es decir,
“que presupone que todas las formas y
y
cumplen

positivas” (Ritzer, G. 1997. P. 129).

estructuras  sociales culturales

estandarizadas funciones

“‘Es evidente que no toda estructura,

costumbre, idea, creencia, cumplia

funciones positivas. Por ejemplo, el
nacionalismo fanatico podia ser
altamente disfuncional en un mundo en
el que proliferan las armas nucleares”

(Ritzer, G. 1,997. P. 129).
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“Todos los aspectos estandarizados de
la sociedad no so6lo cumplen funciones
positivas, sino que representan también
partes indispensables para el
funcionamiento del todo” (Ritzer, G.

1997. P. 129),

“La critica de Merton, de acuerdo con
Parsons, era que al menos debiamos
admitir que existian diversas
alternativas funcionales y estructurales
que podian adecuarse a la sociedad”

(Ritzer, G. 1,997. P. 129).

(Elaboracion propia a partir de, Ritzer, G. 1997. P. 129),

La importancia del estudio del estructural funcionalismo de Robert Merton a ésta
investigacion, radica principalmente en la afirmacién que no todas las funciones o
cambios que se dan a lo interno de una estructura son positivos, tal es el caso de
fenémenos como el acoso laboral; debido a que los mismos afectan directamente
el funcionamiento del entornos, principalmente de la victima y sus relacidon con sus

pares dentro de la estructura.

En este sentido Merton afirmaba que la Teoria Estructural Funcionalista de
Parsons suponia mas un acercamiento y construccion abstracta que
empiricamente demostrable, por lo que el acercamiento para el estudio tanto de
los grupos asi como las sociedades, y la cultura en la realidad inmediata quedaba
relegado en segundo plano, esto lo que supuso fue que los primeros funcionalistas
se concentraran mas en el estudio de las funciones que se presentaban con
caracter positivo, y en contraste la disfunciones eran casi relegadas a un plano de

invisibilidad, por su caracter amenazante para el propio sistema.

El acoso laboral

AUn no se cuenta con una definicion aceptada universalmente a cerca del acoso
laboral; sin embargo, la Organizacion Internacional del Trabajo si ha realizado
esfuerzos para describirlo y explicarlo; por lo que define el fendbmeno, “...como la
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accion verbal o psicoldgica de indole sistematica, repetida o persistente por la que,
en el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo, una persona o un grupo de

personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta” (OIT 2000).

El acoso en el lugar de trabajo incluye aspectos con caracteristicas en tres vias,
sexuales, fisicos y psicolégicos; por lo que para efectos de éste documento
entenderemos por acoso laboral, como una serie de comportamientos continuos
en un espacio laboral dirigidos a causar dafio emocional, fisico, econémico,

profesional y sexual; producido en el contexto de las relaciones de trabajo.

El acoso laboral también se conoce con el término de Mobbing, utilizado en un
primer momento para describir una serie de comportamientos destructivos del
mundo animal, “Konrad Lorenz lo utilizé por primera vez en 1,991 para referirse al
ataque de un grupo de animales pequefios gregarios que acosaban a un animal
solitario de mayor tamafo” (Trujillo, Flores, et.,, al. 2,007. P.4). A nivel de
problematica el acoso laboral aparece como objeto de estudio en el afio de 1,976
(Brodwsky), aunque debido a su enfoque socio médico y por el contexto de la
década no tuvo mayor repercusion en el estudio del fenomeno del Mobbing en las
ciencias sociales. Leymann “considerado como el iniciador moderno de esta
tematica, adoptd el término Mobbing al principio de la década de los ochenta, al
observar un tipo de conducta similar en el mundo laboral” (Trujillo, Flores. Et.,
al.2,007. P.4).

Aspectos sociolégicos del acoso laboral

Aunque el acoso laboral es una problematica cuyos estudios principalmente, se
han desarrollado en el ambito psicologico, también debe ser abordado por la
sociologia, debido al énfasis de la misma en el comportamiento social de los
individuos, grupos y organizaciones; en la sociedad. En éste estudio el enfoque
principalmente se hace a partir de las practicas sociales y la forma en que los

individuos adquieren cierta posicion de ventaja o poder en una estructura
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organizacional y jerarquica; dotandoles de herramientas para que tanto la practica

social del acoso; asi como su normalizacion pasen desapercibidos.

La importancia de ocuparse del fenomeno desde el comportamiento de los
individuos en relacién con los otros, las situaciones que ésta dinamica genera,
crea o transforma, Unicamente es posible tratarla a través de un enfoque

sociolégico.

Bajo esta concepcion, por ejemplo, el fenomeno del acoso laboral adquiere un
nuevo matiz estructural, por lo que de la practica social, principalmente delimitada
por sus valores, los cuales mas adelante se fundamentan como las formas de
hacer o accion estructuradas en un sistema estratificado, se puede generar una

descripcion de como se reproduce el fendmeno en las organizaciones.

En este sentido el estudio de los sistemas culturales, como las formas o estilos de
vida adquieren un sentido protagonico al momento de describir el problema,
porque partiendo del status y los roles asignados en una organizacion se puede
fomentar el surgimiento de dicho fenémeno, al no tomar en consideracién la parte
psico-social de los mismos es decir, sus anhelos, deseos, carencias, entre otros

elementos.

Origen del acoso laboral

Principalmente los estudios del acoso laboral siempre han sido de caracter
psicosocial, producto de ello, encontramos que las principales causas que se
exponen en las investigaciones en este ambito son los celos y la envidia tal como

lo menciona Trujillo (2,007):

La victima suele ser envidiada por poseer alguna cualidad o rasgo que los
hace destacar del resto del grupo; por ejemplo, capacidad profesional

superior, facilidad para despertar aceptacion o aprecio en sus comparieros,
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subordinados, jefes, pacientes o clientes, su don de gentes, evaluaciones
positivas o felicitaciones recibidas en su trabajo.(Trujillo, Flores. Et.,al.
2,007. P.4).

Pero argumentar cual es la origen especifico del fenomeno, del acoso laboral o es
bastante complejo porque puede variar; sin embargo, si hablamos de
intencionalidad, sus principales objetivos se pueden explicar en la relacién
inmediata entre las victimas y los acosadores, es decir que partiendo del tipo de
relacion que puedan poseer ambas partes, como jefe-subordinado, compafiero-
compariero, entre otros; asi sera también la finalidad, a la que esta dirigido el
ataque o la violencia tanto psicolégica como fisica en el ambiente laboral, en este
sentido solo podemos atribuir causantes generales para describir los objetivos del
acoso laboral. Algunos autores, como el matrimonio formado por Daniel y Kathleen
Rhodes relatan que con el acoso se buscan ciertos objetivos por parte de los
acosadores hacia las victimas, en este contexto mencionan que “los acosadores
buscan apropiarse de aquellas cualidades, capacidades y actitudes que no
poseen, funcionando el acoso a modo de proceso de vampirizacion” (Pifiuel y
Zabala, |. 2001. P. 113).

El escenario y los actores

En el caso de los escenarios donde el fendbmeno del acoso laboral puede
aparecer, varian, dependiendo de diferentes factores, las organizaciones grandes
son las mas proclives a presentar este fendmeno por lo cual la tipologia béasica se
encuentra entre una victima que sufre el maltrato psicologico e incluso hasta
fisico, y el victimario el cual posee un perfil psicolégico, regularmente dependiente
de la atencién de los demas, con un egocentrismo basado en la supremacia de
sus ideas, y que ademas su posicidn de ventaja y la relacion entre la cultura

organizacional le permite generar y mantener ese tipo de conductas sin la mas
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minima repercusion. Particularmente, las instituciones publicas principalmente, y
debido a su estructura organizacional, seguridad en puestos de trabajo a partir los
renglones presupuestarios. En nuestro pais acoso laboral en las instituciones
publicas se desarrolla de manera particular, debido a la seguridad laboral que las
mismas brindan a los trabajadores, éste es un parametro de diferenciacion con

respecto al ambito privado.

Muchos de los parametros que diferencian al acoso laboral en la administracion
publica y el area privada se encuentran ligados a la conjuncién de factores
estructurales entre cada una de ellas, mientras que la administracion publica se
manifiesta una relacién estructural extremadamente rigida, en el area privada
depende en gran medida de como se interrelacionan los individuos para alcanzar
los fines de la estructura a la que estan ligados, es decir, que en la medida de que
cumplan con sus objetivos no necesariamente importa como se establezca la
relacion estructural a lo interno de la organizacion, esta diferencia genera que
particularmente las administraciones publicas sean mas propensas a sufrir acoso
laboral de manera silenciosa, lo que convierte al fenbmeno muchas veces como

una problematica normalizada en las instituciones de caracter publico.

La victima (s) y los acosadores

Cuando hablamos de las victimas nos referimos a los grupos o los individuos que
se encuentran en una situacion de acoso laboral, si bien es cierto que se habla de
los perfiles de los acosadores, también es necesario entender cuales son las
caracteristicas de aquellos que se convierten en victimas, Ifiaki Pifiuel en su libro
como sobrevivir acoso psicolégico en el trabajo (2,001) nos da una serie de

caracteristicas para entender el perfil de las victimas en primera instancia:
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e Personas con elevada ética, honradez y rectitud, asi como un alto sentido
de la justicia.

e Personas autbnomas, independientes y con iniciativa.

e Personas altamente capacitadas por su inteligencia y aptitudes que
destacan por su brillantez profesional.

e Personas populares, lideres informales entre sus compafieros, o con
carisma para liderar grupos.

e Personas con un alto sentido cooperativo y del trabajo en equipo.

e Personas con elevada capacidad empatica, sensibilidad, comprension del
sufrimiento ajeno, e interés por el bienestar y desarrollo de los demas.

e Personas con situaciones familiares o personales altamente satisfactorias

y positivas. (P. 116).

(Elaboracion propia, a partir de Ifaki Pifiuel, Cémo sobrevivir acoso psicolégico en el trabajo.
2,001. Pag. 116)

En el caso de los acosadores sus principales atribuciones suelen estar conectadas
con aquellas caracteristicas de sus victimas, “Los defectos fisicos intelectuales o
emocionales generan un sentimiento de inferioridad que la persona intenta
compensar superando esas carencias mediante el desarrollo de un complejo de
superioridad” (Pifiuel y Zabala, 1. 2,001. P. 119). En este aspecto, por ejemplo,
cierto nivel de capacidad que tengan las victimas se presenta como una amenaza
a su integridad generado por la débil o total ausencia en si mismo, esto hace que
“El acosador viva en la ficcidn de la posesion de valores atributos y cualidades en
que realidad no posee, negandolos en los demas de manera defensiva” (Pifiuel y
Zabala, |. 2,001. P. 119,120).

De igual manera ademas los factores de riesgo de sufrir acoso laboral aumentan
en cuanto las caracteristicas del acosador y de su victima se reflejan de manera
antagénica, nuevamente Ifaki PiAuel (2001), nos menciona algunas

probabilidades que aumentan el sufrir acoso laboral o Mobbing:
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e La carencia del acosador coincida con las capacidades de la victima.

e Las capacidades en el punto de mira sean especialmente relevantes para
la organizacion o resulte singularmente valiosas para el mercado laboral.

e La distancia entre las carencias del acosador y las capacidades de la
victima se evidencien pronunciadamente.

¢ No existan otras personas en la organizacion que presenten habilidades
similares, sera més facil si solo hay una persona que eliminar.

e La adquisicion de esas capacidades resulte dificil, improbable o imposible
para el acosador.

e La sobre capacitacion de la victima suponga una amenaza para la posicion
organizativa del acosador.

e La propia organizacion de la organizacion fomente la denominada
competitividad “sana” entre acosador y la victima, mediante programas de
‘echar a correr sobre ese puesto” que obliga asegurar una posiciéon o
asenso a costa de la destruccién o eliminacion de los demas aspirantes.

e Los sistemas de recursos humanos de la organizacion no provean de
sistemas de evaluacibn objetivos, equilibrados, estandarizados y
publicitados.

e Los valores culturales o la practica consuetudinaria de la organizacion
privilegien otros elementos por encima de la capacidad o el mérito. (P.
120,121).

(Elaboracion propia, a partir de Pifiuel y Zabala, 1. 2,001. P. 120, 121).

Formas de acoso laboral
Hay una clasificacion basica en los tipos de acoso laboral existentes conforme a
los efectos que produce, el profesor Leymann en su libro “Mobbing” sefiala una

clasificacion de cinco tipos (Pifiuel y Zabala, I. 2,001):
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Las actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de
comunicarse adecuadamente con otros incluido el propio acosador: el jefe
0 acosador no permite que la victima tenga posibilidad de comunicarse, es
decir, se le interrumpe continuamente cuando habla, se le impide
expresarse, es objeto de gritos, se producen ataques verbales criticando
trabajos realizados, se le amenaza verbalmente y por escrito, se ignora su
presencia.

Actividades de acoso para evitar que la victima tenga posibilidad de
mantener contactos sociales: no se habla nunca con la victima, se le
asigna un puesto de trabajo que le aisla de sus compafieros, se prohibe a
sus compafieros hablar con él/ella, se niega la presencia fisica de la
victima.

Actividades de acoso dirigidas a desacreditar a la victima o impedirle
mantener su reputacion personal o laboral: se maldice a la victima, se
hacen circular rumores sobre la victima, se ridiculiza a la victima, se le
atribuye a la victima un problema psicolégico, se imitan sus gestos, se
hace burla de su vida privada, se hace burla de sus origenes se le
cuestiona constantemente acerca de sus actividades, se le acosa
sexualmente a la victima.

Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su
empleabilidad mediante la desacreditacién profesional: no se le asigna
trabajo alguno a la victima, se le priva de cualquier ocupacion, se le
asignan tareas inutiles, se le asignan sin cesar nuevas tareas, se le obligan
a realizar trabajos humillantes, se le asignan trabajos que exigen una
experiencia superior.

Actividades de acoso que afectan a la salud fisica y psicolégica de la
victima: se le obliga a realizar trabajos peligrosos o nocivos para su salud,
se le amenaza fisicamente, se le agrede fisicamente a la victima, se le
ocasionan voluntariamente gastos con intencion de perjudicarla, se le

ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o domicilio, se agrede
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sexualmente a la victima. (P. 70 - 72).

(Elaboracion propia a partir de Pifiuel y Zabala, I. 2,001, Pag. 70-72)

En sintesis el acoso laboral, puede manifestarse con ataques hacia las victimas,
de 3 tipos, fisico, psicologico y sexual, muchas veces sin que las persones que
participan dentro del espacio laboral, se percaten de estas situaciones, incluso

pueden ser participes pasivos de ésta dindmica de violencia.

Efectos del acoso laboral

Son varios los efectos y en diferentes grados a los que la victima de acoso laboral
se ve sometida, se conocen los efectos en el ambiente de trabajo, en el aspecto
econdémico, en las relaciones sociales o de pareja, en la esfera familiar, en la
esfera profesional, para clarificar concretamente cada ambito Ifaki Pifiuel (2,001)

nos genera una clasificacion explicita en cada &mbito:

e Efectos en la relacion social de trabajo: exclusién y rechazo de los propios
comparieros de trabajo, pudiendo ser para evitar el contacto directo con el
acosador y que este tome represalias contra ellos también. Los intentos de
los compafieros para reducir a la victima al silencio, porque ven en la
resistencia un peligro para ellos. Traicion de los compafieros de trabajo, es
decir falsos testimonios ante autoridades competentes acerca de su forma
de actuar e incluso dandole la razon al acosador.

e Dafios en la relacion de pareja y deterioro: particularmente se da por la
falta de empatia de la pareja por su situacion laboral, abandono de la
pareja, producto de la anterior pudiendo ser por resultado de la situaciéon
econdémica que haya desencadenado el acoso para la victima.

e Dafos en la esfera familiar y social: estas pueden presentarse como
tensiones con los hijos, aumento de la conflictividad en el ambiente

familiar, retraimiento de la victima a sus familiares, falta de apoyo de los
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familiares con la victima a hacerle frente, huida de sus personas de su
entorno, estigmatizacion social de los sectores de la actividad laboral
proximos.

e Efectos del acoso laboral en la economia de la victima: bajas laborales
continuas por la pérdida de salarios variables, entre otros, abandono
voluntario del trabajo actual, reduccion del salario, reduccién de la jornada,
despido, dificultad de la victima a hacer frente a sus compromisos
econdémicos, agotamiento de las reservas econdémicas, venta obligada de
Su patrimonio.

e Los efectos del acoso laboral en la esfera profesional: criticas constantes
en su forma de laborar, se argumenta negativamente a su ética
profesional, se le impide capacitarse de forma adecuada, se difunden y
calumnian rumores falsos acerca de él. (P. 100-107).

(Elaboracion propia a partir de Pifiuel y Zabala, 1. 2,001, Pag. 100-107)

El acoso laboral, tiene efectos negativos en la vida de las victimas de manera
integral; afecta todas sus esferas; y puede culminar incluso, en pérdida de la vida;
por lo que el fendbmeno del acoso laboral debe ser estudiado, regulado y
sancionado; en cualquier sociedad; debido a que representa un sistema de
relaciones enfermo y corrompido por la urgencia de la satisfaccion individual del

violentador o acosador.
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Capitulo Il

3. Marco legal

Normas internacionales relacionadas al acoso laboral

A nivel internacional no existen convenios o tratados especificos relacionados al
acoso laboral; mucho menos existe una definicidn universalmente aceptada; sin
embargo si se han regulado algunos aspectos que pueden encuadrarse dentro de
la dinamica del acoso laboral; tal es el caso de la discriminacion, seguridad
laboral y violencia sexual; entre otros. Segun el Informe nimero cinco de la
Oficina Internacional del Trabajo, en su informe “Acabar con la violencia y el acoso
contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo” indica que existen
varios convenios y recomendaciones de la OIT se refieren directamente a algunas
manifestaciones de violencia y acoso en el trabajo, “Si bien estos instrumentos no
mencionan explicitamente la violencia y el acoso, tales conductas constituyen un

riesgo evidente para la salud”. (2,016. Pag. 35).

Entre los convenios fundamentales la Organizacion Internacional del Trabajo, que
pueden tomarse en cuenta estan los que abordan actividades relacionadas al
trabajo forzoso y el trabajo infantil; las cuales estan ligados a delitos establecidos
en varios paises alrededor del mundo; sin embargo deja vacios bastante grandes
debido a que estan dirigidos a grupos de personas especificos; en ésta linea
existen otras normas cuyo ambito de aplicacién es reducido; como el Convenio
sobre pueblos indigenas vy tribales, el Unico instrumento de la OIT que se refiere
explicitamente al acoso sexual, ya que estipula que los trabajadores
pertenecientes a los pueblos indigenas deben gozar de proteccién contra el
hostigamiento sexual. OIT. 2,016. Pag. 39). El hostigamiento sexual es una forma
en la que el acoso laboral puede presentarse; aunque no la Unica. Es positivo que
existan algunas regulaciones que promuevan el respeto a los derechos de los
trabajadores, sin embargo, es importante también que los mismos sean de
aplicacion general; el acoso laboral, afecta no solamente a mujeres y nifos; los

hombres también son un grupo social vulnerable a sufrirlo; por lo que es
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importante el trabajo en conjunto para proteger a todos los seres humanos, que se

encuentres en situacion de riesgo.

Normas que regulan las relaciones laborales en Guatemala.

El énfasis del estudio es a partir de una perspectiva sociolégica, no obstante como
se indico desde un principio, se hace necesario que el fendmeno del acoso laboral
sea evaluado de forma interdisciplinaria; pues no pueden separarse; en
Guatemala las relaciones laborales estan legisladas, podemos encontrar como las
mismas se rigen a través de Codigos y Leyes; de suma importancia para ésta
investigacion las que estan relacionadas principalmente al ambito laboral en las
instituciones publicas. En este espacio se hace un resumen de las mismas,
haciendo énfasis en los articulos relacionados a los derechos y obligaciones del
trabajador y el empleador; de la misma manera las que se consideran faltas y sus
respectivas sanciones. El acoso laboral como tal, no es abordado en éstas
normativas, pero si algunas de las formas en que éste se manifiesta; por lo que se

considera de vital importancia conocerlos.

Es importante sefialar también que cada institucién posee una normativa laboral
interna, la cual estd conformada por leyes especificas, manuales, y codigos que
Gnicamente la afectan a si misma. El Ministerio Publico no es la excepcion; se rige
por la Ley Organica del Ministerio Publico, que regula los derechos y obligaciones,
de los trabajadores; tipifica los comportamientos o0 acciones que pueden
constituirse como faltas y sus respectivas sanciones; también incluye los
procedimientos de las mismas. Aunque en el pais no se ha trabajado
especificamente alrededor del fendbmeno del acoso laboral, en el tema legal, no
significa que algunas instituciones lo estén incorporando a nivel interno, como
puede observarse en este caso; debido a que la mencionada Ley, si estima como

una falta grave, el acoso laboral.
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3.1. CODIGO DE TRABAJO — DECRETO 1441

El Cddigo de Trabajo en Guatemala norma y regula las relaciones laborales;
ordena juridicamente las atribuciones, derechos y obligaciones de los empleados y
empleadores en el pais, tanto a nivel general como interno de las empresas e
instituciones, alrededor de los derechos inexpugnables que posee cada trabajador,
en este sentido y para efectos practicos de la investigacion los principales articulos
gue se abordan son las contemplados a partir de las disposiciones generales y
contrato general de trabajo, ademas de los pactos colectivos de condiciones de
trabajo, tanto en el tratamiento a los reglamentos interiores de trabajo, asi como

obligaciones de los patronos.

Es importante la regulacion que realiza de procesos y disposiciones generales
que favorecen a las partes involucradas en relacién de trabajo; una de ellas es el
contrato individual de trabajo , en el cual se prescribe la relacion entre el patrono y
el trabajador legitimando ésta relacion ante el Estado, por el cual adquieren tanto
derechos y obligaciones cada una de las partes, uno de los principales articulos de
interés es el citado en el numeral 22 del presente cédigo “Articulo 22.- En todo
contrato individual de trabajo deben entenderse incluidos por lo menos, las
garantias y derechos que otorguen a los trabajadores la Constitucion, el presente
Codigo, sus reglamentos y las deméas leyes de trabajo o de prevision
social”’.(Cédigo de Trabajo. 1,947. Art. 22).

Un documento importante no solo por su regulacién juridica sino también politica
son los pactos colectivos que son disposiciones negociables en la relacion de
patronos y trabajadores por los cuales se genera una regulacion adicional a la
contenida en el Cddigo de Trabajo. Es decir que los pactos colectivos pueden
considerarse como una estructura de relaciones adicional a las normativas
internas y externas de cada organizacion, las cuales pueden modificarse cada
cierto tiempo, con la finalidad de adecuarse a la realidad actual. Para comprender
de manera mas amplia los objetivos de los pactos colectivos, el Codigo de Trabajo
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los regula en los articulos 49 al 51, explica que la parte patronal y de los
empleados a través de los sindicatos adquieren protagonismo en la toma de
decisiones de cémo regular internamente la estructura organizacional de una
entidad publica o privada, los articulos mencionados hasta este momento son los

siguientes:

v' “Articulo 49.- Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo es el que se
celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patronos, 0 uno o varios sindicatos de patronos, con el objeto de
reglamentar las condiciones en que el trabajo deba prestarse y las demas
materias relativas a éste. El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene
caracter de ley profesional y a sus normas deben adaptarse todos los
contratos individuales o colectivos existentes o que luego se realicen en las

empresas, industrias o regiones que afecte...”

v Articulo 50. “Las estipulaciones del pacto colectivo de condiciones de
trabajo tienen fuerza de ley para: a) Las partes que lo han suscrito; b)
Todas las personas que en el momento de entrar en vigor el pacto, trabajen
en la empresa o centro de produccién a que aquél se refiera en lo que
dichos trabajadores resulten favorecidos y aun cuando no sean miembros

del sindicato o sindicatos de trabajadores que lo hubieren celebrado...”

v Articulo 51. “Todo patrono que emplee en su empresa o en determinado
centro de produccién, si la empresa por la naturaleza de sus actividades
tiene que distribuir la ejecucion de los trabajos en varias zonas del pais, los
servicios de mas de la cuarta parte de sus trabajadores sindicalizados, esta
obligado a negociar con el respectivo sindicato, cuando éste lo solicite, un
pacto colectivo. (Cddigo de Trabajo. Art. 49 al 51, 1947).

El pacto colectivo es un documento en cuya negociacion se miden los distintos

capitales de los agentes que intervienen en la misma; en este caso principalmente
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el capital economico y el capital politico, en favor de una de las partes; los
empleados; y todos los beneficios que esa parte pueda obtener dependen de la

capacidad de ejercer el poder de los agentes suficientemente provistos del mismo.

Por otro lado también se regulan los reglamentos interiores de trabajo que son
estatutos que se utilizan para regularizar internamente a partir de la inter
disposicion de los pactos colectivos, condiciones de ley que se deben cumplir, asi
como otras normativas de caracter retroactivo que garanticen los derechos de los
trabajadores, desde su status como seres humanos, trabajadores. Como su
nombre lo explica se generan internamente y se estructuran entre las partes de los
patronos y los trabajadores, en ellos se presentan tanto normas de convivencia,
vestimenta, el interés en esta investigaciéon de este tipo de normativas es la
adherencia que estas provocan entre los individuos y las estructuras
organizaciones en las cuales toman parte, siendo asi, un elemento diferenciador y
generador de estratificacion diferencial, ya sea por status, correlacion de fuerzas
entre jefes y subordinados, entre otros.

3.2. LEY DE SERVICIO CIVIL - DECRETO 1748

La Ley de Servicio Civil tiene como objetivo el ordenamiento juridico a nivel
administrativo de los trabajadores del estado, por consiguiente una de las
diferencias entre un trabajador del estado y uno de caracter privado se centran en
la aplicacion separada del CODIGO DE TRABAJO y LA LEY DE SERVICIO CIVIL,
su ordenamiento, se encuentra vinculado de igual manera a resguardar la
integridad de los colaboradores del ambito publico y promover el desarrollo interno
dentro de cada institucion burocréatica, en un sentido estricto es el conjunto de
normativas generales que regulan el espacio de relacion de los servidores
publicos, por lo que su vinculacion al andlisis organizacional del Estado como
parte de esta investigacion es crucial en el entendimiento de las relaciones

estructurales dentro del estado que puedan promover la aparicién del fenébmeno
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del acoso laboral; los articulos que se presentan, en este sentido vinculados a
este fendmeno son las disposiciones generales para ser servidor publico (Art. 3),

asi como sus derechos y obligaciones (Art. 61).

Se consideran disposiciones generales al conjunto de medidas por las cuales los
servidores publicos se encuentran en una situacion de legibilidad para optar a
dichos puestos, es decir que para optar a un cargo publico es necesario ser
portador de cualidades especificas para entrar al servicio del estado, bajo esta
situacion los articulos que mejor lo describen son el articulo 3 y 4 de dicha ley, los

cuales mencionan:

v Articulo 3. Principios. Son principios fundamentales de esta Ley, los
siguientes: 1. Todos los ciudadanos guatemaltecos tienen derecho a optar a
los cargos publicos y a ninguno puede impedirsele el ejercicio de este
derecho, si redne los requisitos y calidades que las leyes exigen. Dichos
cargos deben otorgarse atendiendo Unicamente a méritos de capacidad,
preparacion, eficiencia y honradez. 2. Para el otorgamiento de los cargos
publicos no debe hacerse ninguna discriminacion por motiva de raza, sexo,
estado civil, religion nacimiento, posicion social o econémica u opiniones
politicas. El defecto fisico o dolencia de tipo psiconeur6tico no es Obice para
ocupar un cargo publico, siempre que estos estados no interfieran con la
capacidad de trabajo al cual sea destinado el solicitante ajuicio de la Junta
Nacional de Servicio Civil. 3. El sistema nacional de Servicio Civil debe
fomentar la eficiencia de la administracion publica y dar garantias a sus
servidores para el ejercicio y defensa de sus derechos. 4. Los puestos de la
administracion publica deben adjudicarse con base en la capacidad,
preparacion y honradez de los aspirantes. Por lo tanto, es necesario
establecer un procedimiento de oposicion para el otorgamiento de los
mismos, instituyendo la carrera administrativa. Los puestos que por su
naturaleza y fines deban quedar fuera del proceso de oposicién, deben ser

sefialados por la ley. 5. A igual trabajo prestado en igualdad de condiciones,
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eficiencia y antigiiedad, correspondera igual salario; en consecuencia, los
cargos de la administracion publica deben ordenarse en un plan de
clasificacion y evaluacibon que tome en cuenta los deberes,
responsabilidades y requisitos de cada puesto, asigndndoles una escala de
salarios equitativa y uniforme 6. Los trabajadores de la administracion
publica deben estar garantizados contra despidos que no tengan como
fundamento una causa legal. También deben estar sujetos a normas
adecuadas de disciplina y recibir justas prestaciones econOmicas y

sociales.

La importancia de esto articulo radica principalmente, en que concibe como
principios bésicos la no discriminacion; hace énfasis en que la capacidad del
sujeto debe prevalecer para optar a un cargo publico; no obstante todo esto debe
llevarse a cabo en el marco de regulaciones del adecuado comportamiento y

sanciones en caso de no apegarse a las mismas.

Una de las partes fundamentales en la que se hace necesario hacer énfasis en
esta investigacion es la referencia ante la vinculacién entre los derechos y
obligaciones adquiridos desde las normativas generales y los reglamentos internos
de cada institucién, lo que predominantemente resulta en la configuracién
estructurada y a su vez estructurante entre los servidores publicos y la estructura
administrativa del estado, en este sentido estas normas marcan el conjunto de
relaciones estructurales dentro de las instituciones, sin embargo y segun las
particulares circunstancias pueden también ser utilizadas a la inversa y traducirse
en practicas perversas que puedan aparecer como producto de la falta de
mecanismos efectivos de control de cumplimiento de normas, alrededor de las
estructuras organizacionales con las que se enfrentan los individuos para alcanzar

sus metas en el ambiente laboral.

En relacion con la Ley de Servicio Civil los articulos que nos interesan para

enfatizar lo anterior son tanto del articulo 61 al articulo 66 los cuales son:
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v" Articulo 61. Derechos de los Servidores Publicos.

v' Articulo 62. Los servidores publicos del servicio sin oposicién, estaran
comprendidos en el articulo anterior, con excepcion de los previstos en los
incisos 7 y 10 como lo relativo a nombramiento y retiro del cargo o empleo.

v" Articulo 63. Derecho de asociacion.

Los anteriores son un listado proteccionista del trabajador, con la finalidad de
brindar seguridad en su relaciéon de empleado — empleador en el cumplimiento de
sus funciones como trabajador publico. No obstante el estatus adquirido como
trabajador estatal, también conlleva obligaciones, los articulos que regulan las

mismas se detallan a continuacion.

v Articulo 64. Obligaciones de los Servidores Publicos

v" Articulo 65. Prohibiciones Generales.: a) Hacer discriminaciones por motivo
de orden politico, social, religioso, racial o de sexo, que perjudiquen o
favorezcan a los servidores publicos o aspirantes a ingresar en el servicio
civil. b) Ningan funcionario ni empleado debe usar su autoridad oficial para
obligar a permitir que se obligue a sus subalternos a dedicarse a
actividades politicas dentro o fuera de su funcién como servidores publicos,
ni a hacer cualquiera otra actividad en favor o en contra de partidos politico
alguno.

v’ Articulo 66. “Prohibiciones Especiales. Solicitar o recibir dadivas, regalos o
recompensas de sus subalternos o de los particulares y solicitar, dar o
recibir dadivas de sus superiores o de los particulares, con el objeto de
ejecutar, abstenerse de ejecutar o ejecutar con mayor esmero o retardo

cualquier acto inherente o relacionado con sus funciones...”

El buen comportamiento, dentro y fuera del lugar de trabajo, la no
discriminacion y la utilizacion de obsequios o atenciones no reguladas dentro

de la relacion laboral son una constante prohibicion la Ley del Servicio Civil; lo
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que evidencia una clara negativa a la persecucion de intereses personales. Sin
embargo es necesario fortalecer los mecanismos de control a los interno de las

instituciones para detectar acciones de éste tipo y sancionarlas debidamente.

3.3. LEY ORGANICA DEL MINISTERIO PUBLICO

La Ley Orgéanica del Ministerio Publico fue reformada a través del Decreto 40-94
del Congreso de la Republica, la mismas se aprob6 en febrero del afio 2,016
mediante el Decreto 18-2,016, las principales reformas se hicieron al sistema de
carrera profesional, integrado por el personal fiscal, técnico y administrativo, el
nuevo sistema disciplinario en el cual se destaca que el procedimiento disciplinario
se realizara sin perjuicio de las responsabilidades civiles y penales que

correspondan.

Es de suma importancia, mencionar que a nivel interno ésta es la maxima
normativa laboral y administrativa de la institucién, alrededor de la cual se
articulan, el resto de documentos que regulan el comportamiento de los
empleados y sus autoridades; por lo que a partir de la misma se puede profundizar
no sélo en el objeto de ser del Ministerio Pdblico, sino también la forma de

organizacién estructural, social y juridica.

El Articulo I, de la Ley Organica del Ministerio Publico, indica que es una
institucién con funciones auténomas, promueve la persecucion penal y dirige los
delitos de accion publica; ademas vela por el estricto cumplimiento de las leyes del
pais. Perseguira la realizacibn de la justicia, y actuard con objetividad,
imparcialidad y con apego al principio de legalidad. (Ley Organica del Ministerio
Puablico, Decreto 40-94, Articulo I, 1994)

Las funciones quedan establecidas en el Articulo Il, las cuales son:
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1. Investigar los delitos de accidon publica y promover la persecucion penal
ante los tribunales, segun las facultades que le confieren la constitucion, las

leyes de la Republica, los tratados y los convenios internacionales.

2. Ejercer la accion civil en casos provistos por la ley y asesorar a quién
pretenda querellarse por delitos de accion privada de conformidad con lo

que establece el Cédigo Procesal Penal.

3. Dirigir a la policia y demas cuerpos de seguridad del estado en la

investigacion de hechos delictivos.

4. Preservar el Estado de Derecho y el respeto a los derechos humanos,
efectuando las diligencias necesarias ante los tribunales de justicia. (Ley
Organica del Ministerio Publico, Decreto 40-94, Articulo 11, 1994)

Conforme a su organizacion, consta con 22 fiscalias, entre ellas la Fiscalia de
Asuntos internos, encargada de promover la persecucion penal de los delitos
atribuidos a funcionarios y empleados del Ministerio publico en ejercicio de sus

funciones y por causa o con ocasion de los mismos.

La importancia de la efectividad de un sistema disciplinario de sancione las faltas o
delitos cometidos en el que hacer laboral diario del Ministerio Publico; es
fundamental para el desarrollo de un ambiente de trabajo saludable; en el Titulo
V, Capitulo I, Articulo 60 de la Ley Orgéanica del Ministerio Publico que el sistema
disciplinario se rige bajo los principios de legalidad, Non bis in dem (no se puede
sancionar dos veces por el mismo hecho), independencia del procedimiento
disciplinario, derecho de defensa y proporcionalidad. (Ley Organica del Ministerio
Publico. Articulo V, 1994).

La ley también contempla la proporcionalidad de las sanciones administrativas,

tomando en cuenta la naturaleza del servicio afectado, grado de responsabilidad,
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grado de perturbacion efectiva del servicio, la naturaleza de los bienes juridicos
afectados, circunstancias en las que sucedid el hecho y los antecedentes

laborales del trabajador. (Ley Organica del Ministerio Publico. Articulo V, 1994)

La clasificacion de faltas dentro de la Ley Organica del Ministerio Publico, se lista
en el Articulo 61, en éste se clasifican segun su gravedad, sin perjuicio de las
responsabilidades penales y civiles, esto quiere decir que la persecucion penal no
interrumpe ni impide un procedimiento administrativo disciplinario. (Ley Organica
del Ministerio Publico. Articulo 61, 1994). A continuacion se presenta un resumen

de la clasificacion de las faltas mencionadas.

Faltas leves
Entre las faltas leves se puede tomar en cuenta:
v La inobservancia del horario de trabajo sin causa justificada.
v' Faltas de respeto hacia el publico, compaferos y subalternos en el
desemperio del cargo.
v" Negligencia en el cumplimiento de las funciones propias del cargo.
v' Uso inapropiado de las instalaciones y bienes muebles e inmuebles de la

institucion.

Faltas graves

v' Ausencia o abandono injustificado de labores o inobservancia reiterada del
horario de trabajo.

v Faltar a la debida celeridad en el tramite de procesos, retrasos y descuidos
injustificados.

v" No guardar la discrecién debida en asuntos que lo requieran, ocasionando
consecuencias graves para el desarrollo del proceso.

v' Falta en el acatamiento de normas o instrucciones generales o especificas
de la autoridad fiscal ocasionando consecuencias graves para el desarrollo

del proceso.
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v' Presentarse a laborar en estado de embriaguez.

Faltas muy graves

v Desempefiar simultdneamente a la funcién, empleos o0 cargos
remunerados, con excepcion de la docencia, o prestar cualquier tipo de
servicio profesional.

v' Cometer cualquier acto de acoso, coacciébn o abuso, especialmente
aguellos de indole sexual o laboral.

v' Solicitar o aceptar favores, préstamos, regalias o dadivas en dinero o en
especie directa o indirectamente, en relacion a cualquier procedimiento.

v' Portar armas de cualquier clase durante la jornada de trabajo, excepto
cuando lo requiera la indole del servicio.

v' Faltar a la verdad, en un proceso de contratacién, calificacibn o ascenso
sefalando tener calidades. Calificaciones académicas, historial disciplinario,
experiencia profesional, condiciones 0 conocimientos que no se poseen; sin
perjuicio de las responsabilidades penales que correspondan.

v' La conducta o trato discriminatorio, incluyendo el insultar o proferir frases
discriminatorias, basado en motivos de raza, etnia, practicas culturales,
religion, género, sexo, edad, idioma o de otra indole en el ejercicio del
cargo en contra del personal de la institucion, partes procesales, sus
abogados o publico en general. (Ley Orgénica del Ministerio Publico.
Articulo 61, 1994)

El listado anterior corresponde a un resumen de las faltas establecidas en la Ley
Organica del Ministerio Publico. Es importante resaltar que, aunque el acoso
laboral no se tipifica como un delito en el marco juridico nacional, si esta
considerado como una falta administrativa muy grave para el Ministerio Publico, lo
qgue evidencia que se contempla como una problematica real en la sociedad, la
discriminacion también es una constante como falta dentro de la legislacion interna

de la instituciébn: Es importante que los esfuerzos por eliminar éste tipo de
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comportamientos dentro los espacios de trabajo sean integrales, desde diferentes
areas con la finalidad que no se queden como faltas puedas ser considerados

delitos; y sus sanciones correspondan al nivel de dafio ocasionado a las victimas.

En el Articulo 63 de la Ley Organica del Ministerio Publico se detallan cuales seran
las sanciones; las mismas son proporcionales a la falta cometida. Las sanciones
para faltas leves se dan a través de amonestaciones verbales y escritas. Las
sanciones para faltas graves, son la suspension de empleo o cargo sin goce de
salario hasta por veinte dias. Las sanciones para faltas muy graves, son la
suspension desde veintin dias hasta noventa dias sin goce de salario o

destitucion.

Es un avance a nivel social, cultural y legal que se contemplen sanciones internas
a conductas inapropiadas como el acoso laboral, en el Ministerio Publico, pues
aunque no garantiza la no ocurrencia del fenébmeno, si puede ser un factor de
disminucién o abstencion del mismo. Existe un vinculo entre la el acoso laboral y
el acoso sexual; el segundo puede ser o no una caracteristica dentro del
fendbmeno del acoso laboral sin embargo se considera que se debe ampliar la
perspectiva de éste debido a que ambos pueden manifestarse de manera conjunta
0 separada pero el hecho de que no exista acoso sexual dentro de la dinamica de

acoso laboral, no lo hace menos grave, y dafino para la victima y la sociedad.

3.4. CODIGO DE ETICA DEL MINISTERIO PUBLICO

La vigencia del Codigo de ética del Ministerio Publico dio inicio en mayo del afio
2,009, entre sus objetivos esta el velar por la idoneidad ética y moral de los
miembros de la institucion, se divide en seis capitulos, el primero relativo a las
disposiciones generales el cual incluye el objeto del Codigo, el cual, en el Articulo
[, indica:
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Adoptar el conjunto de normas y principios éticos aplicables al desempefio
funcional y la conducta de los servidores publicos del Ministerio Publico,
cualquiera que sea su competencia o jerarquia, en concordancia con los
elevados fines institucionales (Cdédigo de ética del Ministerio Publico,
Articulo 1, 2006)

Vale la pena resaltar que cuando hace énfasis en la conducta, no solamente se
refiere a la conducta a nivel interno sino también a la conducta observable fuera

del ambiente laboral; tal como se establece en el Articulo Il del citado Cdédigo

Todo laborante del Ministerio Publico esta obligado a actuar tanto en sus
funciones publicas, como en sus vidas privadas de manera escrupulosa
(Cddigo de ética del Ministerio Publico, Articulo 11, 2006).

En este mismo articulo se listan los valores institucionales los cuales son de
necesario cumplimiento para llevar a cabo con efectividad la mision fundamental
de la institucion; entre ellos, la legalidad, independencia de criterio, transparencia,
servicio, confianza, neutralidad y objetividad, competencia profesional, lealtad,
honestidad, integridad y responsabilidad; los cuales son de aplicacién obligatoria
para los empleados publicos bajo cualquier renglén presupuestario u otra forma de

contratacion, segun Articulo 1l del Cadigo.

Para efectos de esta investigacion es relevante uno de los valores listados por el
Cadigo de Etica, y es la legalidad; la cual indica que constituye un compromiso
medular al garantizar un ambiente de trabajo donde impere el respeto, la
solidaridad, y la unién de propdésitos para que la institucion pueda cumplir su
mision; debido a que se enfatiza la necesidad de un ambiente laboral 6ptimo en
beneficio del bien comun. El abordaje del acoso laboral, de manera 6ptima y
responsable, debe contribuir a garantizar a los hombres y mujeres que laboran en

la institucion; la seguridad emocional, fisica y social a la cual tienen derecho.
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3.5. PACTO COLECTIVO DE CONDICIONES DE TRABAJO DEL
MINISTERIO PUBLICO

La introduccion del Tercer Pacto Colectivo del Ministerio Publico firmado en
septiembre del afio dos mil doce, (2,012) hace énfasis en la importancia del
“‘material humano” de la institucion. En el mismo se logran mejoras econdémicas y
mejoras en los procesos disciplinarios, como la eliminacion de la negligencia como
causal de despido.
El Articulo 10 del Pacto, indica que el mismo establece las garantias minimas de
las relaciones laborales dentro del Ministerio Publico y tiene fuerza de Ley para las
partes y es de cumplimiento forzoso para las partes que los suscriben (Ministerio
Publico y Sindicato de Trabajadores del Ministerio Publico), y para todos los
trabajadores que laboren en el Ministerio Publico al momento de entrar en vigencia

el pacto y para quienes en el futuro ingresen a trabajar en la institucion.

El Articulo 14, se refiere a la estabilidad laboral, en cuanto a que el Ministerio
Publico garantiza la estabilidad laboral de sus trabajadores (as) salvo que estos
incurran en cualquiera de las causales justas de despido contempladas en la Ley y
de acuerdo al procedimiento disciplinario correspondiente. La Ley Orgénica del
Ministerio Publico contempla la destitucién de un trabajador en el Articulo 63; por
la comision de una falta muy grave, las mismas se listan en el articulo 62 de la
citada Ley, en la literal c) se hace referencia directamente cualquier tipo de acoso,

coaccion o abuso, especialmente aquellos de indole sexual o laboral.

El Articulo 57 hace saber cuéles son las causales justas que facultan al Ministerio
Publico para destituir a los trabajadores (as) sin responsabilidad de su parte,
recalcando que las mismas deben ser comprobadas previamente. A continuacion,

se listaran algunas, relacionadas a la problematica tratada en esta investigacion.

v" Cuando el trabajador (a) se conduzca durante sus labores, en forma
abiertamente inmoral, acuda a la injuria, a la calumnia o a las

amenazas o acciones discriminatorias o a las vias de hecho en
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contra de sus jefes, funcionarios, representantes del Ministerio
Pdblico, o cualquier otro trabajador (a), usuario del servicio y/o
victimas.

v" Requerir, hostigar, acosar, agredir o intentar agredir sexualmente a
trabajadores (as) de la institucion, victimas, partes procesales o
usuarios del servicio en el ejercicio de sus funciones durante la
jornada laboral. (Tercer Pacto Colectivo del Ministerio Publico, Pacto
colectivo de condiciones de trabajo del Ministerio Publico, Articulo
17, 2012)

Aunque no todas las caracteristicas del acoso laboral, se toman en cuenta dentro
de los documentos que regulan los marcos de comportamiento de los empleados
en el Ministerio Publico; si existen acercamientos positivos para sancionar

acciones gque motiven el surgimiento de éste.

3.6 REGLAMENTO INTERIOR DEL TRABAJO DEL MINISTERIO PUBLICO

Es un instrumento que regula la relacion de trabajo, el ejercicio de derechos y
obligaciones de los trabajadores, y los procedimientos para el eficiente
cumplimiento de atribuciones asignadas; asegurando la justicia y estimulo en el
trabajo. El Reglamento Interior de Trabajo es de aplicacion general para todos los
trabajadores que prestan sus servicios en el Ministerio Publico, segun el Articulo 4

del reglamento.

Para efectos de esta investigacion es fundamental conocer la forma en que se
fundamentan las relaciones de trabajo dentro de la institucion; el Articulo 6 lista los

principios que rigen las mismas, los cuales son:
a) En el otorgamiento de los cargos no debe hacerse ninguna discriminacion

por motivos de raza, sexo, estado civil, religion, posicion social, econdmica,

opiniones politicas o centro dénde hubiere obtenido su educacion.
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b) A igual trabajo, prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y
antigiiedad correspondera igual salario.

c) El derecho a percibir prestaciones econOmicas y sociales justas,
compatibles con el desarrollo, capacidad y situacién financiera de la

institucion.

La discriminacion, la igualdad de género continlan siendo constantes dentro de
las relaciones laborales establecidas entre la institucion y los trabajadores; lo que
es un avance en materia del fenomeno del acoso laboral; el siguiente paso es
fortalecer los controles situacionales, con el afan de detectar los comportamientos

que puedan hacer surgir el fenémeno dentro del espacio de social , laboral.
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Capitulo IV

4. Situacion actual del estudio del fendmeno del acoso laboral

4.1. El acoso laboral, un fenG6meno creciente en los espacios
de trabajo.

Existe un progresivo interés en el estudio de las patologias o problematicas de
caracter social y psicologico en los espacios laborales, en las Gltimas décadas del
siglo XXI el estudio de estos fendmenos se ha focalizado principalmente en
aguellas acciones, habitos, problemas adaptativos, entre otros, que puedan
afectar en la productividad de los espacios organizados que tengan el fin de
generar productos o servicios, que si bien parece estar arraigado a factores
externos, como violencia de género, discriminacion, entre otros; termina alterando
el cimulo de relaciones internas de cualquier organizacién, por lo cual genera una
serie de resultados tales como las disputas entre colaboradores y otras acciones
de interés para las organizaciones que irrumpen en la estructura institucional de

cualquier ambito social compartido en materia laboral.

En este sentido el analisis situacional, asi como estructural entre los individuos y
las formas de relacionarse ha servido para contemplar la problematica de la salud
laboral como la consecuencia final o el producto de los sistemas estructurados
tanto en organizaciones e instituciones publicas o privadas, su principal propésito
es internalizarse en las secuelas y riesgos laborales de la multitud de fenbmenos
desde la perspectiva del acoso laboral, por lo que ademas busca contrarrestar
cualquier efecto que pueda perjudicar tanto a los individuos y a la organizacion en

la que ejercen sus actividades productivas.

El fendmeno principal que se encuentra en el centro de atencion de la salud
laboral en este momento es el fenomeno del acoso laboral, el cual ha tenido
mayor atencién en esta segunda década del siglo XXI por diferentes factores, el
primero de ellos ha sido la visualizacion del fendbmeno, que si bien es cierto que

en el siglo anterior se pudo definir tanto categorica como tedricamente su
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existencia, pero bajo el poco interés de las organizaciones de abordarlo, quedo
relegado en un punto solo de comparacion entre cada organizacion, desde luego
este panorama ha cambiado en este momento, ya que una de las particularidades
que ha mostrado tanto las nuevas iniciativas cientifico sociales en la investigacion
del acoso laboral es la importancia de generar un ambiente propicio de
productividad y desarrollo tanto para los colaboradores de cualquier institucion asi
como a esta en si misma; tal como lo demuestra Vanessa De Miguel y Juan

Manuel Prieto:

“La figura del acoso laboral es merecedora de una atencion especial, pues
no se trata de un mero hostigamiento al trabajador, sino que dicho
fendmeno conlleva unos comportamientos y conductas que afectan
directamente a la vida cotidiana de la victima y la de sus familiares, mina su
dignidad e incluso puede desembocar en desenlaces tan sumamente

graves como es el suicidio del trabajador”. (2016. P. 26).

Otro de los factores de este reciente interés en el estudio de éste fendmeno, ha
sido primordialmente desde perspectivas como la violencia de género y la
discriminacion; se ha entrelazado al fenébmeno y se presentan de la mano de
alguno de estos, por lo que al final el fendmeno del acoso laboral se convierte en
un problema multi causal y se hace necesario estudiarlo desde diferentes
perspectivas o disciplinas cientificas, tal como lo menciona Vanessa De Miguel y

Juan Manuel Prieto:

‘La relevancia de las conductas constitutivas de acoso laboral, sus
alarmantes consecuencias, unido a la ausencia de regulacion especifica
gue discipline este fendmeno, asi como los datos que cada vez hacen que
sea mas dificil ignorar este problema, hace que resulte de gran interés

realizar un estudio que analice tal figura”. (2016. P. 26).
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4.2. Principales puntos de interés en el estudio del acoso

laboral.

Como se ha podido ejemplificar hasta este momento existe un creciente interés en
el estudio de la salud laboral y fendmenos preocupantes al centro de la misma;
como el acoso laboral que si bien anteriormente se habian interpretado a partir de
factores psicosociales es en las ultimas décadas ha adquirido protagonismo
debido a que puede llegar a incrustarse en las partes estructurales de cualquier

organizacion o institucion.

A través de este enfoque podemos entender como el resultado de una
normatividad u ordenamiento conlleva a la generacién de condiciones de riesgo
dentro de las instituciones, para generar el hostigamiento o acoso laboral, que por
ejemplo en la generacion de las tareas a un tiempo especifico y la distribucion y
asignacion de roles en una institucion puede llevar a el aprovechamiento de los
mecanismos de asignacion normalizados institucionalmente para llevar a cabo el
hostigamiento o acoso a un colaborador, tal como lo cita Beatriz Agra Viforcos Et.
Al.:
“El hostigamiento psicolégico laboral puede encontrar vias de ataque
apropiadas contra la victima: no asignandole funcion alguna, o tareas sin
sentido, cuestionando permanentemente sus decisiones sobre cémo y
cuando actuar o juzgando su desempefio como insuficiente de manera
ofensiva”. (2016. P.15).

En este aspecto la asignacion de roles es uno de los mecanismos primarios de
normatividad de cualquier institucién ya que con ellos lo que se genera es una
disposicion del trabajo o de la actividad productiva, ya que un rol por consiguiente
construye y transfiere status, pero entre estos existe una serie de derechos y
obligaciones para hacer cumplir y adquirir cada uno de ellos, el problema de este
ordenamiento es cuando existe la asignacion mediada entre estos mecanismos de

manera subjetiva e interpersonal, como por ejemplo entre los jefes a sus
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subordinados; entre los cuales los primeros puedan ver como amenazas a los
segundos, es alli entonces que el proceso de ordenamiento funcional falla, porque
se plantea desde un conflicto de intereses o de relaciones de poder, tal como se
cita en Beatriz Agra Viforcos Et. Al. Menciona:
“Aplicando esta teoria, procede tomar en cuenta como la ubicacién del
trabajador dentro de una especialidad, categoria o grupo profesional y la
asignacion de un puesto concreto le otorga un conjunto de derechos y
deberes ciertos (status) y, a priori, habria de servir para delimitar el papel
determinado que estd llamado a cumplir (“rol”), como patron de
comportamiento que de él se espera. Los problemas surgen cuando median
dudas en este aspecto o, por supuesto, si cuanto acontece es un abierto
conflicto con aquellas demandas, provocando estrés”. (2016. P. 19).

Bajo esta idea ademas existe otro nivel de observaciones que hay que entender,
el conflicto de relaciones provoca también ambigledad, lo que permite que las
obligaciones inherentes a cualquier rol se conviertan una brecha de poder entre
los acosadores y las victimas:
“El conflicto trae causa en determinadas exigencias, que son incongruentes
0 incompatibles a la hora de realizar el trabajo. El origen puede ser muy
diverso: a) Percibir que una o mas personas de la unidad productiva tienen
opiniones divergentes sobre qué ha de hacerse o como ha de actuarse. b)
Falta de conciencia hacia un mismo objetivo capaz de trastocar los
esquemas y planteamientos del afectado. c) Recibir demandas que
pudieran suscitar problemas entre distinta gente o entre tareas muy
numerosas o dificiles. d) Exigencias de actividades o de mantener
conductas que no quiere realizar, bien porque son indtiles y sin contenidos,
bien por resultar contrarias a sus creencias o0 valores. d) Llevar a
expectativas de comportamientos que se esperan de quien, ademas, tiene
otros objetivos distintos”. (Agra, Viforcos, B. Et. Al. 2016. P. 20).
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Ademas del factor de la asignacion de roles otro de los puntos de interés es el
estudio del gobierno empresarial, la direccion, la administracion y la forma de
afrontar ciertos fendmenos como el acoso laboral son imprescindibles para
entender como la institucibn comprende cierta problematica, y aborda soluciones

cuando el fendbmeno aparece:

“La estructura bajo la cual queda configurada la organizacién de la empresa
y su estilo de direccion (incluidos los cambios acaecidos en la misma)
afectan de manera decisiva al bienestar mental y social de los empleados.
De este modo, si la misma es deficiente y la supervision inadecuada
conformaran en si mismos factores claros de riesgo”.(Como se cita en Agra,
Viforcos, B. Et. Al. 2016. P. 23).

Como punto final otro de los elementos importantes para el estudio del acoso
laboral es el cumulo de relaciones sociales en las que interactian las victimas y
los victimarios, las diferentes situaciones, como el género, nivel socioeconémico, o
aguellas relaciones producto del capital social como el compadrazgo, relaciones
familiares entre otras, configuran un panorama predilecto para la aparicion del

fendmeno del acoso laboral.

4.3. Acoso laboral en las instituciones publicas

Las instituciones publicas poseen una alta vulnerabilidad las manifestaciones de
del acoso laboral, por su estructuracién y composicion en la organizacién
conlleva a la generacién de las condiciones idéneas para que el fenbmeno
aparezca. Segun las estadisticas, un sector altamente afectado por el acoso
laboral es el relativo a la Administracion Publica. El acoso laboral, en este caso,
esta vinculado a las relaciones de poder existentes dentro de la administracion (De
Miguel. V., y Prieto, J.M. 2016. P. 36).

53



Debe tomarse en cuenta que los tipos de violencia presentados de formas como
racista, clasista, homofébica, de género; también son formas de acoso en ambito
del trabajo; debido a que estan estrechamente relacionadas pues se descansan
en una concepcion divisoria de grupo y de diferenciaciones de caracter jerarquico.

Las relaciones vinculantes de poder y las estructuras cerradas con reglamentos
que normativizan los modos de actuar de los individuos en las instituciones
publicas son las causas fundamentales por las cuales estos espacios son mas

propensos al surgimiento del acoso laboral.

La Administracion publica posee unas estructuras cerradas, asi como unas
normas reglamentadas, y una cultura que se fundamenta en el podery en el
control, a diferencia del sector privado, en el cual se busca la eficacia y
eficiencia, asi como la productividad y racionalidad, lo cual puede fomentar
la aparicion del acoso laboral (De Miguel. V., y Prieto, J.M. 2016. P. 37).

4.4. Elfendmeno del acoso laboral en el mundo

El fendmeno del acoso laboral es una problematica preocupante, actualmente
organismos internacionales como la Organizaciéon Mundial de la Salud mencionan
que:
El fendbmeno del Mobbing o hostigamiento en el trabajo se present6 con el
30.9% en el mercado laboral de Bulgaria, 20.6% en Sur Africa, 10.7% en
Tailandia; 23% en el complejo del centro de salud y 16.5% en el hospital en
Portugal; 22.1% en Libano; 10.5% en Australia y 15.2% en Brasil (OMS.
2004. P. 8).

Otro es el caso de la EUROFUND o la agencia que imparte conocimiento acerca
de las condiciones y desarrollo laboral de la Unién Europea, y que en su informe

del afio 2,015 advierte
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Los trabajadores europeos victimas de conductas sociales adversas
(maltrato verbal, atencion sexual no deseada, amenazas, trato humillante,
violencia fisica, acoso sexual y acoso laboral) han experimentado un
incremento de un 33% entre los afios 2,005 y 2,015 (De Miguel. V., y Prieto,
J.M. 2016. P. 26).

En el caso especifico de América Latina las estadisticas indican que uno de los
paises con denuncias por acoso laboral es Uruguay; en la inspeccion de trabajo y
de la seguridad social recibié en el afio 2,016 un total de “309 casos de acoso
laboral” (Diario El Observador, Febrero 7 del afio 2,017). Mientras tanto en México
se afirma que al menos el “44 por ciento de los profesionistas ha sufrido acoso

laboral en sus lugares de trabajo” (Publimetro, 15 de diciembre del afio 2,016).

En el caso de Latinoamérica la mayoria de datos son obtenidos de estudios
independientes relacionados con la violencia laboral, en este aspecto uno de los
principales datos obtenidos apunta a que en la region el fenomeno se presenta de
manera continua en trabajadores del género femenino, siendo este un dato a
tomar en consideracion, Carlos Gonzélez en un articulo para Emagister afirma en
este aspecto que:“Tanto es asi que el 13,6% de las mujeres y el 11,7% de los
hombres confiesa ser discriminado y sufrir problemas de comunicacioén; el 13,3%
de las mujeres y el 12,7% de los hombres asegura que esta siendo desacreditada
personal o profesionalmente y el 9,6% de las trabajadoras y el 9,2% de los
trabajadores afirma sufrir violencia econémica como amenazas por impago de
salarios”. (2,017)

Por su parte los paises que presentan mayor incidencia en acoso laboral se
encuentran tres principalmente, entre los cuales esta México el cual citando a
Carlos Gonzalez “es uno de los paises que registra mayores tasas de violencia en
el trabajo, de manera que una de cada cuatro mujeres (el 26,3%) ha sufrido algun

tipo de violencia laboral” (2,017).Luego de ello encontramos a Ecuador el cual “el
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16% de los trabajadores reconoce haber sufrido en alguna ocasiébn acoso
psicoldgico en el trabajo” (Gonzéalez, C. 2017).Posiblemente el mas preocupante
es Peru el cual “donde el 74% de los trabajadores ha sufrido algin tipo de
conducta hostil en el trabajo y el 11% sufre acoso psicologico” (Gonzalez, C.
2017).

Estos datos dan cuenta de que el fenomeno del acoso laboral es real, que esta
instalado en la cotidianidad de los empleados ya sea en el &rea publica o privada;
va en aumento; y se mantiene dentro de las estructuras sociales en el &mbito de

las relaciones laborales.

En el caso de Centroamérica, existe una sentencia de la sala segunda de Costa
Rica; especifica en materia de acoso laboral; e indica que; ..."Es un problema que
afecta el coraz6n mismo de la relacién laboral, causando problemas de
efectividad, ejecucion del trabajo, pero, sobre todo... daro psicoldgico... en la

victima... (OIT 2011). Segun esta sentencia el fendmeno tiene una diversidad de

fines los cuales lista de la siguiente manera:

v' La intencionalidad: tiene como fin minar la autoestima y la dignidad de la
persona acosada.

v' La repeticion de la agresion: se trata de un comportamiento constante y no
aislado.

v' Lalongevidad de la agresion: el acoso se suscita durante un periodo
prolongado.

v' La asimetria de poder: la agresion proviene de otro u otros quienes tienen
la capacidad de causar dafio.

v Elfin Ultimo, la agresién tiene como finalidad que él o la trabajadora
acosada abandone su trabajo.

v' El acoso laboral tiene graves consecuencias para la salud fisica 'y

emocional de la persona que lo sufre, asi como para su desempefio laboral.
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v' La prevalencia del acoso laboral es tan frecuente que se estima que
alcanza ya dimensiones epidémicas (OIT 2000).

La existencia de sentencias por parte de los organismos de justicia en casos de

violencia laboral o acoso laboral, permite visibilizar la magnitud y alcances del

fendbmeno; de la misma forma las consecuencias psicosociales, que el mismo

produce no solamente a la victima si no al conjunto de la sociedad.

4.5 El acoso laboral en Guatemala.

Categorizar el acoso laboral en Guatemala es una tarea compleja; pues no es una
problematica de la que existan estudios a profundad en el pais; sin embargo el
fendbmeno puede presentarse por ataques fisicos, psicolégicos y sexuales que
pueden generarse a partir de de un vinculo laboral; en un contexto de trabajo
formal e informal. La legislacién nacional tipifica como delitos, la violencia fisica y
psicoldgica contra las mujeres, la discriminacion y agresiones de caracter sexual;

caracteristicas contenidas dentro del fenémeno del acoso laboral.

Dependiendo de cada institucién existe una manera diferente del abordar el acoso
laboral, esto dependiendo de las normativas internas y normativas externas; las
mismas determinan cédmo y cuando proceder tanto con las victimas y los
victimarios en cada ocasion; lo que ello genera es una diversidad de propuestas a

modelos de atencién de cada caso.

En Guatemala el Ministerio de Trabajo y Prevision Social de Guatemala es el
encargado de promover la aplicacién adecuada de la legislacién laboral; atiende
denuncias de violaciones a las garantias laborales establecidas en leyes y
codigos; en su base de datos se puede encontrar categorizado bajo tres rubros
distintos los posibles casos de acoso laboral, siendo el primero el cambio
injustificado en condiciones de trabajo, el segundo los malos tratos y el tercero las
represalias de los patronos a los trabajadores como mecanismos de sedicion de

sus puestos de trabajo.
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Denuncias ante el Ministerio de Trabajo en relacion al acoso
laboral durante el afio 2015.

Hombres
2%

Mujeres
58%

= Mujeres = Hombres

Elaboracion propia, con datos obtenidos en la Oficina de Informacién Publica, del Ministerio de Trabajo, agosto de
2,017

Segun informacion proporcionada por el Ministerio de Trabajo en el afio 2,015
hubo un total de 485 denuncias de acoso laboral las cuales se dividen en 281
casos de mujeres denunciantes y 204 de hombres.

Entre estos casos se puede contemplar un nimero mayor de denunciantes
mayores de edad, aunque se observa la existencia de cinco casos de
adolescentes entre 14 y 17 afos; 1 masculino y 4 femeninos. Vale la pena resaltar
que la institucibn al momento de brindar la informacién, no contaba con una

descripcion o tipificacion del acoso laboral sufrido por los denunciantes.
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Denuncias ante el Ministerio de Trabajo en relacion al acoso
laboral durante el afio 2016.

Hombres
50%

Mujeres
50%

= Mujeres = Hombres

Elaboracion propia, con datos obtenidos en la Oficina de Informacién Publica, del Ministerio de Trabajo, agosto de
2,017

Mientras que en el afio 2,016 se reportd un numero total de denuncias que
ascendio a 330, con un numero idéntico entre hombres y mujeres en ese afio, 165
cada uno, sin reporte de denuncias de adolescentes entre 14 y 17 afios. (Datos

obtenidos a través de la oficina de acceso a la Informacién Publica, MINTRAB).

Son varios los factores por los cuales se puede observar cifras diferentes entre
hombres y mujeres, particularmente una de las explicaciones mas recurrentes es
la vulnerabilidad de género presente en la poblacion femenina, la cual permite que
sea expuesta con mayor frecuencia a actitudes o habitos de los empleadores
vinculados al acoso laboral.

Es notable que de 2,015 a 2,016 las denuncias por acoso laboral disminuyeron;
pero también es importante resaltar que en el Ultimo afio, un nimero igual de
hombres y mujeres consideraron ser victimas del fendmeno; lo que evidencia que

todo los individuos sin distincion de género, pueden sufrir acoso laboral.

59



4.6 Acoso laboral en instituciones publicas de Guatemala

4.7 Situacion actual del Fenémeno del acoso laboral en instituciones

publicas en Guatemala.

El acoso laboral es una problematica dificil de tratar actualmente en Guatemala y
muchos otros paises, algunas instituciones publicas, cdmo el Ministerio Publico, lo
contemplan en sus normativas internas, sin embargo, es bastante complejo
encontrar evidencia de su existencia, debido a que muchas veces puede pasar
desapercibido, por las formas en que se presenta; mismas que se han descrito en

el desarrollo de este documento.

En el caso de las instituciones publicas en Guatemala, son muy pocas las que
cuentan con una base estadistica acerca de los conflictos relacionados con acoso
laboral de esta cuenta los Unicos datos que se puede tener acceso son aquellos

que salen a la luz publica a través de prensa escrita o television.

El dltimo caso que se ha tenido conocimiento ha sido el de Miriam Aida Zecefia
Arzia Administradora del Campo Marte, quién denuncié penalmente al
Viceministro de Deporte Edwin Antonio Pérez, por violencia contra la mujer (Guate
vision, 25 de abril del afio 2,017). Su caso muestra de alguna manera las formas
en que puede manifestarse el acoso laboral dentro de la estructuracion
institucional del gobierno, lo que permite observar el fenbmeno desde diferentes
perspectivas; evidenciando que no solamente quienes ocupan puestos bajos en la

estructura social, pueden ser victimas de acoso laboral.

Sin embargo, es comUn que en conversaciones casuales; las personas puedan
describir casos de acoso laboral, que les estén sucediendo a ellos mismos o a sus
conocidos; aunque el fendmeno no se haya denunciado. A continuacion, se
presentan casos, que a lo largo de la investigacion fueron relatados por

trabajadores de distintas dependencias.
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1. Pedro, (nombre ficticio), profesional, trabaja en una institucion

publica, relacionada al apoyo directo a las municipalidades del pais;
relata que considera que sufre acoso laboral, pues no le son
proporcionados insumos basicos para la realizacion de su trabajo, por
ejemplo, no tiene asignada computadora, impresora, teléfono, entre
otros; por lo que se ve en la necesidad utilizar los recursos propios;
detalla que otras personas tienen asignadas funciones similares a las
de él; y si se les proveen recursos. De la misma forma indica que
percibe que su jefa directa, trata de aislarlo de los deméas compafieros,
no toma en cuenta sus opiniones, pareciera que se niega su presencia
en el lugar de trabajo; comenta que evalla la posibilidad de poner una

denuncia.

Julia, (nombre ficticio) profesional, trabaja en una institucion publica con
funciones principalmente agricolas y otras relacionadas; indica que al
inicio de su relacién laboral, fue asignada a una unidad en la cual era la
mujer mas joven; comenzO a notar que las otras mujeres que
integraban la unidad no le dirigian la palabra, cuando necesitaba
informacion referente a situaciones de trabajo, no se la daban o en todo
caso la informaciébn que recibia no era correcta, notaba algunas
actitudes de burla respecto a su ropa o0 su peinado. Los comparieros

varones al contrario eran mas accesibles y solidarios.

Maria, (nombre ficticio), trabajaba en wuna institucién publica,
relacionada a la educacion; indica que todo marchaba muy bien hasta
gue enfermd y el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, -IGSS-, la
suspendio para recuperarse adecuadamente; cuando inicié sus labores
nuevamente, percibia cierta molestia por parte de sus dos jefes
directos; y aunque no se le negaban los permisos para asistir a sus
citas periédicas, ya que su enfermedad asi lo requeria, si consideraba
gue justo en esa fecha le asignaban trabajos de entrega urgente, o

sobrecarga laboral que le impedian asistir a las consultas médicas.
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En el caso especifico del Ministerio Publico, a través de la Supervision General se
indicO; de que existe una denuncia por acoso laboral, misma que actualmente se
encuentra en fase de investigacion; ésta es la Unica presentada desde 2,014 a la
fecha; ésta fue hecha por un hombre que presta sus servicios en el Departamento
de Seguridad, presuntamente por injuria y calumnia. También existen 22
denuncias por acoso sexual desde segun estadisticas de la citada Supervision

éstas en el periodo de 2,014 a 2,016.

4 8El Ministerio Publico de Guatemala

El Ministerio Publico es una de las instituciones publicas de gran relevancia a nivel
nacional, sus principales funciones investigar y ejercer la accion penal, dirigir los

delitos de accion publica y velar por el estricto cumplimiento de las leyes del pais.

Como o6rgano autbnomo su historia se remonta hasta en 1,993, en el cual la
reforma constitucional le concedié el estatus como 6rgano de ‘persecucion y
accion penal publica” (Ministerio Puablico. 2,017). Anteriormente se encontraba
integrado en la Procuraduria General de La Nacion, segun el Decreto 521 que lo

regl’a en ese momento.

Entre sus principales areas de accion estan las “Facultades de direccion de la
investigacion en la denominada etapa preparatoria y las facultades de acusacion
para el ejercicio de la persecucion penal propiamente dicha” (Ministerio Publico.
2,017). Tomando en consideracion la Reforma Constitucional de 1,993 se emitio
el Decreto 40-94, la cual es la Ley Organica que rige su funcionamiento el cual
indica que el Ministerio Publico debe “promover la persecucion penal, dirigir la
investigacion de los delitos de accion publica y velar por el estricto cumplimiento

de las leyes del pais” (Ministerio Publico. 2, 017).
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En 1,997, dio la firma de la Carta de Intencidbn que f‘integra la instancia
coordinadora de la modernizacién del sector justicia” (Ministerio Publico. 2,017), el
cual fue primordialmente para integrar el trabajo de esta entidad con el Instituto de
la Defensa Publica Penal y el Ministerio de Gobernacion.

4.8.1 Estructura funcional del Ministerio Publico.
La estructura funcional del Ministerio Publico la compone principalmente su
ordenamiento interno, el cual corresponde primordialmente a las fiscalias y
departamentos administrativos que hacen posible el funcionamiento de esta

institucién a nivel organizacional.

La figura principal en su organigrama institucional lo compone el Despacho de la
Fiscal General de Republica, el cual se encuentra sujeto al Consejo del Ministerio
Publico, en la actualidad, sin embargo en las reformas contenidas en la Ley
Organica del Ministerio Publico, Decreto 18-2016, se suprime la figura de este
Consejo. Segun el organigrama del despacho se derivan las unidades de Asesoria
de Género, de Gestidn de Calidad, Departamento Juridico y la Unidad de Auditoria

Interna.

Existe una diferenciacion institucional a nivel funcional una es la especifica para la
labor fundamental del Ministerio Puablico, representada por las Secretarias y
Departamentos de relacion directa con fiscalias y unidades de investigacion y
persecucion penal y la otra para el area administrativa, que es la mas importante
para efectos de esta investigacion; es importante sefialar el area administrativa,

también posee funciones de apoyo logistico a toda la institucion.

Por su parte el area administrativa, se encuentra dirigida en primera instancia por
la Jefatura Administrativa, de la cual se deriva la Direccibn Administrativa,

conjuntamente con la Direccion de Recursos Humanos, la Direccion Financiera y
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la Direccion de Andlisis y Planificacion, cada una de ellas con funciones y

ordenamientos internos especificos.

La idea de presentar este recorrido organizacional del ordenamiento funcional es
comprender como se encuentran subordinadas cada una de las unidades en la
institucion, particularmente en el area administrativa; como es de naturaleza propia
de las instituciones publicas, el ordenamiento jerarquico vertical permite observar
como el sistema se organiza de tal forma que cada dependencia se encuentra
vinculada a otra de jerarquia superior. El capitulo Il de la Ley Organica del
Ministerio Publico, en el Articulo 66 se hace alusién a la facultad para impartir
instrucciones, “Segun el orden jerarquico los miembros del Ministerio Publico
podran impartir a sus subordinados las instrucciones convenientes al servicio y al
ejercicio de las funciones, tanto de caracter general, como las referidas a asuntos
especificos” (Ley Organica del Ministerio Publico. Pag. 43). Con lo que evidencia una
vez mas el tipo de organizacion jerarquica y vertical dentro de la institucién, como

la mayoria de organismos de Estado.
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4.8.2 Acciones institucionales en contra del acoso laboral

Es importante resaltar el hecho de que en Guatemala el acoso laboral no es un
fendémeno en el cual se esté trabajando de manera profunda, sin embargo muchas
instituciones hacen lo que corresponde a nivel interno; el Ministerio Publico ha
trabajado en el tema, segun lo refleja el Informe de Labores del afio 2016 — 2017;
en el area de formacion a trabajadores se registran capacitaciones, para la
identificacion del acoso laboral en el puesto de trabajo, dirigido a agentes de
seguridad. Se establecieron un total de 4 eventos en donde asistieron un total de
43 individuos, siendo 41 hombres y 2 mujeres (Ministerio Publico. 2017. P. 372).
La capacitacion y formacion del personal de las instituciones es fundamental para
poder identificar los fendmenos.

Otro de los aspectos internos que trata de implementar la institucion es el
desarrollo profesional, el cual es parte del fortalecimiento institucional, sus
principales ejes de accion son el fortalecimiento de capacidades tecnoldgicas e
informaticas, desarrollo académico y dignificacion de la mujer en el espacio laboral
(Ministerio Publico. 2017. P. 200 - 230).

Desde el afio 2014, también se instruy6 a la Unidad Asesora de Género, para el
disefio de estrategias para implementacion en el area administrativa y de fiscalia
la Politica de Igualdad de Género; con la finalidad de garantizar la igualdad de
hecho y de derecho entre mujeres y hombres. Uno de los objetivos de la
implementacion de ésta politica es lograr una cultura institucional respetuosa de
los derechos humanos, incluyente, igualitaria, sin distinciones por razones
econdémicas, de género y de origen étnico, entre otras causas de discriminacion.

(Politica para la igualdad entre hombres y mujeres, Pag. 1)

Entre las acciones que se han tomado para la implementacion de esta politica a
nivel administrativo, indica el informe que se ha dotado a las jefaturas

administrativas con herramientas de alto nivel en teoria y planificacibn con
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perspectiva de género, especialmente al area de recursos humanos. De la misma
manera se ha capacitado a todo el personal administrativo y seguridad sobre
derechos humanos bésicos; de la misma manera se desarrolla un proceso de
permanente comunicacion, educacion e informacion interna sobre derechos
fundamentales; derechos de las mujeres y de los pueblos indigenas. (Politica para

la igualdad entre hombres y mujeres, Pag. 34)

Es importante fortalecer a los empleados publicos sobre temas como inclusién de
género, igualdad y equidad; sobre todo porque la informacién es una herramienta
atil que permite identificar situaciones de riesgo, de la misma forma impulsa un
ambiente laboral saludable; con la capacidad de brindar oportunidades de
desarrollo integral para todos los individuos que se ven involucrados en los

espacios de trabajo.

El sistema de valores de la institucion funge también como un marco que permite
reforzar el sentido de pertenencia del empleado publico, hacia la institucion donde
presta sus servicios; en el caso del Ministerio Publico el mismo se conforma por la
mision y vision institucional, estos a su vez son el reflejo de la relacion inter
institucional que promueve tanto a sus colaboradores asi como en su labor como
ente investigador; otros valores importantes en la razén de ser institucional estan
la legalidad, independencia de criterio, transparencia, servicio, confianza,
competencia profesional, lealtad, honestidad e integridad: (Ministerio Publico.
2017). (Extraido de la Web oficial). Los mismos deben ser reflejados en cada
accion realizada por cada empleado de la institucién; es decir se espera que los
mismos se conviertan en orientacién y motivacion en el que hacer del empleado

publico.
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4.8.3 Datos de movilidad laboral del Ministerio Publico afio
2016

La movilidad laboral, es el cambio en el espacio ocupacional y geografico de
trabajo de un empleado; en el Ministerio Publico representa uno de los
mecanismos internos interinstitucionales para velar por el desarrollo profesional de
los colaboradores, a partir de estos datos se puede observar cdmo se desarrolla
tanto institucional como organizacionalmente el ambiente laboral interno, de esta
cuenta a partir de Marzo del afio 2016 hasta Febrero del afio 2017 se registran los

siguientes movimientos tanto en el renglén 011, 022, 031 y 023:

Datos de movilidad laboral del Ministerio Publico afio 2016.

Traslados hacia otras
dependencias
8%

Numero de permutas
1%

Ascensos
contabilizados
6%

Nombramientos para
el reglon 023

59 Nombramientos en

los renglones 011,
022y 031
80%

B Nombramientos en los renglones 011, 022 y 031 B Nombramientos para el regldn 023
B Ascensos contabilizados B Traslados hacia otras dependencias

B NUmero de permutas

Elaboracion propia a partir de informacién obtenida del Informe de Labores del Ministerio Publico de 2,016

e Nombramientos en los renglones 011, 022 y 031 hubo un total de 2,546
¢ Nombramientos para el regldn 023 fueron de un total de 170

e El nimero total de ascensos contabilizados fue de 203

e El nimero de traslados hacia otras dependencias fue de 252

e Y el nimero de permutas fue de un total de 17
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En total para el afio lectivo 2016 — 2017 hubo un total de 3,188 casos
contabilizados de movilidad laboral en el Ministerio Pablico de Guatemala.

(Datos obtenidos del informe del informe anual, memoria administrativa, Mayo
2016 — 2017. Ministerio Publico de Guatemala. 2017. P. 218).

La movilidad laboral dentro del andlisis del acoso en el trabajo es importante,
porque refleja los ascensos del personal, es decir el desarrollo econémico y
profesional, como también traslados y permutas; la Supervision General del
Ministerio Publico, indica que han existido en afios anteriores, denuncias por
acoso laboral, en las cuales el motivo es el traslado geogréfico del lugar de
trabajo; es decir, cuando son asignados a otro departamento o unidad, o fiscalia
(sobre todo cuando estas estan en el interior); sin embargo cuando una persona
es contratada en la institucion firma un documento de conformidad para laborar en
cualquier parte del territorio nacional por la necesidad del servicio, no se ha podido

comprobar ninguna.

4.8.4 Tipos de contrato en el Ministerio Publico

La finalidad de describir las formas de contratacidon en la institucion, se debe a que
de esta manera puede entenderse de mejor manera las diferencias que cada uno
de éstos tipos de contratacion marca en los empleados; debido a que mientras
uno aseguran su vinculacion a la instituciébn de manera casi permanente, otros por
el contrario, se ven sometidos a una posibilidad de ruptura laboral en cada final de
afo.

Existen diferentes tipos de contrato concernientes a los colaboradores en cada
dependencia, principalmente hay cuatro tipos de contrato que deben ser
mencionados, porque a partir de su definicion se puede entender como cada uno
adquiere cierto nivel de rol y status dentro de la institucion, entre ellos se

encuentran:
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e Interinatos (023): Estos son particularmente para cubrir cierto nivel de
dependencias en las cuales se encuentren ausentes por diversos motivos
sus colaboradores, por ejemplo embarazos, accidentes, u otro tipo de
actividades en los cuales los colaboradores regulares no puedan asistir.

e Jornaleros (031): Los jornaleros son el personal operativo el cual se utilizan
para cubrir diferentes niveles de mantenimiento de las sedes, por ejemplo,
otro tipo de actividades se encuentra relacionadas con archivo general etc.

e Posiciones presupuestadas fijas (011): este tipo de colaboradores poseen
una serie de derechos mas amplios por lo que su posicion se encuentra
mas privilegiada en comparacién a los demas contratos, su contrato es
indefinido por lo que no debe ampararse cada afio a una nueva

recontratacibn como sucede en otros reglones.

Posiciones presupuestadas por periodos de tiempo limitados (022): estos varian
en comparacion con el anterior no solo en los derechos que son menores sino que
ademas en su periodo de vigencia, el cual no debe exceder 1 afio .(Datos
obtenidos del informe del informe anual, memoria administrativa, Mayo 2016 —
2017. Ministerio Publico de Guatemala. 2017. P. 219).

Es importante mencionar que las plazas presupuestadas (011) brindan al
trabajador mucha seguridad laboral, debido a que son contratos indefinidos, y la
vinculacion de una persona a la institucidén bajo este reglon otorga a las personas

una relacion laboral practicamente permanente.

La importancia de conocer los distintos tipos de contratacion a nivel institucional,
se debe a que dependiendo del contrato el empleado publico es mas o menos
vulnerable; a los despidos o finalizaciones de contrato; mientras que
contrataciones como las presupuestadas brindan la seguridad de una vinculacion

casi permanente a la institucion.
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Capitulo V

5 Estudio de caso del espacio laboral en el area administrativa del

Ministerio Publico y el fendmeno del acoso laboral.

5.1Caracterizacion del acoso laboral.

El acoso laboral, puede expresarse de manera violenta pero también de formas
sutiles, de manera que en ocasiones s6lo quién es victima lo percibe, por ejemplo
el chantaje, la descalificacion privada, el ignorar el trabajo de las personas,
Cuando el mismo se manifiesta de manera violenta y sin sutilezas; se observan
conductas agresivas por ejemplo, los gritos, insultos, descalificacién publica y
también el acoso o insinuacion sexual, es una forma de abuso de parte de quien
tiene en sus manos el poder de decidir sobre la otra persona. El acoso laboral
puede darse a nivel de compaferos, es decir en el mismo nivel en la escala
jerérquica, o de jefes a subalternos que es lo mas comun, es decir de manera
horizontal o vertical, por parte de personas que pertenecen a la instituciéon, o
personas que se relaciona de alguna manera al espacio de trabajo, (externos);

también en los espacios de trabajo informal.

La Supervision General del Ministerio Pudblico, indica que dentro de las
caracteristicas del acoso laboral se pueden mencionar que la (S) personas se
sientan incbmodas, presionadas, maltratadas o sean victimas de burlas, también

que se sientan vigiladas en exceso con el fin de perjudicarlas.

Muchas veces el acoso laboral estd ligado al acoso sexual; o el primero es
consecuencia de una negativa a propuestas con contenido sexual, puede tener
diferentes objetivos, el hacer que la persona renuncie, pida traslados o que pierda
el control dentro de una institucion y sea sancionada. No debe olvidarse que una
parte fundamental a tomar en cuenta es que para que exista acoso laboral, el

agresor debe contar con una cuota de poder, ya sea conocidos en posiciones
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estratégicas dentro de la organizacion, un puesto que le permita tomar decisiones,

entre otros.

El acoso laboral es considerado una falta administrativa y de comprobarse el
mismo; existen sanciones para los victimarios, pero cuando existen otros factores
(sexuales, amenazas, entre otros) que pueden ser considerados delitos no
Unicamente faltas; estos se llevan a cabo por procedimientos distintos, debido a
que son fiscalias especificas las encargadas de llevar a cabo el proceso penal.
Como se ha mencionado anteriormente, las relaciones laborales llevan implicito

dentro de éstas, una posibilidad latente de que el acoso laboral se manifieste.

La Licenciada en Psicologia, Lourdes Paniagua, Analista Conductual, Ministerio
Publico, indica que “El acoso laboral es siempre es un riesgo dentro de un espacio
laboral, pero tiene mas que ver con las circunstancias de las personas dentro del
espacio, su condicién social, econémica y cultural”. Por lo tanto es de suma
importancia, que las instituciones, publicas y privadas en el pais, conozcan la
problematica y promuevan condiciones oOptimas y seguras en los espacios de

trabajo; para asegurar la seguridad, fisica y emocional de los trabajadores.

5.2Las relaciones y las posiciones de los individuos

Una de las particularidades de la concepcién teorica acerca de la composicion de
las estructuras sociales en la teoria de Pierre Bourdieu son los campos, los cuales
los define como “espacios de juego histéricamente constituidos con sus
instituciones especificas y sus leyes de funcionamiento propias” (B., Gutiérrez, A.
2005. P. 31). En este sentido el analisis de la posicion de los individuos —
histéricamente determinado — tiene un papel importante para interpretar la
interdependencia de fenbmenos complejos como el acoso laboral, por ejemplo
delimitar como la acumulacion de cierta clase de poder, afianzado por las
relaciones estructurales, puede llegar a adquirir por parte de los individuos de
cierta posicion, estratégica para poder llevar a cabo intereses personales y de

indole profesional, cdmo ejemplo de estos grupos organizados, los sindicatos,
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colegios de profesionales; es importante también destacar que dentro de las
reformas a la Ley Organica del Ministerio Publico se contempla la supresion de la
figura del Consejo del Ministerio Publico, debido a que se considera un érgano que
quebranta el principio de unidad y de jerarquia institucional. (Ley Organica del

Ministerio Publico, Presentacion).

Para poder hacer un analisis de las relaciones que se dan al interior del espacio
laboral administrativo del Ministerio Publico; vale la pena que describamos como
es el campo donde se llevan a cabo las acciones de los sujetos que intervienen:
Actualmente la institucion se ve fuertemente influenciada por un contexto politico
delicado; debido a que ha sido un actor fundamental en la investigacion de casos
de corrupcion que involucran a personajes importantes que participan en la toma
de decisiones de pais, en los tres poderes del Estado, Ejecutivo, Legislativo y
Judicial; por lo que cualquier accion desafortunada de algin empleado podria
tener consecuencias negativas para la institucion; por lo que el clima laboral se
recarga indirectamente para cada persona con un vinculo laboral, debido a que
estd presionada a ser mas cuidadosa con sus acciones tanto dentro como fuera

de ésta organizacion.

El area especifica de interés para este estudio es el espacio laboral administrativo,
cuyas actividades no se relacionan directamente al objetivo especifico de la
institucion; pero que es parte fundamental para cumplir de buena manera con las
metas establecidas. A pesar de esto, en la ultima reforma a la Ley Orgéanica del
Ministerio Publico; se puede observar una fuerte disposicién por fortalecer las
areas fiscales y de investigacion; quedando el area administrativa, un poco
relegada. EIl que hacer de la institucién es la persecucion penal y la investigacion,
por lo que resulta l6gico el esfuerzo de mejorar las capacidades y recursos de
esas areas; pero para efectos de analisis de las posiciones de los individuos
dentro del campo de juego, puede observarse una clara diferenciacion dentro de
la escala jerarquica de los empleados administrativos y los del area fiscal, lo cual

denota un valor social superior de los ultimos sobre los primeros dentro de la
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estructura laboral. A nivel de posicion social pertenecer al area fiscal, brinda un
estatus diferente en el campo laboral del Ministerio Publico.

A partir de la informacién obtenida por el diario de campo, de 2,016 a 2,017, se
administrativo existen

establece que a nivel empleados con diversas

caracteristicas, que los definen y diferencian; las cuales les permiten tener
posiciones diferentes dentro del espacio laboral y por ende en las relaciones
sociales y laborales; entre ellas se puede mencionar las diferencias académicas,
los que pertenecen al grupo de profesionales, es decir los que poseen un grado
académico superior y por el otro lado los que no lo tienen; quienes laboran bajo
contratos permanentes Yy quienes poseen un contrato laboral con fecha de
vencimiento anual; es importante anotar que la antigiiedad de las personas en la
institucién también forma parte de la posicion en que se ubican los empleados; de
la misma manera la diferenciacion que se da respecto a jefes y subordinados.
Estas particularidades de cada grupo no los hacen un bloque, como tal, pero si

influyen en la manera en que cada uno se relaciona en el campo.

Para efectos de éste estudio, no solamente son importantes las diferenciaciones
entre los empleados si no también las actividades y las formas de comportamiento
de los mismos; por lo que desde la observacién participativa en el espacio laboral
del Ministerio Publico, se pudo establecer una serie de formas de relacionarse, y

de hacer en lo cotidiano:

En horario de almuerzo, los jefes de | Estos comportamientos  podrian,

area, pocas veces almuerzan en las
instalaciones, usualmente comen fuera,
lo hacen en solitario, 0 en compafia de
personas cercanas jerarquicamente, del

mismo sexo.

marcar un tipo de diferenciacion social
de orden jerarquico entre quienes se
encuentran en mandos medios Yy

subordinados.

En conversaciones casuales se

El acoso laboral no es un tema
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preguntd a algunos empleados del area
administrativa si conocen cuales son
las caracteristicas del acoso laboral y a
menudo sélo lo relacionan con el acoso
interés en

sexual, no existe mucho

temas de de violencias.

cotidiano dentro de las relaciones de
los empleados del Ministerio Publico.
Es importante socializar

este tipo de fendmenos que son de
incumbencia general de todos los que
participan en el espacio de trabajo de la

institucion

Los trabajadores, se sienten confiados
a nivel econdémico, en cuanto a la

puntualidad en los pagos salariales.

La seguridad econ6mica que brinda la
institucién es una motivacion laboral en
el Ministerio Publico; pero también de
luchas en el campo para obtener
contratos permanentes o ingresar a

trabajar en la institucion.

Algunos empleados administrativos
eligen estudiar derecho, aun cuando no
sea lo que méas les agrade; con la
finalidad de ascender y pertenecer al

area fiscal.

El espacio laboral del Ministerio

Publico, esta conformado
principalmente por profesionales del
derecho; por lo que la necesidad de
vincularse a ese grupo, por parte de los
empleados; representa una posicién

con estatus en la institucion.

Para las empleadas mujeres; se
percibe de manera positiva; que en el
area administrativa; muchas de las
jefaturas sean ocupadas por personas

de sexo femenino

La inclusion de género y la igualdad de
oportunidades de desarrollo en los

espacios laborales; representan un

avance en la sociedad.

Los comentarios sexistas, forman parte

del vocabulario diario.

Los comentarios sexistas forman parte

del las conversaciones cotidianas, no
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s6lo en el espacio laboral, éstos
comportamientos son el reflejo de las
conductas normalizadas en la sociedad

guatemalteca en general.

El espacio laboral cotidiano del Ministerio Publico, se ve sujeto a normativas que
regulan las conductas y comportamientos de cada empleado y la individualidad,
formas de pensamiento, y de accion de éstos sujetos. Sin embargo es evidente
gue muchos de ellos se esfuerzan por apegarse a éste tipo de regulaciones con la
finalidad de no ser sancionados; y perder el empleo; lo que refleja también otra
problemética que afecta a la sociedad guatemalteca, que es el desempleo.

5.3Recursos sociales a partir del capital social que pueden permitir que

surja el fendbmeno de acoso laboral.

El capital social es una de las categorias centrales de la Teoria de Pierre
Bourdieu, lo que se pretende es interpretar el conjunto de relaciones que permiten
a los sujetos, acumular cierto tipo de ventajas que luego son utilizadas para lograr
beneficios, o materializar intereses individuales dentro del campo o la estructura,

en sintesis, es:

El conjunto de recursos actuales o potenciales que estan ligados a la
posesion de una red duradera de relaciones mas 0 menos
institucionalizadas de interconocimiento y de inter-reconocimiento; en otros
términos, la pertenencia a un grupo, como conjunto de agentes que no solo
estan dotados de propiedades comunes (susceptibles de ser percibidas por
el observador, por los otros o por ellos mismos), sino que también estan

unidos por lazos permanentes y utiles (B., Gutiérrez, A. 2005. P. 37).
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La Licenciada Paniagua, indica:
Que algunas veces las personas utilizan recursos para obtener beneficios o
ganancias, estos pueden ser la belleza, carisma, forma de vestir, los
detalles, palabras, gestos, alianzas; es decir que cada individuo hace uso
de los recursos a su alcance con la finalidad de satisfacer intereses

personales. (Lourdes Paniagua, Analista Conductual, Ministerio Publico).

El capital social lo constituyen, las redes de relaciones estructurales, de los
individuos dentro del campo laboral; pueden también tomarse encuentra
caracteristicas de cada sujeto, utilizadas en su maxima expresion para poder

alcanzar fines especificos.

Histéricamente se ha considerado que dentro de las instituciones publicas ha
existido poco control al otorgar puestos de trabajo, cierto tipo de relaciones como
pertenecer a un gremio académico con influencias, o de caracter familiar son las
que se considera que influyen para tener mas posibilidades de obtener una
posicion y cierto status dentro de instituciones estatales. Algo similar pasa con los
gremios como los sindicales, los cuales acumulan gran parte de poder tanto por
sus relaciones politicas, normativa legal, que les confiere ciertos privilegios y
protecciones a favor de cada uno de ellos.

Dentro del Ministerio Publico, una de las agrupaciones con capital social y politico
es el Sindicato de Trabajadores; como conjunto de individuos constituido a nivel
formal ejerce influencia sobre la toma de decisiones. En el afio 2,016 el mismo
impulsé una manifestacion por redes sociales y vallas ubicadas estratégicamente
en los distintos edificios de la institucion; con la finalidad de obtener un aumento
salarial para los empleados, movimiento que tuvo como resultado la aprobacion de

dicha demanda.

Entre los principales objetivos del personal, se encuentra el avance en cuanto a

puestos de trabajo, inherentemente esto significa una mejora a nivel econémico;
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es por eso que las influencias y la movilizacion de recursos se da en la busqueda
de ascensos; en el Ministerio Publico, el Departamento de recursos Humanos es
encargado de la contratacion de personal y la gestién de ascensos; sin embargo
existen procesos de seleccidén requisitos que deben cumplirse para acceder a los

mismaos.

La Socidloga, Margarita Castillo, indica:
Que es de suma importancia la implementacion de modelos meritocraticos,
en el area de desarrollo de personal, tanto en el ambito publico como
privado para eliminar asi practicas de distribucion de puestos a partir de

amiguismo o compadrazgos. (Margarita Castillo. Socidloga).

El recurso social por si mismo, no es negativo o positivo, sin embargo la forma en
que se utiliza o su finalidad es en realidad lo que puede generar una dindmica que
al desarrollarse puede convertirse en acoso laboral. Entre los principales recursos
sociales que tienen los empleados de las instituciones publicas estan:
» Tener vinculos cercanos o de caracter familiar, con personas con cargos de
toma de decision dentro de la institucion.
» Ser parte de grupos sociales con poder politico, social dentro de la
institucion, como sindicatos, consejos directivos, entre otros.

» Contar con demasiada confianza y alta estima por parte de las jefaturas.

El utilizar de manera perversa las relaciones personales a nivel interno de las
instituciones, puede generar abusos, malos tratos o intimidaciones en los grupos
de trabajadores, por lo que se hace necesarios que existan fuertes mecanismos

de control, para garantizar espacios de trabajo saludables.
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5.4El Habitus como principio de la practica del acoso laboral

El Habitus es otra categoria importante de la teoria de la Accidn Practica de Pierre
Bourdieu, sus principales componentes conceptuales se centran en los principios
de reproduccion de conductas, asi como valores, aunque su aporte fundamental
esta en la mediacion de las estructuras internas de la subjetividad y las estructuras
sociales externas, es decir “En otros términos, podria decirse que se trata de
aguellas disposiciones a actuar, percibir, valorar, sentir y pensar de una cierta
manera mas que de otra, disposiciones que han sido interiorizadas por el individuo
en el curso de su historia. ElI Habitus es, pues, la historia hecha cuerpo” (B.,
Gutiérrez, A. 2005. P. 68).

Mucho se habla de la relacién entre la disposicion del rol y del status como
condicionante para que surja el acoso laboral, aunque hasta ahora se ha podido
relacionar estos componentes en una cultura organizacional explicita, en
consecuencia se pueden encontrar diversos casos en los cuales los roles y el
status juega un papel importante en la reproducciébn de un proceso de
normalizacion del fendbmeno como es el Mobbing. Cémo un ejemplo cita la
Licenciada Lourdes Paniagua, Analista Conductual del Ministerio Publico, que las
personas mas propensas a sufrir acoso laboral son quienes ocupan puestos bajos
en la escala jerarquica, como que se encargan de la limpieza, (mantenimiento)
debido a que por la necesidad de pueden creer en que a cambio de algun acto
pueden obtener ascensos 0 aumentos. Otras caracteristicas que también deben

tomarse en cuenta son:

v' Hacer evidente las vulnerabilidades o necesidades, (afecto, dinero, trabajo)

v' Las diferencias de género, usualmente a las mujeres se les juzga por
apariencia o comportamientos y a los hombres por capacidades

v El racismo, el que una persona se sienta con derecho de atacar a otra por
su condicion cultural, racial, economica o por jerarquia

v' La busqueda de elevar el status e ingreso econémico, obtener un puesto

por otros medios que no sean capacidad y academia
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v' Sexismo; hacer chistes de mal gusto sobre cosas o personas

v Autoritarismo, poseer una cuota de poder y no utilizarla adecuadamente

La relacion de las victimas y los victimarios muchas veces se constituye a partir de
una interrelacioén de précticas sociales que se aceptan y que se categorizan como
comunes a lo largo de cierto periodo historico, la consecuencia de la reproduccion
de modos de actuar que pasen desapercibidos son los principales causantes de

estas clases de violencia sean cada vez mas comunes.

Por lo general la reproduccion de fendmeno se lleva a cabo a partir de conductas
relacionadas con violencia de género, normalizada en la sociedad guatemalteca
cierto tipo de préacticas, como juzgar a una mujer por su forma de vestir, de peinar
o de maquillarse. La diferenciacion de los grupos, en cuanto a su posicién
determinada a través del capital, social y cultural e incluso politico, muchas veces
se estimula y refuerza los estereotipos, prejuicios y elementos ideolbgicos; que

podrian favorecer la aparicion de fendmenos como el acoso laboral.

5.5Practicas sociales que podrian favorecer la apariciéon del acoso

laboral

A lo largo de la investigacion se pudo encontrar tanto a nivel estructural como
normativa formal algunos vacios o desconocimiento del fenbmeno, para poder
abordar de manera contundente problemas como el acoso laboral en el Ministerio
Publico, muchos de ellos principalmente derivados de condiciones confusas, como
la identificacion entre acoso laboral y otros tipos de fendmenos como el acoso
sexual, por parte de los trabajadores; es importante que se comprenda que
aunque se pueden dar al mismo tiempo, a nivel legal tienen formas distintas de
tratarse; debido a que uno puede considerarse una falta, y otro segun sus

caracteristicas un delito.
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A través de las entrevistas realizadas y el diario de campo se pudo generar una

lista de préacticas sociales que podrian favorecer la aparicion del fenomeno de

acoso laboral, entre ellas se pueden mencionar:

La falta de liderazgo de los jefes o del jefe de area o que éste brinde
excesiva confianza a algun empleado, puede generar descontento entre los
integrantes del grupo de trabajo o informacion no corroborada, o bien el
hecho de que los jefes de unidades o departamentos confien Unicamente

en las personas de confianza que llevan al lugar.

El que un empleado o empleados tengan actitudes hostiles, contra
personas en puestos mas bajos. A esto va ligado la falta de denuncia o
quejas por parte de las victimas.

Hacer diferenciaciones sociales, entre los grupos de trabajo, por ejemplo
profesionales, mantenimiento, seguridad, mujeres, hombres; que dentro de
la estructura organizacional y jerarquica son necesarios; sin embargo
pueden ser un punto de partida para polarizarlos, generando una relaciéon
de competitividad entre grupos mas alla de sus funciones definidas entre su
status y su rol. En otras palabras la radicalizacién de roles conlleva a la
atribucion y construccion de ciertos imaginarios sociales, lo que determina
en buena manera como se pueden llegar a relacionar entre grupos de
diversas profesiones u oficios observando a unos mejores o peores que

otros.
En cuanto a la condicion de género, el pasar por alto la desestimacion a las

mujeres en general, poniendo en duda, su capacidad, educacion esfuerzo

por ascender en la escala jerarquica.
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e Otra de las distinciones entre colaboradores se encuentra principalmente
por la antigliedad, en la cual personas con mayor nimero de afios en la

institucion, consideran que son inamovibles.

Las practicas de caracter social que se reproducen en los ambientes laborales,
van ligados a los recursos sociales con los que cuentan los individuos que ejercen
acoso laboral, amparados muchas veces en las relaciones sociales que tienen o
consideran tener dentro de las instituciones; por lo que no son conceptos aislados,
forman parte de un todo; que da como resultado la aparicion de éstos fenébmenos,
qgue impiden el desarrollo social, humano y profesional. Es una problematica seria
a la cual debemos ponerle mas atencion, trabajarla, para crear espacios
saludables 'y dejar de producir y reproducir violencia. Los problemas
fundamentales en la generacion de condiciones laborales idéneas para cualquier
trabajador deben estar contemplados a partir de la implementacion de
mecanismos que sean capaces de generar satisfaccion tanto laboral como

personal en los colaboradores.
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Conclusiones

Las practicas sociales que pueden favorecer la aparicion del acoso laboral,
estan ligadas principalmente a problematicas de orden social y cultural
como la discriminacion, el sexismo, el racismo, la inequidad, y la
desigualdad; por lo que es fundamental que las instituciones publicas
regulen y sancionen los comportamientos y actitudes que atenten contra el
bienestar y la seguridad de cualquiera de los empleados. Promover
politicas, como la “Politica para la igualdad entre hombres y mujeres”,
impulsada por el Ministerio Publico; son vias 6ptimas que pueden fortalecer
el respeto a los derechos humanos de las personas, sobre todo de los
empleados publicos.

Los recursos sociales que posea una persona en si mismos, ho son
negativos, el problema radica en el uso que se les dé; ya que pueden ser
utilizados para obtener beneficios personales. Es importante que las
instituciones posean normativas laborales, pertinentes en lo referente a las
problematicas y escenarios sociales, culturales y politicos; de proteccién a
la seguridad de los empleados; de la misma forma se hace necesarios
diagnésticos frecuentes que permitan identificar problemas a nivel interno;

con la finalidad de buscar soluciones adecuadas en tiempos prudenciales.

Los espacios sociales como campos laborales; estan dispuestos para la
interaccidén, lo que propicia las relaciones entre individuos; sin embargo
éstas relaciones y situaciones que se promueven deben darse en marcos
de respeto hacia las diferencias, de los participantes y en cumplimiento a
normas de conducta establecidas; por lo que es necesario contar con
mecanismos internos vigilantes y activos; garantes de que los individuos se

apegan a las normativas establecidas.
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Recomendaciones

Es importante que se establezcan mecanismos eficaces en la lucha contra
el acoso laboral en instituciones publicas, el trabajo a nivel de prevencion y
deteccidon temprana, es imprescindible; por lo que promover
capacitaciones, seminarios, talleres con tematicas que ayuden al trabajador
a identificar situaciones de riesgo es de utilidad para abordar de forma
significativa el fenomeno. La sensibilizacion hacia todas las personas con
cargos en jefaturas y direcciones, debe ser obligatoria con el objetivo de
convertirlos en fuentes directas de apoyo hacia victimas no sélo de acoso

laboral, si no de cualquier tipo de violencia.

Es importante realizar esfuerzos para mantener sistemas de informacién
publica de facil acceso para los empleados, que coadyuven a garantizar
gue el desconocimiento de sus derechos basicos, no sea un recurso social
utilizado para violentarlos, y que fenémenos como el acoso laboral o
cualquier otro que afecte la dinamica laboral de la institucion. De no existir,
es necesaria la creacién de reglamentos o protocolos de accion ante

cualquier tipo de violencia en el trabajo.

Las ciencias sociales tienen mucho que aportar al estudio del fenémeno del
acoso laboral en Guatemala; es importante que éste tipo de violencia que
muchas veces se ha normalizado en la cotidianidad de los trabajadores,
sea Vvisible social, politica y culturalmente, con la finalidad de crear
mecanismos que sancionen adecuadamente éste tipo de conductas; por lo
gue se hace importante que se defina, se estudie y se constituya como

delito en la legislacién del pais.

85



86



Bibliografia

Libros e informes

Agra, Viforcos, B., Et. Al. (2016). Las enfermedades del trabajo: nuevos riesgos

psicosociales y su valoracion en el derecho de la proteccion social. Ministerio
de trabajo y asuntos sociales. Secretaria del estado de la  seguridad social.
Direccion general de ordenacion de la seguridad social. Espafia: Gobierno de
Espafia.

B., Guitierrez, A. (2005). Las practicas sociales: una introducciéon a Pierre

Bourdieu. Argentina: Ferreyra Editor.

Garabano, G., Et. Al. (2014). Evaluacion del impacto del nuevo modelo de gestién
fiscal del Ministerio Publico de Guatemala. Guatemala: Ediciones e impresiones

Copygraph.

Mayoral, Blasco, S. (2,010). El Mobbing y la teoria de la accién de Pierre Bourdieu.

Revista Internacional de Sociologia. 68(2), 375-398.

Trujillo, Flores, M.M. Et.,al.(2007). Mobbing: historias, causas efectos y propuestas
de un modelo para las organizaciones mexicanas. INNOVAR. 17(29). 71-91.

Neffa, J., C. (2015). Los riesgos psicosociales en el trabajo: contribucion a su
estudio. Buenos Aires, Argentina: Centro de Estudios e Investigaciones Laborales-
CEIL-CONICET

Perspectivas, Afio 19 — N° 38 — noviembre 2016. pp. 25-44. Universidad Catdlica

Boliviana “San Pablo”, Unidad Académica Regional Cochabamba.

MINISTERIO PUBLICO. (2017). Informe anual, memoria administracion Mayo
2016 — 2017. Guatemala, Ciudad de Guatemala: Servi Prensa.

87



MINISTERIO PUBLICO. (2017). Historia del Ministerio Publico, Valores

institucionales, Mision y Vision. Portal de Ministerio Publico.

De Miguel, Varado, V., Et., al.(2016). “El acoso laboral como factor determinante

en la productividad empresarial: El caso espariol”.

Grazia, Cassitto, M. Et. Al. (2004). Sensibilizando sobre el acoso psicologico en el
trabajo. Organizacion Mundial de la Salud. Serie proteccion de la salud de los
trabajadores. (N.4.).

Ministerio Publico. (2,016). Cédigo de Etica del Ministerio Publico. Guatemala:

Ministerio Publico.

Ministerio Publico. (2012). Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo del

Ministerio PUblico. Guatemala: Ministerio Publico.

Ministerio Publico (1998). Reglamento Interior de Trabajo del Ministerio Publico.
Guatemala: Ministerio Publico.

OMS. (2004). Sensibilizando sobre el acoso psicolégico en el trabajo.

Organizacion Mundial de la Salud. Suiza: OMS.

Politica para la Igualdad entre hombres y mujeres, Ministerio Publico, 2014.

Acoso laboral hacia las mujeres, Boletin numero 5. Organizacién Internacional
del Trabajo. Afio 2, 010.

Informe V, Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en

el mundo del trabajo. Organizacion Internacional

Romero, Pérez, J.E. (2016). MOBBING LABORAL: acoso moral, psicologico.
Universidad de Costa Rica. Instituto de Investigaciones Juridicas. Recuperado de

http://revistas.ucr.ac.cr/index.php/juridicas/article/view/9733

88



Ritzer, G. (Casado, Rodriguez, M., T. Trad.).(1997). Teoria Sociolégica
Contemporanea. (3ra. Ed.). México, D.F.: McGraw Hill.

Saco, Alvarez, A., (2006). Sociologia aplicada al cambio social. Espafa: Editorial
Andavira. Pags. 308.

Salinas, Garcia, E. (2008). Acoso moral en el trabajo: Una teoria Socioldgica.
(Tesis Doctoral). Universidad de Alicante.Recuperado de

https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/9646/1/tesis_eutropia_%?20salinas.pdf

Leyes

CENADOJ. (2014). Cdbdigo de trabajo — Derecho laboral — Decreto niumero 1441.
Centro nacional de andlisis y documentacion judicial. Guatemala, Guatemala:
CENADOJ. Recuperado de http://www.0j.gob.gt

CENADOQJ. (2014). Ley de servicio civil, Decreto 1748. Centro nacional de andlisis
y documentacion judicial. Guatemala, Guatemala: CENADOJ.

Recuperado de http://www.0j.gob.gt

Ministerio Publico. (2,016). Ley organica del Ministerio Publico. Guatemala:

Compro Impresiones, S.A.

Tesis
Cuc, Arana, B., O., (2008). La defensa juridica ante el acoso moral en el trabajo.

(Tesis de Licenciatura). Universidad de San Carlos de Guatemala. Guatemala.

Orozco, Silva, E., G., (2014). Efectos en el desempefio por acoso laboral desde la
perspectiva de un grupo de trabajadores de género masculino de diferentes
puestos y organizaciones. (Tesis de Licenciatura). Universidad Rafael Landivar,

Guatemala

89


http://www.oj.gob.gt/
http://www.oj.gob.gt/

Notas de diarios
Congreso de la Republica de Guatemala. (2015). Diputado Braudilio Hichos
intermedia en conflicto magisterial en Chiquimula. Portal del Congreso.

Recuperado de https://www.congreso.gob.gt

Garcia. A. (2016). Burdcratas entre los que mas sufren acoso laboral. Diario el Sol
De Toluca. Estado de México. Recuperado de
http://www.elsoldetoluca.com.mx/edomex/burocratas-entre-los-que-mas-sufren-

acoso-laboral

Diario ElI Observador (Febrero 7, del afio 2017). En el 2016 se registrd0 en
promedio una denuncia por dia por acoso en el trabajo. Seccion Nacional:
Relaciones laborales. Recuperado de http://www.elobservador.com.uy/en-
2016-se-registro- promedio-una-denunia-dia-acoso-el-trabajo-n1028464.

Guate visidn. (25 de Abril del afio 2017). Administradora del Campo Marte habla
del hostigamiento del Viceministro de Deportes. Seccion Nacional.
Recuperado de http://www.gquatevision.com/nacionales/administradora-

hostigamiento-viceministro/

Gonzalez, Carlos. (2017). El 13% de los trabajadores en Latinoamérica sufre algan
tipo de violencia laboral. Emagister. Recuperado de
http://www.emagister.com/blog/13-los-trabajadores-latinoamerica-sufre-algun-tipo-

violencia-laboral/

Publimetro. (15 de Diciembre del aifio 2016). Diputados aprueban reforma contra el
acoso laboral. Diario Publimetro. Recuperado de

http://www.publimetro.com.mx/mx/noticias/2016/12/15/diputados-aprueban-

eforma-acoso-laboral.html

90


https://www.congreso.gob.gt/
http://www.guatevision.com/nacionales/administradora-hostigamiento-viceministro/
http://www.guatevision.com/nacionales/administradora-hostigamiento-viceministro/
http://www.emagister.com/blog/13-los-trabajadores-latinoamerica-sufre-algun-tipo-violencia-laboral/
http://www.emagister.com/blog/13-los-trabajadores-latinoamerica-sufre-algun-tipo-violencia-laboral/
http://www.publimetro.com.mx/mx/noticias/2016/12/15/diputados-aprueban-

Soy 502. (2017). Denuncia a Gerente de empresa por acoso durante la entrevista

laboral. Diario Soy 502. Pagina Web. Recuperado de https://www.soy502.com

Informacion Publica

Recuperado de http://www.mp.gob.gt/noticias/acerca-del-mp/historia/ MINTRAB.

(2017). Casos de denuncia por posible acoso laboral 2015 — 2016.
Oficina de acceso a la informacién publica. Ministerio de Trabajo de Guatemala.

Recuperado de http://www.who.int/occupational_health/publications/en/pwh4sp.pdf

91


https://www.soy502.com/
http://www.mp.gob.gt/noticias/acerca-del-mp/historia/

92



Anexo 1.

Entrevista a profesionales y expertos
Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencia Politica

Sociologia
Proyecto de investigacion: Practicas sociales del Mobbing o acoso laboral en

instituciones publicas de Guatemala 2016-2017.

1. En cuanto ala estructuray organizacion, ¢cuales cree que son las

diferencias a nivel laboral del area publicay privada?

2. En cuanto a seguridad laboral, ¢cuales cree que son las diferencias

entre un empleado publico y un trabajador en el area privada?

3. ¢Qué caracteristicas considera usted que posee el acoso laboral en
Guatemala?

4. ¢Considera que el fendmeno del acoso laboral se manifiesta igual en
el area privaday en la publica?

5. ¢Qué grupo considera usted que es el mas vulnerable de sufrir acoso
laboral?

6. ¢Qué comportamientos/hébitos de los empleados de una institucion

considera usted que pueden favorecer el acoso laboral?
7. ¢Quérecursos sociales a nivel interno de una institucion, cree que

tienen o no tienen las personas que se ven involucradas en el acoso

laboral?

8. ¢Qué tipo de relaciones sociales considera usted que pueden influir

en la aparicion del acoso laboral en una institucién?

93



