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M3 PRESENTACION

HOE] ANTECEDENTES

BOE] :Qué se entiende por violencia laboral?

¢Cudles son los factores determinantes de Ia violencia en el trabajo?
:QUE DICEN LOS ACTORES?

:Qué es violencia en el trabajo para los actores laborales?

;Cudles son las causas de la violencia en el trabajo?

;Cémo enfrentan trabajadores y trabajadoras la violencia laboral?

Referencias




PRESENTACION

La violencia en el trabajo ha sido reconocida como uno de los problemas
sociales que mayor preocupacion produce en el mundo por dos razones: por
una parte, porque es uno de los factores que provoca mayor estrés en la vida
laboral actual pudiendo causar serios dafios en la salud mental de la pobla-
cion trabajadora. Por otra parte, porque muestra una tendencia a aumentar
en el mundo.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE

Aun cuando existe poco conocimiento acerca de la magnitud del problema en
Chile algunos estudios indican que la violencia en el trabajo se ha instalado en
forma permanente las relaciones laborales en el pais.

Una encuesta realizada el afno 2011 a una muestra nacional de 3000 trabaja-
dores/as asalariados/as en Chile revelé que:

o .
Un 9,7% de hombres y 12,3% de mujeres
I 9,7% ﬂ I 12,3% | declararon haber sido victimas de acoso
psicoldgico en sus lugares de trabajo.

11% de hombres y 16% de mujeres declararon

°
. 1% ﬁ I 16% haber sido victimas de violencia fisica o verbal
en sus lugares de trabajo.

®
3,7% de hombres y 5,1% de mujeres

. 3.7% I 5, 1% declararon haber sido victimas de acoso
sexual en sus lugares de trabajo.

Los sectores de actividad econémica con
mas prevalencia de acoso psicolégico son
Salud (13,7%), Ensefanza (13,7%)

y Comercio (11,4%).




En este documento se presentan los resultados de un estudio realizado en
Chile entre los afios 2014 y 2017 que se propuso conocer las percepciones de
los actores laborales acerca de qué es violencia en el pais, cudles son los facto-
res que la facilitan y cudles son los grupos mas expuestos. Los resultados
expresan las opiniones de 70 personas entrevistadas que incluyeron a trabaja-
dores/as, jefaturas intermedias, gerencias y dirigentes/as sindicales de tres
sectores economicos: industria del retail, industria bancaria e industria de
alimentos.

Este estudid ha permitido visibilizar la violencia laboral como un problema
vigente en las relaciones laborales de nuestro pais y también de fundamental
importancia para la salud mental y fisica de las personas, con efectos nocivos
en las organizaciones y con implicancias en el conjunto de la sociedad.
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ANTECEDENTES CONCEPTUALES

;Qué se entiende
por violencia laboral?

Proponer una definicion de violencia constituye un verdadero desafio porque
abarca una variedad tan amplia de comportamientos que los limites de lo que
es y no es aceptable son a menudo muy vagos. Sin embargo, todas las defini-
ciones existentes reconocen que se trata de conductas abusivas que atentan
contra la dignidad e integridad de las personas. Considera también todos los
actos negativos que ofenden, intimidan o humillan a las personas en su trabajo.

Una de las definiciones mds aceptadas es la que propone la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (2003) que sefala que violencia laboral es:

“Cualquier accion, todo incidente o comportamiento que no pueda considerarse
una actitud razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una
persona dentro del marco de su trabajo o debido directamente al mismo”.

Se distinguen tres distintas formas de manifestacion de la violencia en el traba-
jo: acoso psicoldgico, acoso sexual vy violencia fisica.

i. Acoso psicolégico

El acoso psicoldgico, llamado también acoso moral, bullying o mobbing, ha sido
definido por Einarsen et al. (2003) como:

“el acoso psicoldgico en el trabajo (mobbing) es un proceso gradual y durade-
ro, cuyo propasito es hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien o interfe-
rir negativamente en sus tareas laborales. Para concebir una accién como acoso
psicolégico (o mobbing) esta debe ocurrir regularmente (semanalmente) y
durante un periodo de tiempo prolongado (por lo menos seis meses).



ii. Acoso sexual

El acoso sexual ha sido definido por el Parlamento Europeo (2002) como “la
situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual con el propoésito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimida-
torio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”. Cuando las victimas de acoso
sexual rechazan estas conductas es posible observar que comienzan a ser
acosadas psicoldgicamente por los perpetradores.

iii. Violencia fisica en el trabajo

La violencia fisica ha sido definida por Gonzalez Meseguer (s/afio) como “la
que se ejerce mediante |3 fuerza fisica en forma de golpes, empujones, pata-
das y lesiones provocadas con diversos objetos o armas. Puede ser cotidiana o
ciclica, en la que se combinan momentos de violencia fisica con periodos de
tranquilidad”.
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;Cudles son los factores determinantes
de la violencia en el trabajo?

Para explicar porqué se produce violencia en el trabajo se han propuesto tres
enfoques tedricos.

Uno que pone el énfasis en caracteristicas individuales del perpetrador y de las
victimas, que analiza por ejemplo, factores de personalidad de los/as acosado-
res o de las victimas. La evidencia ha sefialado, entre otras caracteristicas, que
los acosadores pueden ser personas prepotentes, autoritarias o poco toleran-
tes, y las victimas pueden tener personalidades sumisas, timidas, que toleran
mas la violencia.

El sequndo enfoque para estudiar la violencia en el trabajo pone énfasis en
caracteristicas de la relacién entre el perpetrador y la victima, de este modo,
la violencia laboral representa conflictos interpersonales propios de cualquier
relaciéon social. Supone asimismo, que la victima es un agente activo cuya
respuesta a la violencia puede neutralizar o hacer escalar el conflicto.

Sin embargo, y con posterioridad a los anteriores, se plantea un tercer enfoque
para comprender la violencia en el trabajo. Este es hoy el enfoque mds acepta-
do y sefala que la violencia es resultado principalmente de la forma de organi-
zar el trabajo. No se trata de un problema del individuo que lo padece o del
acosador que lo desencadena, sino que de un signo o sintoma de que las cosas
no marchan bien en la manera de organizar el trabajo. Por ejemplo, tareas mal
definidas, conflicto de funciones o roles, falta de informacién, sobrecarga de
trabajo, estilos de liderazgos autoritarios, jerarquizados, tolerancia al mal trato
en las relaciones laborales, etc.

Algunos investigadores sefialan también que causas potenciales de violencia en
el trabajo son las caracteristicas del entorno sociolaboral y econdmico en que se
desenvuelve la organizacion. Por ejemplo, incertidumbre laboral, crecientes
grados de inestabilidad del empleo, desempleo, nuevas formas de contrata-
cién, desrequlacion de las relaciones laborales, y pérdida de derechos, entre
otras caracteristicas.



:QUE DICEN LOS ACTORES?

> O

PPee

:Qué es violencia en el trabajo
para los actores laborales?

Al consultar la opinidn de trabajadores y trabajadoras respecto a las conductas,
acciones, gestos, que constituyen expresiones de alguna forma de violencia en
sus lugares de trabajo, ellos identifican y reportan que la violencia en el traba-
jo se manifiesta de dos formas principalmente:

i. Acoso psicolégico por sobre violencia fisica y sexual

ii. Vulneracion de derechos fundamentales

Como se explica mds adelante, en cualquiera de estas formas, |a violencia es
sostenida, generalizada y en ocasiones ejemplificadora.
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VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE N

i. Acoso psicologico

Trabajadores y trabajadoras entrevistados sefialaron que el acoso psicoldgico
se manifiesta a través de una amplia variedad de formas de maltrato que van
desde expresiones diarias pero sutiles hasta diversas formas abiertas de agre-
sion.

Las primeras son conductas rudas y descorteses, de baja intensidad que violan
las normas de mutuo respeto en el lugar de trabajo, exhibiendo falta de consi-
deracion hacia los otros. Estas son, segin Andersson y Pearson (1999) las con-
ductas antisociales mdas generalizadas en los lugares de trabajo.

Expresiones de violencia sutiles y de baja intensidad

“...Groserias no pero si por ejemplo una mirada, los silencios que se van
produciendo...” (Dirigente sindical industria del retail)

“...cuando el jefe de planta llega, no dice ni buenos dias. Me carga.
Encuentro que es una tremenda falta de respeto, o que llegue sélo
cuando hay un problema... o que nos llegue a retar cuando hay algo que
estd mal, pero nunca felicitar porque estd bueno. O por Gltimo, no sé,
buenos dias, nada mds." (Trabajadora industria de alimentos)

También reportan formas mas abiertas de agresion, las que se expresan a
través de conductas hostiles que son reiteradas. Por ejemplo, hacer comenta-
rios ofensivos sobre las personas, no reconocer el valor del trabajo que reali-
zan, hacer criticas constantes, amenazas y agresiones verbales. También se
expresan en el hecho de aislar a las personas quitdndoles tareas o funciones.



Formas mas abiertas de agresion

(Los jefes) “los presionan con el tono de voz, es mucho mds alto, muy
autoritarios y duros, duros en la forma de la expresion, y generalmente
aplicando descalificaciones “tti no cumples con lo que espera la empresa’
“tu eres un trabajador que la empresa no estd conforme contigo, se nece-
sita gente que realmente venga a producir, que sea eficiente” entonces
siempre hay descalificaciones como de ese tipo, que es como que al traba-
jador le duele, le hiere, que todo lo que ha entregado como que no se ha
valorado absolutamente nada ... son muy exigentes, que no quieren
escuchar a la otra parte o no visualizan que por qué estd ocurriendo
cosas, si no que inmediatamente atacan, atacan duramente de descalifi-
car el trabajo.” (Dirigenta sindical industria del retail)

“...he visto algunas reprimendas verbales que encuentro que han sido de
mala formay la gente se ha sentido siper menoscabada, menoscabando
a la persona sin centrarse en el trabajo casi, sino que casi bordeando la
humillacién.” (Hombre en cargo de jefatura industria del retail)

”... gente que le grita desproporcionadamente a alguien en el trabajo
....gerentes que pierden el control y le gritan a sus trabajadores.” (Hombre
en cargo de jefatura industria de alimentos)

“Yo creo que en este contexto la indiferencia, el dejar de lado, el no dar
tareas, el empezar de a poco a dejarte de lado,...cuando hay, es como el
menoscabo en las funciones... y menoscabo en las funciones es que
nunca mds te di tareas, nunca mds te di funciones, ni funciones ni tareas
relevantes y te empecé a dejar de lado.” (Empleada industria Bancaria)

Como se pudo apreciar en los ejemplos, las expresiones de violencia mds
abiertas y hostiles son mas visibles y faciles de reconocer. Por el contrario, las
expresiones mas sutiles y de menor intensidad pueden pasar mas inadverti-
das o ser consideradas naturales.
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Naturalizacion de la violencia

“Lo que pasa (con el mal trato) es que a veces es recurrente, situaciones que
al final uno se termina acostumbrando ;se da cuenta? Una lo va tomando
como parte normal de la forma de trabajo, entonces es un plus mds para la
empresa. Mire, llega un supervisor peor del que habia y va a estar asumido
porque el que vino pavimentd el camino y lo dejé hecho asi, entonces uno
va asumiendo todas las circunstancias, los comportamientos, las conduc-
tas como parte del trabajo y como parte de la empresa.” (Trabajadora
industria del retail)

“..se los motivaba a razonar a garabato limpio, entonces para las otras
personas lo normal era la violencia verbal” (Hombre en cargo directivo
industria de alimentos)

Por esto, cuando la situacién es ambiqua, es dificil de reconocer como acto
violento, las personas tienen dificultades para reaccionar y enfrentarla apro-
piadamente. Sin embargo, dado que sabemos que las conductas sutiles o
ambiguas de violencia generan por si mismas un dafio y ademds pueden des-
encadenar otras formas mas abiertas y hostiles de agresion, es importante
atenderlas y reconocerlas tempranamente.

“.. lo que he visto que yo lo considero violencia es empezar a menoscabar
auna persona, a decir ‘ este gallo es flojo; ‘que habla tanto rato por teléfo-
no, se empiezan como a fijar en hartas cosas puntuales y le hacen un perfil
aesa persona... Entonces después, la persona es asi, y ahi ya se empieza a
producirse el mobbing hasta que la persona sale de la empresa, entonces
eso es violencia.” (Dirigenta sindical industria bancaria)



Violencia como vulneracion de derechos fundamentales

Otra forma de manifestacion de la violencia -segun los testimonios de traba-
jadores/as y dirigentes/as sindicales- refiere a acciones, de parte de la
empresa, que vulneran derechos fundamentales.

“....derechos que fueron garantizados en el siglo pasado como derechos
fundamentales inalienables de la persona, hoy dia son objeto de agresio-
nes por parte de los empleadores. Entonces ese es un acto de extrema
violencia.” (Dirigente sindical industria bancaria)

Esta vulneracion de derechos se expresa concretamente de diferentes formas:
en cambios unilaterales de condiciones de trabajo que se imponen mediante
amenazas, en la practica de exponer publicamente el rendimiento de los y las
trabajadoras, en practicas antisindicales y en la negaciéon del derecho a la
salud.

Violencia por cambios unilaterales de condiciones de trabajo

Los trabajadores y trabajadoras consideran que los cambios unilaterales e
injustificados de condiciones de trabajo o presiones para aceptar condiciones
de trabajo no pactadas que se imponen mediante amenazas, sin consulta a

las personas, sin considerar sus necesidades, corresponde a violencia laboral.

“..para mi un hostigamiento el que yo le diga a mi jefe ‘me pagas dos
pesos por el kilo por qué no nos puedes pagar mds si nos sacamos la
mugre trabajando...?’ ‘'no les voy a pagar mas porque no quiero... y si te
gusta bien, si no ahi estd la puerta, ancha’.” (Trabajadora industria de
alimentos).

“se van quitando beneficios a la gente,...y es cuando la gente se siente
como violentada, como que les estdn quitando algo que era de ellos y se lo
estdn quitando. Yo pienso que en eso se siente un poco de violencia, se
siente en la gente, se siente en el ambiente.” (Hombre en cargo de jefatura
industria de alimentos)
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“Hay un sector importante que siente que el empleador vulnera sus dere-
chos fundamentales cuando, por ejemplo, persiste en modificar unilateral-
mente las condiciones de trabajo. Cuando los trabajadores en gran parte
obtienen su remuneracion variable, cada vez un porcentaje mayor de la
remuneracion estd constituido o conformado por los aspectos varia-
bles.... Pero ese requerimiento cada vez es modificado unilateralmente
por parte del empleador. Si a la gente no le gusta, bueno pierde el empleo.
Es una forma violenta de desarrollar las relaciones laborales.” (Dirigente
sindical industria bancaria)

VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE I

Violencia por exposicién puablica del rendimiento

Los y las trabajadoras consideran también que una forma de violencia es la
practica de muchas empresas de exponer publicamente los rendimientos
alcanzados por los/as trabajadores/as mediante diversos procedimientos
como publicaciones en diarios murales de la empresa o exigiendo la exposi-
cion de los logros de cada uno/a en reuniones colectivas periédicas.

“Esa modalidad de ventas implicaba caritas y cuestiones en un mural que
ellos tienen en las tiendas en donde es como el mejor trabajador, el mds
malito o al que le falta vender y nosotros empezamos a abordar el tema
cuando lo supimos ....indicamos irregularidades que llevaba ese cuento y
en la prdctica, indicamos que si no cortaban esto nosotros ibamos a hacer
una denuncia por derechos fundamentales porque ahi claramente se
estaban vulnerando los derechos de las trabajadoras a su dignidad psico-
16gica porque las exponian.” (Dirigente sindical industria del retail)

“... 0sea sipiensas que son 2 reuniones de equipo al dia todos los dias, era
harto bullying para el que le estd yendo mal. Ya, te levantas y tienes que
pensar que tienes que dar explicaciones, todos los dias, 8:30, que dijiste
que ibas a vender ayer y no vendiste nada... para la gente que no le estd
yendo bien, es un bullying...siempre lo conversdbamos con nuestros com-
parieros, nos despertdbamos en las manana y era como tengo que dar
explicaciones de negocios y no tengo nada y qué voy a vender...” (Emplea-
da Industria Bancaria)




Violencia mediante practicas antisindicales

Las practicas antisindicales fueron sefialadas por los/as trabajadores/as como
otra forma de violencia, que se expresa por ejemplo en coartarles a los/as
dirigentes/as las horas de trabajo sindical, sobrecargarlos de trabajo o quitar-
les el trabajo, ejercer sobre ellos presién para que acepten sus términos en
las negociaciones bajo la amenaza de despidos y difundir comentarios que los
desacreditan. Estas practicas antisindicales vienen a debilitar aun mas las
posibilidades de accién colectiva al interior de las empresas y a reforzar el
desbalance de poder en las relaciones entre empleador y trabajadores, lo cual
es particularmente relevante en el caso de la violencia laboral, por cuanto, de
acuerdo a sus testimonios, la accion colectiva es una de las estrategias mas
eficaces para afrontar la violencia en el trabajo.

“Al dirigente sindical le coartan las horas sindicales, los sobrecargan de
trabajo o le quitan todo el trabajo, elementos muy violentos.” (Dirigente
sindical industria de alimentos)

“... yo creo que la estrategia empresarial... podria hablarse de 3 ¢ 4
puntos. El primer punto de intervencidn de los sindicatos es a través de que
tratan de desprestigiar a los dirigentes...” (Dirigente sindical industria de
alimentos,)

“En la xxx [nombre de la empresa], antes de presentar la lista de los socios
que van a negociar, siempre despiden mucha gente, y después que se
termina la negociacién también despiden gente. Por ejemplo, nosotros
hace dos 2 anos atrds negociamos con 560 trabajadores y actualmente
somos 480 en el sindicato. ;Porqué? para que no negocien y el que no estd
sindicalizado, para que no se inscriba en sindicato porque corre el riesgo
que lo pueden despedir... realmente [el propdsito] es debilitar los sindica-
tos en el proceso de negociacion.” (Dirigente sindical industria del retail)

[*¥]
=
=
=)
=
w
o
=
=T
e
=T
e
=
-
=)
=
w
=
il
=
[
—
(=]
=




d
=
=
[w)
=
i
o
=
<<
a
=
e
=
—
i
=
b
=
S
=
b
—r
e
=

Violencia mediante negacion del derecho a la salud

Finalmente, otra forma de ejercer violencia es negarles a trabajadores y
trabajadoras derechos a la salud fisica y mental. Por ejemplo, cuando se niega
o impide el reconocimiento del origen laboral de muchos de sus malestares y
enfermedades, las que son producidas por el trabajo o bien cuando se castiga
a las personas que se ausentan con licencias médicas por enfermedad comun.

“Yo cuando tuve tendinitis estuve bien mal y mi médico, después que regre-
sé, me dio 3 meses de trabajo liviano. Se lo presenté a mi encargado, cero
posibilidad (me dijo), o sea no hay trabajo liviano...el médico de acd tam-
bién me dijo 3 meses’ me dijo ‘tdmate trabajo liviano’ o sea eran 2 médicos
que dijeron lo mismo.... mi encargado decia ‘cero posibilidad, te vas a la
linea de cono’ o sea mds encima la linea mds pesada, y tuve que quedarme,
no me quedo otra. ;Por qué? porque tengo un hogar detrds mio, soy sola
entonces tengo que salir adelante... Yo tenia claro que yo venia con reposo
0 sea que venia para hacer trabajo liviano, y habia puestos para hacer
trabajo liviano, pero no me lo respetaron. Eso fue para mi fue chocante. Yo
ya no puedo hacer el movimiento hacia atrds (del brazo) si yo hago este
movimiento yo después el dolor no lo soporto. Yo le he explicado a mi
encargado, pero él hace vista gorda de eso.” (Trabajadora industria de
alimentos)

“El clima de trabajo si es muy competitivo es un clima de estrés, hay
muchas mujeres que estdn estresadas, que tienen esto que esta ansiedad,
depresion, crisis de pdnico. Tengo muchas colegas que trabajan tomando
medicamentos para sobrellevar la situacién...van al psicélogo, al psiquia-
tra, tratan de salir de ese ambiente, de huir. Cuando se sienten asi, tiran
licencias, licencias psiquidtricas, largas licencias psiquidtricas, no quieren
volver y cuando vuelven las despiden.” (Dirigente sindical industria banca-
ria)



:La violencia es personal?

En cualquiera de estos casos constatamos que la violencia se ejerce de
manera sostenida, generalizada y en ocasiones ejemplificadora. Es decir, la
violencia laboral no es un asunto personal sino que se dirige al colectivo 0 a
grupos de trabajadores/as, y cuando es asi, las amonestaciones se realizan
publicamente enviando mensajes ejemplificadores a todo el colectivo.

El objetivo de estos actos es, en opinion de los trabajadores/as, disciplinar a
la fuerza de trabajo, ejercer presién para que se mantenga un ritmo intensivo
de trabajo, asequrar el logro de las metas que se propone la empresa, que no
se cuestionen las 6rdenes, que se cumplan las instrucciones. Las necesidades
e intereses de los/as trabajadores/as no son consideradas, lo que importa es
alcanzar los objetivos de la empresa.

La violencia es sostenida y generalizada

“No era solamente conmigo... (Con comparieras) también era lo mismo,
como que era humillante encuentro yo porque él hablaba y gritaba y que
todos se dieran cuenta que a uno lo estaban retando, que le estaban
diciendo que uno es el flojo.” (Trabajadora industria de alimentos)

“... te gritan encima de toda la gente, te reclaman en grupo, yo eso lo
encuentro una falta de respeto, porque siempre tendrian que llamarte a un
lugar donde puedan conversar contigo, conversar, no gritarte.” (Dirigente
sindical industria de alimentos)

Se considera que es una forma despersonalizada de violencia, es decir, no se
dirige a nadie en particular. Son practicas empleadas en forma tan frecuente
y persistente que muchos empleados/as se sienten victimas de ellas y la ase-
mejan a un modo de relacién permanente mas que a eventos puntuales.

Cuando la violencia en los espacios de trabajo es generalizada y dirigida al
colectivo de trabajadores/as estamos en presencia de lo que los profesores
Helge Hoel y David Beale (2006) han descrito como un régimen de trabajo
opresivo.

b
=
=
[w]
=
b
o
=
=
)
=<
e
=]
—r
b
=
b
=
(=]
=
¥V
—l
e
=




;Cudles son las causas
de la violencia en el trabajo?

De acuerdo a trabajadores y trabajadoras entrevistados/as, las principales
causas de la violencia no obedecen a problemas individuales o a problemas
de relacién, llegando a identificar los siguientes elementos como las principa-
les causas de la violencia en el trabajo:

VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE N

« Sobrecarga de trabajo y presiones por cumplimiento de metas
* Sistemas de remuneraciones variables y relaciones de competencia
entre compaiieros/as

« Verticalismo de las relaciones laborales y liderazgos autoritarios
* Cultura organizacional
* Violencia selectiva y discriminaciones de género

i. Sobrecarga de trabajo y presiones por
cumplimiento de metas

Numerosos testimonios sefalaron que la violencia en el trabajo surge en
ambientes laborales estresantes que son resultado de las presiones que
sufren trabajadores y trabajadoras para lograr el cumplimiento de metas de
produccién que son dificiles -o derechamente imposible- de alcanzar.

“..el problema es el trabajo, la carga laboral, la exigencia de jornadas
largas; muchas veces tiene que dejar a sus hijos al cuidado de otras perso-
nas, la preocupacion. Entonces es un ambiente agresivo.” (Dirigenta sindi-
cal industria bancaria)

“.. la gente no puede dormir tranquila los sdbados, los domingos, los
gerentes los llaman los sabados porque hay que aumentar las colocacio-
nes, hay que ir a colocar crédito un dia sdbado, hay una oferta inmobiliaria
importante, ahi seria importante que fuéramos....ni con los 15 dias de
vacaciones que tiene al ario se puede alcanzar una dosis minima de felici-
dad pues. Los niveles de libertad para elegir son bastante pocos. Entonces
la violencia estd presente en formas distintas.” (Dirigente sindical industria
bancaria)




“ Cuando yo llegué la carga de trabajo, por lo menos, en produccién a
nivel operador estaba bien, a nivel supervisor era muy alta, era altisima y
después de que ocurrio esta alza de demanda, obviamente fue exhausti-
va para todos, de hecho en un momento nos dijeron a nosotros no
contesten ningun correo, no vayan a ningund reunion, su trabajo es que
no paren las lineas, porque teniamos que produciry lo que teniamos que
producir era gigante.” (Mujer en cargo de jefatura industria de alimentos)

“.. la empresa fija metas, metas que definitivamente uno sabe a priori

que no se van a cumplir pero sin embargo igual tratan de presionarte
‘ustedes estdn vendiendo poco, sigan, denle, denle’ entonces es desgas-
tante en el mes a mes...” (Dirigente sindical industria del retail)

Por otra parte, la presion por el cumplimiento de metas y una carga excesiva
de trabajo se trasmite a través de maltrato verbal y psicolégico desde las
jerarquias superiores hacia trabajadores/as presionando a los mandos inter-
medios.

“Si tu eres un jefe tu tienes que velar porque tus trabajadores estén bien, y
asi te van a trabajar bien, no a través del hostigamiento, no a través de
cambiarles las mallas horarias y presionarlos para que trabajen... y aqui
viene otra reflexion que los tipos han naturalizado el sometimiento, para
ellos es natural, para ellos no es algo malo someter.” (Trabajador industria
del retail)

“.. la variable es la alta carga de trabajo del supervisor, quien también
tiene mucho estrés porque las tareas no se estdn cumpliendo, entonces
ellos atacan a alguien de mds bajo nivel.” (Mujer en cargo de jefatura
industria del retail)

“.. puedes ser un inepto, un inutil, un malo, todas esa cosas caben si no
cumples la meta.” (Mujer en cargo directivo industria del retail)

Estos comportamientos hostiles pueden ser el resultado de la creencia de que
los/as trabajadores/as son mas productivos/as cuando son sometidos a la
provocacion o temor al acoso. Desde esta perspectiva, el acoso es funcional y
quizds necesario. Este fenémeno ha sido estudiado y en la literatura se le
conoce como “bullying estratégico”.

VIOLENCIA EN EL TRABAJO EN CHILE I
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ii. Sistemas de remuneraciones variables y
relaciones de competencia

Una de las caracteristicas de los nuevos sistemas de gestion es que introdu-
cen mecanismos de competencia en las relaciones al interior de las empre-
sas. La estimulacion de logros individuales y el reforzamiento de los méritos
personales son algunos de los mecanismos utilizados. El sistema de remune-
raciones variables es un tema especialmente importante.

Como lo testimonian algunos/as de los/as trabajadores/as entrevistados,
cuando la presion por el cumplimiento de metas -ya sean colectivas o indivi-
duales- va asociada a remuneraciones variables se generan conflictos entre
companeros/as que se traducen en mal trato entre ellos/as. Ellos/as ven en
estas situaciones un elemento de division mds que de cohesion o colabora-
cion.

“Las metas grupales son las que crean conflictos porque como son ciclos
de produccién que se llaman células, que son 5 a 6 personas haciendo
(cada una) una parte del trabajo y continua el otro, y continua el otro y si
uno se demora en su parte ya estd afectando a las metas del otro, enton-
ces ahi le estds metiendo la mano al bolsillo al otro y ahi ya se crea un
conflicto y hay problemas.” (Dirigente sindical industria bancaria)

“...cuando un comparnero se enferma o una companera se embaraza
comienza un conflicto, un conflicto que significa que a final de mes yo voy
a ganar menos, y en lugar de apoyarse unos a otros nos enojamos cada
vez mds.” (Trabajadora industria de alimentos)

“Hay discusiones entre vendedores/as: uno/a acusa al/la otro/a de haber-
le robado clientes. Esta clase de discusiones no terminan en la seccion de
ventas sino que continta en el comedor, en el bario y atin cuando aban-
donan el trabajo contindan discutiendo e insultdndose.” (Hombre en
cargo de jefatura industria del retail)



iii. Verticalismo de las relaciones laborales
y liderazgos autoritarios

Un tercer factor directamente asociado al ejercicio de violencia en los espacios
de trabajo es, en opinion de los entrevistados, la existencia de relaciones
laborales excesivamente verticales y el predominio de estilos de liderazgo y
de supervision autoritarios, que se trasmiten desde la mds alta gerencia hasta
los/as trabajadores/as en los puestos de menor poder, y por cierto, permean-
do a todos los mandos intermedios. Algunos trabajadores asimilan este tipo
de liderazgo a la figura de “patron de fundo”.
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“Me tocé ver cuando el gerente general, el dueio de la empresa, traté a
garabatos a un gerente adelante mio. Yo lo miré y dije yo de qué estamos
hablando, y el gerente prdcticamente agachd la cabeza. Es la politica del
patrén de fundo que ya en este pais estd arraigada.” (Dirigente sindical
industria del retail)

Otro dirigente del retail entrega un testimonio en el mismo sentido:
“...el gerente estd arriba y estd inalcanzable a los trabajadores. Yo entro
como gerente y paso, la gente no se tiene que acercar a mi. Son tremen-
damente autoritarios.” (Dirigente sindical industria del retail)

Un hombre en cargo directivo de la industria de alimentos sefiala
que “..a los jefes le dicen los policias o sea no es un facilitador, no es
alguien que te ayude con tu trabajo, o que te ayude en tu posicion dentro
de la empresa, es alguien que vigila que estés todo tu turno haciendo lo
que tienes que hacer.”

Como sefala el profesor Ramos (2014) en Chile, si bien han ocurrido cambios
positivos en las empresas chilenas desde los afios 70 en materia de relaciones
internas, siguen prevaleciendo estilos de relacion muy verticales, con un alto
diferencial de poder y distancia social entre ejecutivos y trabajadores.
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Este desbalance de poder se sostiene por una parte, en un sistema normativo
de relaciones laborales cuyas bases no se han modificado sustantivamente
desde el Plan Laboral implementado durante el régimen militar, el cual
impone restricciones a los derechos laborales de los trabajadores -en especial
los de indole colectiva-. De otra parte, esta situacion se sostiene por la débil
posicion de los trabajadores: la demanda de fuerza de trabajo es mucho
menor que la oferta y especialmente en el caso de trabajadores menos califi-
cados, no existe la posibilidad de elegir cambiar de empleo aceptando, de
este modo, unas malas condiciones de empleo a riesgo de perderlo o de
enfrentar peores condiciones.

“... siempre estd por ejemplo el rollo de que te van a echar, siempre estd
ese miedo y de repente echan a un jefe para que todos tiemblen mds...
una vez echaron a una persona encargada de turno justo cuando todos
querian detenerse de nuevo y parar toda la seccién, entonces echan a
esta persona y (por eso) decidieron no irse a paro, es coercion, entonces
eso yo lo veo muy violento...” (Trabajador industria del retail)

“.. yo considero que dentro de una empresa en que se supone que hoy dia
entramos los ciudadanos dentro de la empresa con las nuevas garantias,
lo mds violento que le puede pasar a un trabajador es el despido. Enton-
ces la amenaza que genera mds temor y la amenaza que genera mds
terror en una empresa es el despido.” (Dirigente sindical industria de
alimentos)

A medida que aumenta la insequridad en el trabajo, y el temor al desempleo,
es menos probable que los trabajadores hagan frente y desafien el trato injus-
to y agresivo por parte de sus jefes, y simultdneamente a los mandos directi-
vos se les proporciona mas oportunidades de usar su poder.



iv.Cultura organizacional

Todas las organizaciones, sean empresas o instituciones de distinto tipo,
tienen una cultura que les es propia, que estd compuesta por un conjunto de
normas, creencias, valores y experiencias que rigen el comportamiento de las
personas que forman parte de ellas. Por ejemplo, la cultura organizacional
determina el tipo de gestion que se favorece -amable, respetuosa u hostil-;
los estilos de liderazgo que se promueven o apoyan -autoritarios o democrd-
ticos-; el clima de trabajo que se valora -abusivo, de miedo, de respeto, o
tolerante-.

Un primer tema a considerar es que la cultura organizacional puede ir desde
una caracterizada por relaciones laborales basadas en Ia tolerancia y el respe-
to hasta otra cuyos patrones de relaciones laborales se basan en el autoritaris-
mo y la subordinacién.

Las empresas conducidas por el primer tipo de cultura tienen como principales
valores el respeto, la no discriminacion y la preocupacién por los y las trabaja-
doras. Estas organizaciones promueven liderazgos democraticos y relaciones
laborales mas horizontales orientadas a reducir formas hostiles de ejercer
autoridad. Esta cultura es ilustrada por los siguientes testimonios:

“En nuestra compariia, la integridad es un tema muy importante. No te
despiden por cometer un error, te despide por conductas o acciones mali-
ciosas, por ejemplo, ti no puedes maltratar a alguien... yo siento que el
tema del respeto para nosotros también es un valor, la no discriminacion,
todo ese tipo de cosas son parte de la politica de la compania.” (Mujer en
cargo de jefatura industria de alimentos)

“... mi jefe me trata con respeto y dignidad, mi jefe se preocupa de mi mds
alld de si soy o no buen trabajador, mi jefe se preocupa de darme las opor-
tunidades de formarme o la facilidad para formarme.” (Mujer en cargo
directivo industria bancaria)
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En estas empresas se promueve |a iniciativa, el trabajo auténomo y el desa-
rrollo de los/as trabajadores/as como lo sefala el siguiente testimonio:

“Para mi es valorable que te escuchen, hay incentivos por tus buenos
proyectos, entonces te estdn siempre instando a que progreses, que hagas
algun proyecto, que hagas alguna mejora en tu sala, entonces te estdn
dando ganas de hacer cosas y que no sé si es lo mejor o no, pero te lo estdn
retribuyendo.” (Trabajador industria de alimentos)

Las empresas conducidas por el sequndo tipo de cultura son -de acuerdo a
trabajadores y trabajadoras- mayoritarias en el pais. Estan excesivamente
centradas en resultados econémicos y poco o nada preocupadas por los/as
trabajadores/as:

“.. lo que importa es que la empresa sea productiva.” (Dirigente sindical
industria del retail)

“...a ellos (jefaturas) no les interesa el trabajador....” (Trabajadora indus-
tria de alimentos)

“.. lo que yo pienso, es que a la gerencia o a los duenos del Banco XX no
les importa cdmo se llega a los resultados, pero que se llegue, no importa
lo que pasa para atrds.” (Empleada industria bancaria)

Las empresas con este tipo de cultura muestran un escenario marcado princi-
palmente por la asimetria de poder y formas autoritarias de direccion, las que
facilitan la emergencia de distintas formas de maltrato y violencia laboral.

“... hay gerentes muy antiguos que la empresa jamds los va a desvincular.
Entonces jqué es lo que hacen los gerentes? Son tremendamente autorita-
rios ‘tu me vienes de tarde, me vienes de tarde, me vienes de tarde’ y el
gerente puede hacer puras mananas y los otros tienen que ir rotando, salir
tarde, los feriados, todo y él solamente hace mariana y nadie le puede
decir nada porque él es el gerente y lleva tantos afnos que ni siquiera lo van
a despedir.” (Dirigente sindical industria del retail)



En estas empresas, se crean climas de trabajo marcados por el miedo que
inhiben la autonomia, la iniciativa y el desarrollo de las personas como los
sefala un ejecutivo de la industria de alimentos:

“... creo que en Chile aun persiste este tipo de liderazgo, o de jefatura muy
de duerio de fundo que finalmente lo que pretenden es que la gente traba-
je por miedo y no del convencimiento. ;Y qué es lo que logras al final? no
logras respeto por ningtin modo, pero si logras que la gente se paralice y
terminas trabajando con gente autdomata, gente que no es capaz de tomar
decisiones porque sabe que cualquier movimiento en falso que haga va a
tener reprimenda.” (Hombre en cargo directivo, industria de alimentos)
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Un seqgundo tema relevante es la distancia que puede existir entre la cultura
que la empresa exhibe en sus documentos y politicas y las practicas cotidia-
nas que se viven al interior de ella.

“.. aunque publicamente ellos le dan bastante fortalecimiento en la parte
de la maternidad, a los beneficios para las madres que trabajan, hacen
como mucho marketing acerca de esto, pero realmente no se lleva a cabo,
ya? porque los horarios no son tan flexibles como lo que se dice, el resguar-
do de la mujer tampoco; si hay un trato que denigra a la mujer tampoco la
jefatura ahi tampoco pone freno, muchas veces se suma...” (Dirigente
sindical industria bancaria)

“Hay un reglamento interno donde habla del acoso sexual pero yo creo
que esos reglamentos estdn llenos de tierra, llenos de polvo, nadie los lee.
Prdcticamente cuando llega la inspeccion a revisar y ver la firma del perso-
nal que lo firmé, yo creo que con suerte leyeron el titulo, pero no se hace
como un andlisis, como que no se retoma el tema, no se habla del tema,
no.” (Dirigente sindical industria del retail)

“.. el acoso laboral existe mucho, ellos venden una imagen que no es,
muestran una cara que no es el trato, que es como el forro, perdonen la
expresion.” (Trabajador industria del retail)
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v. Violencia selectiva y
discriminaciones de género

Es necesario considerar que las organizaciones no son entidades aisladas del
mundo exterior. Ellas son un espejo de la cultura en que se insertan, reprodu-
ciendo en su interior valores, prejuicios, creencias, comportamientos, etc. de
esa sociedad.

De aqui que muchas manifestaciones de violencia que tienen apariencia de
ser neutrales, encubren diversas formas de discriminacion social - segun clase,
raza, género, etnia, edad, orientacion sexual, entre otras-. Por lo tanto, la
exposicion a violencia laboral no ocurre azarosamente sino que existen ciertos
grupos que disponen de menor poder en la sociedad y pueden ser blanco
preferente de violencia en las organizaciones.

Uno de los grupos mas expuestos a violencia en el trabajo son las mujeres en
diversos paises del mundo y en Chile (Ansoleaga, Diaz y Mauro 2016).
Ademads, mientras los hombres sufren violencia de sus superiores, las mujeres
lo hacen de sus superiores y de sus pares.

Como hemos senalado antes, una dimensién determinante de la violencia es
el desequilibrio de poder entre victimas y victimarios. En el trabajo, las perso-
nas en posiciones de menor poder estdn mdas expuestas a violencia por parte
de sus superiores, especialmente en empresas con culturas organizacionales
que promueven formas autoritarias de direccion. En Chile, [as mujeres se con-
centran en empleos de peor calidad y en posiciones subordinadas a niveles
jerarquicos superiores (habitualmente ocupadas por hombres), por lo que
disponen de bajo poder en los espacios de trabajo. Al mismo tiempo, en esos
espacios se reproducen relaciones de género presentes en la sociedad general
dando lugar a précticas cotidianas, relaciones laborales y politicas de empre-
sas que discriminan a las mujeres. Como sefiala un dirigente sindical de la
industria bancaria:

“Mira, yo creo que la ley avanzé mucho cuando se dijo vamos a llevar la
ciudadania dentro del trabajo, con la tutela del derecho fundamental etc.,
etc. Pero lo primero que llegd dentro de las empresas eran todas las malas
prdcticas sociales, entre ellas por supuesto, el machismo.”



Esta doble situacion de debilidad de las mujeres se expresa, de acuerdo a las
opiniones de las personas entrevistadas, en tres formas de violencia:

a) actitudes y conductas “machistas”
b) acoso sexual
¢) discriminaciones asociadas al uso de derechos de maternidad
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La violencia de género como expresion de actitudes

y conductas “machistas”

El machismo opera como un problema cultural mds amplio que traspasa los
limites de la empresa y se pone en juego cotidianamente; esto es destacado
también por dirigentes hombres.

En nuestro estudio constatamos que las expresiones de machismo se mani-
fiestan con cierta frecuencia mas en discriminaciones menos visibles que en
formas abiertas de agresion.

Una dirigente sindical de la industria bancaria sefiala, por ejemplo, que “/os
varones muchas veces se sienten tal vez como desplazados por una mujer y a uno

la atacan ya sea que puede ser un acoso sexual, hablando de temas que a las
mujeres no nos gusta muchas veces, en forma vulgar muchas veces.”

(

fit 1
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Acoso sexual

El acoso sexual constituye una de las expresiones mas claras de la distribucion
asimétrica y jerarquica del poder entre hombres y mujeres.

De acuerdo a las mujeres entrevistadas, los principales acosadores son sus
jefes, y las principales victimas son las que ocupan cargos poco calificados o
jerarquicamente inferiores. De acuerdo a Rico (1996) los elementos que posi-
bilitan el acoso sexual son la concentracion total del poder en manos de un
jefe varon de quien depende una mujer para obtener o conservar un empleo
y que determina su sueldo, su evaluacion o sus posibilidades de ascenso. Una
trabajadora de la industria de alimentos narra una experiencia de acoso
sexual que ilustra esta situacion:

“...cuando estdbamos trabajando, este tipo iba y se colocaba por
detrds y como que nos rozaba, siempre tenia esa mala costumbre... Pesa
100 kilos, un metro ochenta, un metro noventa por ahi. Una vez ya me
harto, le dije ‘sabe que, déjese de estarme molestando, si no lo voy a
acusar, lo voy a poner mal con la Inspeccion del Trabajo si usted me anda
acosando, me dijo ‘'veamos quien gana, asi fue su actitud...queriendo
decir quién era el mds potente, el mds fuerte. Es que por ese entonces él
tenia el sartén por el mango...” (Trabajadora industria de alimentos)

Llama la atencién el hecho de que la mayor parte de los testimonios sobre
acoso sexual han sido de testigos de tales conductas. Pese a que constituye
un hecho negativo, muchas mujeres lo soportan o aceptan en silencio, con
vergiienza, confusion, anqustia, temor al dafio que puede sufrir su reputacion
0 a las represalias, y sentimiento de culpa ante un medio social que suele
culparlas. Como sefala un dirigente de la industria del retail a este respecto:

“Mds que nada el problema de nosotros es el acoso sexual, lo demds es
manejable. Hemos hablado el tema, lo hemos revisado, pero nos falta
alguien que se atreva de verdad a decirlo. Yo creo que la mayoria es por
miedo a lo que le puedan hacer, decir, que las puedan cambiar de tienda,
esa es como la pesadilla que tienen las chicas y quieren mantenerse piola
sin crear conflictos, tratan de mantenerse y dicen no puedo.”



Violencia de género por maternidad

Como sefiala Riquelme (2011:8) “la entrada de las mujeres al mercado de
trabajo es todavia un proceso en marcha que genera entusiasmo y avances,
pero también resistencias y retardos” que derivan fundamentalmente de la
rigida asignacion del rol de madre y cuidadora a las mujeres, considerandose
la fuerza de trabajo secundaria cuyos ingresos son complementarios para el
hogar.

La misma investigadora continta sefialando que si bien el discurso social
otorga a la maternidad un rol basico en la sociedad, en el desempefio laboral
la funcién materna y el rol de cuidadora de los hijos menores son vistos como
una interferencia negativa. Esto ocurre fundamentalmente por la falsa creen-
cia de que la maternidad aumentaria los costos laborales, el ausentismo y la

rotacion laboral de las mujeres, lo cual incidiria, a su vez, en su productividad.

Numerosos testimonios ejemplificaron las diversas formas de hostigamiento
que sufren las mujeres que se embarazan o que son madres de hijos peque-
fos. Algunos de estos son los siguientes:

“Bueno, el tema de xxxx [nombre de la empresa) es que una mujer embara-
zada es un cacho [problemal]. De hecho termina el fuero maternal, lo que
les corresponde y dura... por ejemplo, ahora estamos viendo un caso se le
terminé su fuero y ya la despidieron porque son mujeres cacho para la
empresa. ;Por qué?, porque tienen que tener privilegios para darles permi-
so para ir al médico, que controles, entonces [a la empresa] no le sirve ese
tipo de mujeres trabajando, cada vez que alguien estd embarazada “ah
ya, un cacho mds” Ahora también como decia mi companera de [otra
empresaj, en cuanto a los ascensos también son discriminadas las mujeres
que tienen ninos pequenos y se lo dicen literalmente: ‘;sabes qué? tu no
estds apta porque necesitamos una persona al 100%’y lamentablemente
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es mamd y no puede!”(Trabajadora industria del retail)
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Una mujer dirigente sindical de un banco describe las presiones para que las
mujeres renuncien a derechos de la maternidad, como el derecho a alimen-
tacion e incluso al permiso prenatal.

“En realidad para la mujer es bien dificil el drea laboral, porque tiene que
sortear bastantes dificultades. Existe una violencia muchas veces solapa-
da, también hay una violencia cuando uno es madre cuando uno quiere
acceder a los derechos de la maternidad como la alimentacién para su
hijo menor. Muchas veces ahi ya empieza una violencia. A mi me tocé
personalmente, yo tengo 4 hijos, entonces cuando yo volvia de mis emba-
razos, en la empresa me sacaban de mi cargo y me ponian en un pool...
que es un cargo que uno va rotando en todas las sucursales de Santiago,
y eso lo hacian durante el periodo de fuero y los 2 arios que duraba el
derecho de de alimentacidon para el nifio menor. Entonces uno se siente
maltratada porque no es bien acogida...” (Dirigenta sindical industria
bancaria)

Ella continda su testimonio destacando las limitaciones de desarrollo profesio-
nal asociadas al hecho de ser madres.

“También no son bien consideradas, tienen pocas expectativas de desa-
rrollarse en la empresa una vez que son madres; las mujeres que se desa-
rrollan mds en la empresa son las solteras sin hijos, pero una vez que ya
tuvieron hijo laempresa ya no las toma tanto en cuenta.” (Dirigente sindi-
cal industria bancaria)

Este tipo de acoso psicolégico contra las mujeres busca dificultar su vida coti-
diana a tal punto que ella misma y otras trabajadoras a su alrededor limiten
sus derechos a la maternidad o eviten nuevos embarazos.




:Como enfrentan trabajadores
y trabajadoras la violencia laboral?

Nuestros resultados muestran que las trabajadoras y trabajadores reconocen
dos principales formas de afrontar el maltrato y la violencia: el afrontamiento
activo y el pasivo. Asimismo, el afrontamiento activo puede presentarse con o
sin mediacion y participacion sindical.
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Afrontamiento activo sin mediacion sindical

Esta forma de afrontamiento parece estar muy ligada a caracteristicas perso-
nales de los y las afectadas, se trata de personas asertivas, conscientes de sus
derechos y dispuestas a una confrontacién activa con sus victimarios o la insti-
tucion y a asumir las consecuencias de su actitud:

“(ante el maltrato) yo decia por dentro, que no me eche, pero tampoco
voy a estar aguantando que este me venga a basurear, asi que ‘si quieres
echarme, échame’ le dije ‘pero nos vamos a ir los dos...” asi yo chora,
puntua, a todo esto yo fui a recursos humanos y contaba todas las peleas
que teniamos, El psiquiatra me dio quince dias mds de licencia, volvi el
dia lunes o martes, no me acuerdo... le digo a mi jefe, sabes qué mira
tengo la licencia de los doctores por 20 dias mds, pero esto no es vida, asi
que... quiero que hables con recursos humanos, que hables con el geren-
te, pero quiero que me echen hoy dia..."” (Trabajadora industria banca-
ria)

“Nos falta alguien que se atreva de verdad. Lo mds cercano la nifia dijo
‘este sefior un dia me invito a salir’y no sé qué le dijo, una par de cosas y
ellaloincrepd y le dijo 'yo no necesito que nadie me defienda asi que sale
de aqui degenerado’ y no la molesté mds.” (Dirigente sindical industria
del retail)




Afrontamiento activo con mediacion sindical

El lugar que ocupa el sindicato resulta relevante como apoyo para los y las
trabajadores/as que resuelven enfrentar activamente las situaciones de mal-
trato que han padecido. Algunas de las personas entrevistadas destacan el
importante rol del sindicato para enfrentar situaciones de violencia.

“...hoy dia las personas tienen la capacidad de acercarse a los dirigentes
y decirles a mi me pasé esto, de hecho somos como los que tienen mds a
la mano para hacer saber sus inquietudes o sus quejas, y nosotros las
canalizamos con el jefe de drea o con el jefe de planta cuando ya la cosa
es delicada.”(Dirigente industria de alimentos)
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“... pasa algo y uno le dice (al jefe) voy al sindicato para que el sindicato
abogue por mi: 'yo quiero que usted sepa que voy a ir al sindicato porque
esto no puede ser, no puede ser porque a mi no me puede estar gritando

”

delante de nadie’” (Trabajadora industria del retail)

“....hemos capacitado mucho acerca de derechos, por eso es que hay
harto conocimiento, hoy en dia saben lo que son, de hecho cuando una
jefa de recursos humanos le faltd el respeto a un dirigente porque usaba
barba y le dijo que parecia un indigente y yo justo escuché y yo le dije
‘usted estd vulnerando sus derechos la voy a demandar. Logramos con
una denuncia nuestra que la llamaran inmediatamente de la empresa y
esa jefa fue despedida en el momento, en el momento.” (Dirigente sindi-
cal industria del retail)

Asi como el sindicato representa un apoyo para las denuncias de los trabaja-
dores, la Inspeccion del Trabajo aparece también como un actor relevante que
concurre en su respaldo, aunque no siempre con resultados positivos. Algunos
testimonios describen la importancia de contar con el apoyo de esta institu-
cion que junto con el apoyo de los sindicatos permiten afrontar y resolver
exitosamente problemas de maltrato o violencia.




“... el trabajador cuando ya se ve sin ninguna salida, que ya estd como a
punto de abandonar el trabajo, que ya le da lo mismo dejar el trabajo y
todo, ahi como que el trabajador se empodera y dice no, ‘yo ya estoy
dispuesto a ir a la inspeccidn del trabajo y a decirle al sindicato lo que
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pasa ahi’” (Dirigenta sindical industria del retail)
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“Mira, un caso reciente de un ano atrds una ejecutiva del banco se dio
cuenta que estaba embarazada ... y la llama la agente y le dice que estd
despedida porque no cumplié con los niveles de comunicacion y ella le
comunica que estd embarazada y la agente le dice ‘qué me importa a mi,
te vas hoy mismo de la empresa’ dijo ‘no, pero es que estoy embarazada’
ylaechd. No hubieron patadas no la echaron a patadas; pero fue casi lo
mismo. Ella se puso a llorar tomé sus cosas y se fue, entonces nos llamé,
afortunadamente tuvo la fortaleza para no tener una consecuencia
mucho mds dramdtica. Nosotros recomendamos inmediatamente que
fuera a la inspeccion del trabajo y nos movimos. Bueno volvié con el
inspector del trabajo y la inspeccidn le comunicd al banco que tenia que
reincorporarla.” (Dirigente sindical industria bancaria)

En la confrontacion activa de la violencia laboral es relevante también la exis-
tencia de politicas de las empresas en torno a ese tema. Algunas disponen de
reglamentos internos de ética que establecen procedimientos y en algunos
casos recursos tales como lineas directas de comunicacién para hacer denun-
cias y profesionales que pueden atenderlas. Cuando existen estas politicas los
trabajadores y los dirigentes sindicales pueden dirigir sus denuncias a los
niveles superiores:
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“...acd por cualquier cosa te apoyan al tiro recursos humanos, siempre
estdn haciendo charlas, haciendo encuestas en su jefaturas de cdmo nos
trata la jefatura...” (Hombre en cargo de Jefatura industria de alimentos)

“.. Si, nosotros tenemos un cédigo de ética en la empresa, que este es un
call center que opera en Argentina, entonces en este call center los traba-
jadores pueden serialar que tiene hostigamiento laboral, o hay acoso. La
gente si quiere manda un informe o llama, y cuando llama cuenta lo que
le estd pasando y ahi le dan ese cédigo, y después vienen unas personas
al local, y se hace una investigacién...” (Dirigente sindical industria del
retail)

“ Mira, nosotros tenemos internamente una linea de ética, es de acceso
gratuito, directo, entonces si tu como empleado te sientes pasado a
llevar, te sientes violentado por alguien, por algun jefe, por algun compa-
fiero o por quien sea, tu puedes llamar, es anénima, confidencial y decir
‘oye sabes que mi jefa me gritoned, me insultd; entonces la linea ética
obviamente inicia una investigacion (...) y si se comprueban hechos
digamos, si se comprueba que los hechos reportados son efectivos, la
persona es sancionada, eso puede ir desde una amonestacion escrita
hasta el despido, o sea depende de la gravedad de los hechos, depende
delo que resulte de la investigacion.” (Hombre en cargo de jefatura indus-
tria de alimentos)
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Afrontamiento pasivo

Asi como algunos/as trabajadores/as afrontan activamente la violencia en el
trabajo, una gran mayoria de los/as trabajadores/as sostienen una actitud
pasiva y adaptativa, comandada generalmente por el temor al despido o las
represalias. En muchas ocasiones las trabajadoras/es racionalizan el actuar
violento acompanandolo de relatos que naturalizan la violencia, es decir, la
violencia y/o los modos de relacion violentos son parte natural de cualquier
relacion laboral.

“Mira, la mayoria lo unico que quieren es quedarse ahi, sequir trabajando;
les da lo mismo en qué condiciones. Lamentablemente les da lo mismo las
condiciones que les pongan. Yo lo que veo es que a ellos les da miedo
enfrentarse... tienen mucho temor.” (Dirigenta sindical industria del retail)

“Porque aqui hay gente que es muy atropelladora, que mira en menos a la
gente que realiza ese tipo de trabajo, le pasan por encima, la tratan mal, la
tratan de la peor manera y normalmente las chicas tienen el temor de
perder la pega, entonces se callan, se callan y tratan de calmar la situacion,
de repente hay alguna chucara que dice a ver bdjeme un poquito el tono y
ahi sale peor la cuestion, sale peor...” (Hombre en cargo de jefatura indus-
tria del retail)

Este tipo de afrontamiento pasivo impide que los dirigentes sindicales cum-
plan activamente con su rol de defensor de los derechos de los trabajado-
res/as. En ocasiones los sindicatos no tienen oportunidad de conocer la situa-
cion lo que les impide dimensionar el tamafo del problema en la empresa. De
otra parte, cuando toman conocimiento los/as trabajadores/as no estdn
dispuestos a denunciar formalmente, tampoco pueden actuar en su represen-
tacion.
“... comodirigente estoy vetado, no puedo hacer nada porque si la persona
afectada no alega, no se puede hacer mucho. Es un tema muy sensible
legalmente, yo como puedo convencer a la justicia de que hay un serior que
estd haciendo esto si las afectadas dicen no sé de qué estd hablando...
Entonces yo ahi quedo stand by.” (Dirigente sindical industria del retail)
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En este documento hemos querido poner a dis-
posicion publica -y de manera asequible para
diferentes audiencias- informacién valiosa que
puede iluminar mejores modos de organizacion
del trabajo; visibilizar el rol que les compete a
trabajadores y trabajadoras y dirigentes sindi-
cales en la prevencion y afrontamiento de
situaciones de violencia laboral y recordarnos a
todos, la importancia de velar por la proteccion
de la dignidad e integridad de las personas en
su trabajo.



