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INTRODUCCION

El siguiente texto se propone difundir en extenso los principales resultados emanados de
la investigacidn titulada “Dimensiones organizacionales de la violencia en el trabajo en
Chile: diferencias ocupacionales y de género en tres sectores productivos” (Proyecto
FONDECYT Regular N2 1140060) desarrollada entre los afios 2014 y 2017.

El documento comienza presentando antecedentes generales que muestran la
relevancia de la violencia laboral, los propdsitos del estudio y el método utilizado para la
produccion y analisis de informacion. En el segundo capitulo se presentan los términos y
conceptos que diferentes estudios empiricos han utilizado para abordar el problema de la
violencia en el trabajo en distintos paises. En el tercer capitulo se abordan los principales
enfoques (o modelos explicativos) de los factores que facilitan o inhiben la presencia de
violencia laboral en el lugar de trabajo, siendo uno de los mas reconocidos el que se
focaliza en dimensiones organizacionales. Este enfoque se imbrica con nuevas
perspectivas que hacen hincapié en las relaciones industriales y en los contextos sociales,
culturales y politicos en el que se enmarcan los estudios. En el cuarto capitulo se presenta
el andlisis de la informacién producida en el marco del estudio, poniendo énfasis en la
perspectiva de los actores laborales tanto en lo referido a lo que entienden por violencia
en el trabajo, como en lo atingente a los factores explicativos de esa violencia,
destacandose los factores organizacionales, el liderazgo y la cultura organizacional.
Asimismo se aborda el tema particular de la violencia selectiva y las discriminaciones de
género. El documento concluye con algunas reflexiones finales.

Con este texto esperamos aportar conocimientos sobre una problematica de alta
relevancia social que ha permanecido invisibilizada.
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CAPITULO |
ANTECEDENTES, PROPOSITOS Y METODO

Antecedentes

La violencia en el trabajo ha sido reconocida como uno de los problemas sociales
emergentes que mayor preocupacidon provoca por su creciente magnitud, impacto y
consecuencias a nivel personal, organizacional y social. Ha sido considerada la nueva
epidemia del siglo XXI en tanto se presenta como una “plaga silenciosa” que socava la
salud e integridad de las personas (Chappell & Di Martino, 2006; Organizacién Mundial de
la Salud [OMS], 2004; Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2003; Di Martino, Hoel
& Cooper, 2003).

La relevancia de visibilizar la violencia laboral permite aproximarse criticamente al
modelo de relaciones laborales en nuestro pais y evidenciar, en una perspectiva de salud
publica, las severas consecuencias que ésta puede tener en materia de salud mental
laboral. Asimismo, el analisis de la violencia laboral permite comprender mejor los
actuales modos de organizacion del trabajo interpelando a los modelos de gestidn
organizacional vigentes, visibilizar el importante rol que les compete a los dirigentes
sindicales en la prevencion y afrontamiento de situaciones de violencia laboral, y relevar la
necesidad de continuar profundizando el conocimiento y divulgaciéon sobre esta
problematica.

Respecto de la produccidon académica sobre violencia laboral, se ha constatado un
expansivo crecimiento de la literatura de diverso tipo que viene produciéndose en las
ultimas dos décadas a nivel internacional, y mas recientemente en América Latina. Una
revision sistematica de publicaciones cientificas desde el afio 2009 al 2014 que abordan el
problema de la violencia laboral en América Latina (Ansoleaga, Gomez-Rubio & Mauro,
2015), constata varias cuestiones interesantes. En primer término, un alza en el nimero
de publicaciones relacionadas con este fenédmeno en el periodo estudiado. En segundo
lugar, que la mitad de ellas corresponden a estudios realizados en Brasil, seguidos muy
por debajo por estudios en Colombia y Argentina y por otros estudios que incluyen
muestras de poblaciones de distintos paises. En tercer lugar, un predominio de
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investigaciones focalizadas en violencia psicolégica comparada con otras formas de
violencia en el trabajo. Asimismo, los sectores ocupacionales sobre los que se cuenta con
un mayor porcentaje de articulos sobre violencia laboral son educacién y salud y, muy por
debajo, el sector comercio.

En lo que respecta al estudio de esta problematica en Chile, es posible distinguir dos
lineas de investigacidon. Una relativa al estudio directo de la violencia laboral y otra que,
sin abordar explicitamente la violencia laboral, da cuenta de los rasgos que han
caracterizado los grandes cambios en el mundo del trabajo en el pais en las ultimas
décadas, rasgos que en la literatura internacional han sido sefalados como favorecedores
de la presencia de violencia en el lugar de trabajo.

Con relacion a la primera linea de investigacion planteada, estudios de cardcter
exploratorio realizados en el pais, principalmente desde la década del 2000, han aportado
valiosos indicios que advierten que la violencia laboral constituye un problema que se ha
instalado en forma permanente en las relaciones laborales y que afecta mds a las mujeres
(Carrasco & Vega, 2009; Castellon, 2011; Diaz, Mauro, Toro, Villarroel & Campos, 2015;
Diaz, Ansoleaga, Mauro & Toro, 2017; Direccién del Trabajo, 2011; Gonzalez, Pincheira &
Moyano, 2010; Letelier & Valenzuela, 2002; Macia, 2008; Macia & Reynaldos, 2009;
Paravic, Valenzuela & Burgos, 2004; Paredes & Paravic, 2006).

A nivel nacional, la Unica evidencia disponible hasta la fecha proviene de una
encuesta cuyo propdsito central fue el estudio de riesgos psicosociales, calidad del empleo
y salud mental en Chile, con una perspectiva de género, realizada en el afio 2011 por el
Centro de Estudios de la Mujer (Chile) y la Universidad de Ottawa (Canada), en base a una
muestra de 3010 trabajadores asalariados, hombres y mujeres, representativa a nivel
nacional. Los resultados revelaron una importante prevalencia de violencia en el trabajo y
diferencias significativas de exposicion segun el sexo: el 9,7%, 11% y 1 % de hombres y el
12,3%, 16% y 2,6 % de mujeres, declararon haber sido victimas de acoso psicoldgico, de
agresion fisica o verbal y de acoso sexual, respectivamente, en sus lugares de trabajo
(Ansoleaga, Diaz & Mauro, 2016). En su gran mayoria, los estudios antes mencionados no
han indagado sobre factores explicativos de la violencia laboral.

La segunda linea de investigacién la constituyen los estudios sobre empleo y trabajo
que permiten conocer el impacto que pueden tener en este fendmeno las importantes
transformaciones que ha vivido Chile en el mundo del trabajo. Transformaciones que
incluyen la instalacion de un nuevo paradigma de produccidn flexible, reestructuraciones y
fusiones de empresas, revolucién tecnolégica y de los sistemas informaticos y de
comunicaciones, todo esto en correspondencia con las grandes tendencias de la economia
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globalizada y sus modalidades de gerenciamiento y de relaciones laborales (Ramos, 2009;
Soto, 2008; Todaro & Yariez, 2004). Algunas de las consecuencias de estos cambios son la
emergencia de formas atipicas de contratacidon (a plazo fijo, temporales, personal
suministrado, subcontratados, entre otros); pérdida de estabilidad de los empleos y
emergencia de trayectorias de trabajo discontinuas; y aumento de la rotacién laboral
(Yanez, 2004; Mauro & Yanez, 2005), lo cual ha dado lugar a sentimientos de
vulnerabilidad y temor en trabajadores/as chilenos/as como parte de su experiencia
laboral de forma mds o menos explicita, lo que los resta de participar en cualquier
iniciativa que se visualice como amenazante. En términos de relaciones laborales se
introducen nuevas formas de gestion, por ejemplo, mecanismos de competencia entre
trabajadores/as como remuneraciones variables por cumplimiento de metas, incentivos
vinculados a logros personales, negociaciones directas de la empresa con cada
empleado/a. Estas formas de gestiéon tienden a romper la solidaridad interna,
empobrecen la comunicacién y dificultan la cooperacion entre compafieros/as (Diaz,
Godoy & Stecher, 2005; Leclerc & Cardu, 2002). Asistimos, en consecuencia, a un
debilitamiento de los colectivos laborales, reforzado por una normativa laboral que ha
limitado al extremo las posibilidades de accidn colectiva de trabajadores y trabajadoras.
Por otra parte, si bien los profundos cambios resefiados han sido muy cuestionados por
sus impactos negativos en la calidad del empleo y condiciones de trabajo, permitieron un
crecimiento econdmico sostenido en el pais con algunos breves paréntesis asociados a las
crisis internacionales. No obstante, este crecimiento no se tradujo en mayor igualdad y
bienestar social (Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 1998; PNUD,
2012). Por el contrario, Chile se ubica entre los paises con mayor nivel de concentracién
del ingreso y desigualdad social. En este contexto, la insercién de las mujeres al mercado
de trabajo esta marcada tanto por las profundas desigualdades prevalecientes entre
grupos sociales, como por desigualdades de género persistentes en la sociedad chilena
que se expresan en multiples formas de discriminacién hacia ellas.

De acuerdo a lo sefalado por la evidencia internacional, estos procesos de cambio
experimentados en el pais en las Ultimas décadas son un campo fértil para el desarrollo de
relaciones laborales permeadas por una diversidad de formas de violencia que vulneran la
dignidad e integridad de trabajadores y trabajadoras.
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Propdsitos

Considerando los antecedentes expuestos, este estudio se propuso conocer y analizar las
percepciones, opiniones y experiencias de tres actores laborales -trabajadores/as,
representantes de empresas y sindicatos- respecto de las formas que adquiere la violencia
laboral; Identificar las dimensiones y procesos organizacionales que facilitan su desarrollo
en tres contextos organizacionales -Industria del Retail, Industria de Alimentos e Industria
Bancaria- dando cuenta de desigualdades ocupacionales y de género en la exposicién a
violencia laboral.

Método

El estudio se focalizd en los tres sectores econdmicos antes mencionados, los cuales en
Chile han experimentado grandes cambios en las recientes décadas, tales como expansion
econdémica, modernizacién, desregulaciones econémicas y laborales.

En efecto, una caracterizacion econdmica y laboral de estos tres sectores
econdmicos realizada en el marco de esta investigacion (Universidad Diego Portales [UDP]
- Centro de Estudios de la Mujer [CEM], 2014), mostré que la Industria del Retail en el afo
2011, ya representaba un 22% del Producto Interno Bruto (PIB). La industria
manufacturera, por su parte, representaba en 2012 el 11,2% del PIB, siendo la de
Alimentos, Bebidas y Tabaco, la de mayor representacién en la estructura PIB de dicho
sector (36%). La Industria Bancaria en tanto representaba el 3,9% del PIB total en el afio
2013.

Por otra parte, la informacién referida al empleo y condiciones de trabajo en cada
uno de los sectores senalados, tales como tipo de contratacién, ocupacion, tipo y nivel de
remuneraciones -diferenciando entre hombres y mujeres-, y la presencia o no de
sindicatos, muestra lo siguiente. En primer lugar, que estos sectores son una fuente
importante para el empleo femenino. Asi, en la Industria del Retail y en la Industria
Bancaria las mujeres constituyen alrededor del 55% de la fuerza laboral, y en la
produccion de alimentos alcanza al 35%. En segundo lugar, pone en evidencia que en la
Industria del Retail un alto porcentaje de los y las trabajadoras no tienen contrato de
trabajo (21%) o tienen contratos a plazo fijo (19%). En la Industria de Alimentos 14% no
tiene contrato de trabajo y 23% tiene contratos a plazo fijo, porcentaje este ultimo que
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asciende al 28% en el caso de las mujeres. En cambio, el sector bancario es el mas
formalizado pues sélo un 2,3% no cuenta con contrato de trabajo y un 10% tiene contrato
a plazo fijo; sin embargo, 16% de las mujeres y 14,3% de los hombres son trabajadores/as
externas. En la Industria del Retail la externalizacion de los/as trabajadores alcanza al 13%
de los hombres y 11,6% de las mujeres, y en la Industria de Alimentos, al 11% de los
hombres y 6,2% de las mujeres. Estas formas de contratacion, a plazo fijo o externalizado,
favorecen la inestabilidad laboral y, como se vera, también la violencia en el lugar de
trabajo y el temor a enfrentarla ante la amenaza de la pérdida del empleo.

Para cumplir con los objetivos del estudio, se seleccioné una muestra intencionada
de 70 casos que incluyd trabajadores y trabajadoras, dirigentes y dirigentas sindicales y
directivos (hombres y mujeres que ocupaban gerencias y jefaturas intermedias) de los tres
sectores econdmicos seleccionados. Esta muestra se estratificé por sexo y grupo
ocupacional (trabajador/a o directivo/a). La homogeneidad de la muestra estuvo dada por
los siguientes criterios: todos los/as sujetos eran trabajadores remunerados; todos tenian
al menos dos afios de antigiiedad en el empleo; todos/as trabajaban al menos 30 horas
semanales; todos tenian entre 25 y 55 afios; todos estaban empleados/as directamente
por la empresa. El instrumento de produccién de informacién fue una entrevista en
profundidad en la que se indagd respecto a conductas, acciones o incidentes que
constituyen violencia laboral; dimensiones organizacionales que promueven o inhiben las
situaciones de violencia tales como intensidad del trabajo, ambigliedad de roles, estilos de
gestion, liderazgos, autonomia y reconocimiento del trabajo, y cultura organizacional
entre otras. Se incluyeron ademds dimensiones que permitieran describir las
articulaciones entre desigualdades ocupacionales y de género, y la violencia laboral en
cada contexto organizacional.

El proceso de muestreo siguid una légica de muestreo secuencial orientado
conceptualmente y guiado por el principio de saturacidon tedrica, el cual se obtuvo
directamente en cada uno de los sectores. En el trabajo de campo se buscé, para cada uno
de los contextos organizacionales estudiados, abarcar la mayor variabilidad posible de
trabajadores en funcién de distintos criterios que fueron emergiendo como relevantes a
medida que se avanzaba en las entrevistas, en su andlisis y en la comparacion constante
de los casos.

Se realizé un analisis de contenido cualitativo, apoyado en el software ATLAS Ti
(Flick, 2004; Krause, 1995; Ruiz, 2003).

A continuacion, se presenta en detalle la distribucion del total de entrevistados y
entrevistadas (Cuadro 1).
10
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Cuadro 1.

Distribucion de entrevistados por sexo, categoria ocupacional y sector econémico

Directivos Trabajadores

Hombre Mujer Hombre Mujer Total
Industria del Retail 7 3 10 12 32
Industria de Alimentos 5 1 4 10 20
Industria Bancaria 3 3 5 7 18
Total 15 7 19 29 70

Del total de trabajadores/as entrevistados/as, once eran dirigentes sindicales (6 eran

hombres y 5 mujeres).
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CAPITULO I
CONCEPTO DE VIOLENCIA LABORAL

Proponer una definicién de violencia constituye un verdadero desafio en tanto representa
un fendmeno plural y diverso que abarca una variedad tan amplia de comportamientos
que los limites de lo que es considerado aceptable o no es, a menudo, muy vago, y la
percepcion de lo que constituye violencia varia en diferentes contextos y culturas. En la
practica, la violencia puede incluir un continuo de comportamientos que pueden
traslaparse unos con otros (Chappell & Di Martino, 2006).

En consideracidn de estas dificultades, la OIT propone una definicion comprehensiva
que permite captar un amplio espectro de manifestaciones de violencia en el trabajo. La
violencia laboral se entiende como “cualquier accidn, todo incidente o comportamiento
gue 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” (OIT, 2003, p. 4).

En esta linea, se ha considero la conveniencia de utilizar un término genérico para
aludir a estas conductas, sugiriendo el uso del concepto “violencia en el lugar de trabajo”
ya que las distinciones que la literatura hace entre distintos términos para aludir a
violencia laboral no tienen suficiente respaldo como para hacer de ellos constructos
claramente diferenciados, e incluso podrian convertirse en un obstaculo a la generacion
de conocimientos en el area (Hershcovis, 2011).

No obstante, los estudios europeos han sefialado la importancia de estudiar
separadamente tres distintas formas de violencia en el lugar de trabajo en tanto
representan fendmenos diferenciados: acoso psicologico (acoso moral, bullying,
mobbing), acoso sexual y violencia fisica (European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, 2007).
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Acoso psicoldgico

Algunos conceptos alusivos a las manifestaciones de acoso psicolégico han alcanzado
primacia sobre otros, lo que puede llevar a la falsa creencia de que unos son mas
relevantes que otros, o incluso que son mas prevalentes. Nos referimos en particular a la
primacia del concepto de mobbing o acoso moral por sobre otras formas de violencia en el
trabajo. El concepto de mobbing es el término mas usado en los paises europeos y tiene
su origen en los estudios de Konrad Lorenz sobre comportamiento agresivo de los
animales hacia miembros de su misma especie. Fue utilizado por primera vez por el
profesor Heinz Leymann, en la década de los 80, para describir el acoso moral en el
mundo laboral (Hernandez, s.f.). Bullying es el término preferido en la mayor parte de los
paises de habla inglesa, como Reino Unido, Irlanda, Australia y Norte de Europa (Salin,
2003a), en tanto que en Francia se emplea el término harcelement moral y en Espafia se
utiliza el término acoso o maltrato psicolégico. En USA y Canadd, el fendmeno se ha
estudiado bajo muy diferentes nombres: “agresién en el lugar de trabajo” (Neuman &
Baron, 1998), “victimizacién” (Aquino, Grover, Bradfield & Allen, 1999 citado en Salin
2003a), “socavamiento social” (Duffy, Ganster & Pagon, 2002). Desde finales de los afios
90, la atencidn ha comenzado a centrarse en nuevas formas de conductas agresivas, mas
ambiguas y sutiles en los lugares de trabajo, que muchas veces expresan formas veladas
de discriminacion. Esta nueva forma de conducta se ha denominado incivismo y se
distancia de algunos rasgos que caracterizan el acoso psicolégico. La definicion de
incivismo en el lugar de trabajo que ha sido mas aceptada por la comunidad cientifica es la
planteada por Andersson y Pearson (1999) quienes la describieron como “conductas
desviadas de baja intensidad con una intencién ambigua de dafiar a su objetivo, pero que
violan las normas de mutuo respeto en el lugar de trabajo” (p. 457) (Andersson & Pearson,
1999; Pearson, Andersson & Wegner, 2001; Quincefno, Bdez & Vinaccia, 2008).

La mayoria de los investigadores/as han sefialado la necesidad de incorporar el
criterio estadistico para definir la violencia en el trabajo, es decir, los comportamientos
agresivos deben ser repetidos, persistentes, sistematicos y deben producirse durante un
periodo de tiempo prolongado —en general de seis meses, con frecuencia de una vez por
semana— y no incluye actos Unicos ni aislados (Leymann, 1996; Brosky, 1976, citado en
Einarsen & Hauge, 2006; Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011; Einarsen & Raknes, 1997;
Salin, 2003a; Di Martino et al., 2003; Hirigoyen, 2001). Algunos de estos autores han
senalado ademas como caracteristica de estas conductas la intencionalidad de excluir,
aislar o eliminar a las victimas, de la organizacion. Einarsen et al., (2011, p. 15) proponen

13
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una definicidn que integra los distintos elementos constitutivos de acoso psicoldgico en el
trabajo caracterizdndolo como un proceso gradual y duradero, cuyo propdsito es:
“hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien o interferir negativamente en sus tareas
laborales. Para concebir una accion como acoso psicoldgico (o mobbing) esta debe ocurrir
regularmente (semanalmente) y durante un periodo de tiempo prolongado (por lo menos
seis meses)”. El acoso es un proceso gradual, durante el cual la persona, desde una
posicidn inferior, se convierte en el objetivo de comportamientos sociales negativos de
forma sistematica. Un conflicto no puede ser entendido como una situacidon de acoso si se
trata de un Unico incidente aislado o si ambas partes en conflicto tienen una ‘“fuerza
similar’.

Acoso sexual

Una forma particular de violencia en el trabajo es el acoso sexual, a menudo incluido o
asimilado al concepto de acoso psicoldgico -lo cual ha contribuido a invisibilizarlo-, asi
como a otras formas de acoso discriminatorio en el trabajo (Friedman & Whitman, 2003
citado en INSPQ, IRSST & ISQ, 2011; Lippel, 2005).

Por acoso sexual se entiende “la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” (Parlamento Europeo y
del Consejo, 2002, Octubre 10, p. 17). El rechazo a los requerimientos sexuales puede
conducir a una escalada de violencia psicolégica que termina con la salida de la
organizacién de la persona acosada. El acoso sexual constituye una de las expresiones mas
evidentes de la distribucién asimétrica y jerarquica del poder entre hombres y mujeres en
la sociedad.

A diferencia del acoso psicoldgico, que requiere repeticion, reiteracion y duracion en
el tiempo, un solo incidente puede constituir acoso sexual (Chappell & Di Martino, 2006).
Sin embargo, otros autores sefialan que un dato relevante sobre la frecuencia del acoso
sexual es que la mayoria de las victimas son objeto de episodios reiterados de acoso y no
de incidentes aislados (Pérez & Sancho, 1999).
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Violencia fisica

Por ultimo, una tercera forma de violencia que se ha considerado necesaria distinguir, es
la violencia fisica. Durante mucho tiempo esta manifestaciéon fue el foco central de
atencién de los estudios sobre violencia por su facil reconocimiento y deteccién, pero en
aflos mas recientes ha surgido nueva evidencia sobre el impacto y dafio causado por la
violencia no fisica, lo que conlleva el riesgo de abandonar la atencién en esta forma de
violencia que aun persiste en muchos lugares de trabajo y que ha sido reconocida como
un riesgo importante para la salud de los/as trabajadores/as (Gonzalez Meseguer, s.f.;
Chapelle & Di Martino, 2006).
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CAPITULO I
ENFOQUES EXPLICATIVOS DE LA VIOLENCIA LABORAL

El debate sobre el problema de la violencia en el trabajo se origina en la investigacion
escandinava a partir de los estudios pioneros desarrollados por Leymann (1996). Se
extiende rapidamente, primero en Alemania y después a otros paises europeos. Gran
parte de los estudios se realizan desde la tradicién positivista, y en consecuencia, en el
marco de metodologias cuantitativas. A partir de esos estudios, se han desarrollado
diversas aproximaciones tedricas para abordar el estudio de la violencia laboral en sus
distintas expresiones, las que pueden resumirse en tres enfoques o modelos
comprehensivos centrales (Einarsen, 2000):

. Primer enfoque, explicacién de la violencia con énfasis en caracteristicas
individuales del perpetrador y de las victimas.

° Segundo enfoque, explicacién de la violencia con énfasis en caracteristicas
de la relaciéon entre el perpetrador y la victima.

° Tercer enfoque, explicaciéon de la violencia con énfasis en caracteristicas
organizacionales de las empresas

Adicionalmente algunos autores han considerado el posible papel de los factores
sociales como antecedentes del acoso en el trabajo (Einarsen et al., 2011; Hoel & Cooper,
2001; Salin, 2003a). A continuacién se veran cada uno de estos enfoques con mayor
profundidad.
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Explicacion de la violencia con énfasis en caracteristicas individuales del
perpetrador y de las victimas

El primero de los enfoques plantea que existen ciertas caracteristicas de vulnerabilidad en
los/as trabajadores/as que sufren de acoso laboral, identificando, entre otros factores, la
baja autoestima y ansiedad social (Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994) o altas
expectativas de logro no ajustadas a sus capacidades y recursos (Brodsky, 1976, citado en
Einarsen & Hauge, 2006). Un problema de esta linea de estudios es que al no tratarse de
disefios longitudinales, los rasgos de personalidad pueden ser tanto causa como
consecuencia de la victimizacion.

Salin (2003b) sefala que algunas de las caracteristicas de los trabajadores victimas
de acoso laboral, consideradas como posibles causas de esta forma de violencia, son ser
“sumiso”, “provocador” o tener alta afectividad negativa. A esto se le suman
caracteristicas socio demograficas que favorecerian el ser mas probablemente victima de
violencia laboral, por ejemplo, pertenecer a alguna minoria étnica, tener alguna
discapacidad o pertenecer a un sexo subrepresentado en el lugar de trabajo. Este enfoque
destaca la presencia de cierta vulnerabilidad de base en los trabajadores acosados -a la
hora de padecer conductas de hostigamiento psicolégico- la que los llevaria a reaccionar
de un modo mas sensible que otros trabajadores ante el mismo tipo de comportamientos
(Matthiesen & Einarsen, 2001). En cuanto a las caracteristicas del perpetrador se ha
sefialado, entre otras, personalidades con baja tolerancia a la ambigliedad y una visidon
negativa de los trabajadores (Salin, 2003b).

Como lo explica Salin (2003b), este enfoque ha sido ampliamente discutido y ha
generado gran oposicidon por parte de los primeros investigadores que abordaron este
tema, como Leymann (1996). Empero, en la actualidad muchos investigadores estiman
gue no se pueden ignorar rasgos de personalidad de la victima en la comprensién del
acoso psicoldgico.
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Explicacion de la violencia con énfasis en caracteristicas de la relacidon entre
el perpetrador y la victima

El segundo enfoque responde a una mirada antropoldgica en la que los conflictos
interpersonales serian propios de las relaciones sociales y, por tanto, esperables en el
ambito laboral. En este enfoque, que considera el nivel diddico y el nivel grupal, el acoso
en el trabajo se da en la interaccién entre la victima y el/la o los/as victimarios/as (Salin,
2003b). Desde esta perspectiva la victima no es un mero recipiente pasivo del acoso, sino
gue, por el contrario, es un agente activo (Einarsen, et al., 2011) cuya respuesta al acoso
puede neutralizar o hacer escalar el conflicto. Asimismo, Salin (2003b, p. 26) sefala que
“la victima puede ser atacada simplemente porque el perpetrador quiere demostrar
poder o porque la victima es parte de un ‘out group’, por ejemplo, un representante de un
sexo subrepresentado o de un grupo étnico”.

En este nivel de analisis de la violencia laboral, es importante también considerar las
relaciones interpersonales y el grado de dependencia que tiene la victima del victimario, y
las teorias de poder subyacentes. Como ha sefalado Salin (2003a), la percepciéon de un
desbalance de poder es un prerrequisito del bullying, ya que si este no existe la persona
hacia quien es dirigida la agresién podria resistir directa o indirectamente el ataque y
contra atacar o tomar represalias, evitando asi el bullying desde el comienzo. Las
diferencias de poder o el desbalance de poder no sélo se deben necesariamente a la
posicion formal que una y otra ocupan en el lugar de trabajo, sino que pueden ser
consecuencia de otras situaciones o caracteristicas contextuales (Salin, 2003b). Para
Brodsky (1976, citado en Einarsen & Hauge, 2006) el acoso seria una caracteristica
inherente y un mecanismo basico en la interaccién humana. En este sentido, el acoso se
ha explicado en alusion al proceso del chivo expiatorio, en el que la identificacién de una
cabeza de turco alivia la tensién y el conflicto dentro de un grupo de trabajo puesto que
desplaza su frustracién y agresion hacia un miembro menos poderoso del grupo (Thylefors
1987, citado en Einarsen, 1999). La agresion desplazada se refiere a la tendencia a atacar o
agredir a alguien diferente de la fuente de estrés (Marcus-Newhall, Pedersen, Carlson &
Millar, 2000), ya que la agresién contra la fuente directa de estrés y frustraciéon puede ser
demasiado peligrosa. Por ello, los individuos suelen seleccionar a personas que son
relativamente débiles e indefensas hacia quienes dirigir la agresion.

Se puede sostener, sin embargo, que existe consenso en sefalar que el estudio de la
violencia en las organizaciones no es completo si se la conceptualiza sélo como un proceso
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de caracter individual o como un fendmeno propio y natural e inevitable de las relaciones
interpersonales.

Explicacion de la violencia con énfasis en caracteristicas organizacionales de
las empresas

El tercer enfoque, que es el mas aceptado internacionalmente para comprender el acoso
psicoldgico, plantea que los factores que explican el surgimiento y la existencia de
violencia en el trabajo se desprenden principalmente de la forma de organizar el trabajo,
por lo tanto, las causas se vinculan con caracteristicas del entorno sociolaboral y con los
riesgos asociados a éste. Desde esta perspectiva, a juicio de algunos autores, las variables
individuales serian solo las moduladoras de la intensidad de la percepcion del problema y
de sus consecuencias (Gonzélez & Delgado, 2008).

En la actualidad se ha encontrado mucha evidencia que senala una importante
relacion entre caracteristicas organizacionales del trabajo y aparicion de conductas de
mobbing, por ejemplo, ambigliedad y conflicto de roles, falta de informacién, tareas mal
definidas, sobrecarga cuantitativa, bajo control, estilos de liderazgo, valores, cultura
organizacional, estilo de management, distancia de poder (Daza & Pérez, 1998; Di
Martino, 2002; Einarse & Skogstad, 1996; Fidalgo & Pifiuel, 2004; Macia, 2008; OMS,
2004). Leymann (1996) sefiala que el mobbing no se trata de un problema del individuo
gue lo padece o del acosador que lo desencadena, sino que de todo un signo o sintoma de
gue las cosas no marchan bien en la manera de organizar el trabajo. Dentro de este
enfoque, algunos autores han sefialado también que el entorno sociolaboral y econémico
nacional en que se desenvuelve la organizaciéon son causas potenciales de violencia en el
lugar de trabajo. En este sentido se han destacado los impactos que pueden tener en los
ambientes de trabajo los procesos de globalizacién, reestructuraciones, transformacién de
las condiciones de empleo, incertidumbre laboral, crecientes grados de inestabilidad
laboral, flexibilizacién y precarizacion del empleo, aumento de la subcontratacién,
desregulacién de las relaciones laborales, desempleo y pérdida de derechos, entre otros
procesos (Avendafio, 2004; Einarsen & Hauge, 2006; Hoel & Cooper, 2001; OMS, 2004;
Salin, 2003b; Salin, 2005).
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Las transformaciones estructurales indicadas han tendido, por otra parte, a fragilizar
la posicién de los trabajadores, degradando los vinculos al interior de los colectivos
laborales, generando pasividad y ausencia de solidaridad de los compafieros (Diaz, Godoy
& Stecher, 2005), todo lo cual es sefialado por algunos autores como causas de la violencia
en el trabajo (Hoel & Beale, 2006).

En esta misma linea, algunos autores también han advertido que el estudio de la
violencia laboral debe prestar particular atencién a dimensiones referidas a desigualdad
social y diferencias de poder consideradas como importantes antecedentes del acoso
(Einarsen, 2000; Hofstede, 1993; Salin, 2003b).

En consecuencia, una revisidon de los antecedentes asociados a la violencia laboral
resultaria incompleta si no se reconoce la posible influencia del entorno sociolaboral.

Ademads de los enfoques sefialados, desde la década de los 2000 surgen otras
propuestas para el abordaje de esta problematica que integran planteamientos de este
tercer enfoque, al mismo tiempo que amplian la mirada hacia otras perspectivas de
analisis. A continuacidn se presentan estas nuevas aproximaciones.

Enfoque multicausal con énfasis en estructuras y procesos

Propuesto por Salin (2003a) deriva del tercer enfoque anteriormente descrito e incorpora
ademas otras dimensiones que lo aproximan a una mirada multicausal. Lo central de su
modelo es que propone una clasificacion de esas dimensiones de acuerdo a su funcion en
el proceso de desencadenamiento de la violencia laboral.

Los antecedentes necesarios se refieren a aquellas condiciones o estructuras
habilitantes que hacen posible que el bullying ocurra, que proveen un suelo fértil para el
acoso. Entre ellas se incluye el desequilibrio de poder percibido entre la posible victima y
el agresor(es), bajos costos percibidos por el/a acosador/a, insatisfaccion y frustracion con
el ambiente de trabajo por diferentes razones, como por ejemplo falta de control sobre su
propio trabajo, falta de metas claras, y conflicto o ambigiiedad de roles. Asimismo, esta
autora sefala que un ambiente fisico inconfortable como exceso de ruido, temperaturas
extremas, hacinamiento, son antecedentes de la violencia en tanto pueden contribuir a la
insatisfaccion y comportamientos agresivos en el trabajo. Ademas, un alto grado de estrés
por una alta carga de trabajo, presiones de tiempo y un ambiente de trabajo agitado
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puede también conducir a insatisfaccion y bullying (Einarsen et al., 1994; Hoel & Cooper,
2001).

Las estructuras motivadoras o incentivadoras son las circunstancias bajo las cuales
podria ser racional para un individuo acosar a alguien. Ellas son, por ejemplo, una alta
competencia interna, remuneraciones en base a sistemas de recompensas y la evaluacién
o expectativa del acosador de que acosar a otra persona le puede reportar beneficios.
Estos factores contribuyen al acoso horizontal, aquel que ocurre entre colegas, como
también al acoso vertical, aquel que se ejerce desde superiores hacia sus subordinados.
Por ejemplo, si la calificacion y las remuneraciones de un supervisor dependen de un
sistema de recompensas a sus subordinados, ello podria incentivarle a tratar de librarse
de aquellos subordinados que muestran un muy mal desempeno. Por otra parte, si la
remuneracion esta basada en un rankeo de los empleados, puede incentivar la violencia
vertical saboteando el trabajo de un colega para mejorar el propio ranking.

Aunque hay estructuras que crean un terreno fértil para la violencia y otras que la
incentivan o inducen, hay ademads procesos adicionales que son los que la gatillan que se
denominan procesos precipitantes o circunstancias desencadenantes de violencia. Estos
procesos estdn relacionados con cambios organizacionales como las reestructuraciones y
reduccion de personal, o cambios en la composicién de grupos de trabajo, procesos que
pueden dar lugar a sentimientos generales de incertidumbre y pérdida de poder. La
investigacidn ha mostrado que este tipo de cambios a menudo ha precipitado violencia en
las organizaciones.

Enfoque de las relaciones industriales

Hoel y Beale (2006) proponen una perspectiva para el andlisis de la violencia en el trabajo
que enfatiza, por una parte, la necesidad de una aproximacién fundamentalmente
interdisciplinaria por lo que abogan por un debate en el campo de las relaciones
industriales para subrayar la importancia de una mirada contextualizada del problema; vy
por otra parte, la necesidad de reducir el campo de interpretaciones subjetivas de la
violencia que pone el foco en la percepcion de los individuos en detrimento del
establecimiento de criterios objetivos (lronside & Seifert, 2003).
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Estos autores senalan que las relaciones industriales y aproximaciones socioldgicas
vinculadas a ellas abren una importante y fructifera manera de tratar el tema. Citando las
brutalidades infligidas a los trabajadores asalariados en el modo de produccién capitalista
emergente en los tempranos afios del siglo XIX en Gran Bretaiia, Ironside y Seifert (2003)
sugieren que el acoso laboral no es un fendmeno nuevo. En el contexto de maximizacién
de ganancias y centralidad de la explotacidon en el proceso de trabajo capitalista, estos
autores argumentan en los términos convencionales marxistas que el acoso laboral es una
parte tipica de la rutina gerencial del trabajo y enfatizan las fuentes, significado y dinamica
del balance de poder desigual en el lugar de trabajo.

Una aproximacion desde las relaciones industriales puede desarrollarse mas
comprehensivamente en relacion a temas claves tales como la fundamental
reestructuracion de la economia en los afios 80 y 90, el nivel, patréon e impacto del
desempleo, el serio problema del declive en el poder y membresia de los sindicatos en los
ultimos 25 afos, el giro a la derecha en las politicas de sucesivos gobiernos y la adopcién
de la agenda de los empleadores por parte de los principales partidos politicos. Es
necesario explorar mas especificamente cdmo contribuyen las relaciones industriales a
una mayor incidencia del bullying laboral, por ejemplo, el declive del nimero de
trabajadores y de lugares de trabajo cubiertos por negociacidn, la reduccién de la agenda
de negociacién y la reducida influencia del sindicato en estos resultados (Ironside &
Seifert, 2003).

El bullying deberia ser visto como parte de un continuo de conductas gerenciales
gue apuntan a establecer y mantener el control. De este modo, un tema importante en el
analisis de la violencia es el desbalance de poder entre victima y victimario, sea que
emerja de una posicién asimétrica de poder entre las jerarquias organizacionales o de otra
fuente de poder social (Lewis, Giga & Hoel, 2011). Desarrollar la conceptualizacién de
poder en el campo de las relaciones industriales y del debate de la psicologia acerca del
bullying, podria ser una contribucidn importante a aproximaciones interdisciplinarias al
problema.

Sjotveit (1994, citado en Hoel & Beale, 2006) reconoce que el bullying puede estar
dirigido también a companferos de trabajo y considera que los ejemplos de este bullying
horizontal son importantes para la comprensién global del acoso ya que tiende a ser
divisorio y socava la fortaleza del colectivo y la solidaridad entre trabajadores. El trabajo
de Sjotveit -sefialan Hoel y Beale (2006)- indica la posibilidad de relacionar sus ideas sobre
la debilidad del colectivismo de los trabajadores con el cambio en el balance de poder en
las relaciones industriales en Gran Bretaia asociadas con el thatcherismo. Los rapidos y
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extensivos cambios gerenciales desde 1980 en Gran Bretafia cumplieron un rol importante
en la violacién de las normas establecidas del lugar de trabajo, subvirtiendo los patrones
del colectivismo de los trabajadores existentes desde mucho tiempo atras y demandando
conformidad a la nueva cultura unitaria dominada por la gerencia. Aunque se hubiera
esperado que tal desarrollo promoviera un sentimiento de injusticia en los trabajadores,
este ocurrid en circunstancias en las cuales los trabajadores estaban menos organizados y
eran mas vulnerables. Situaciones como estas pueden proveer numerosas condiciones
gue conduzcan al aumento de la incidencia de acoso laboral.

Sobre la base de estos argumentos, Beale (2011) propone una aproximacion
interdisciplinaria al problema del bullying que combine perspectivas de la psicologia vy la
psicosociologia con los planteamientos del enfoque de las relaciones industriales. Sefiala,
asimismo, que aunque se han hecho pocas tentativas de juntar ambos campos de estudio,
la investigacion sobre acoso laboral comparte espacio con los estudios de relaciones
industriales ya que ambos se involucran con el empleo, ambos estan relacionados con
alguna forma y grado de conflicto, ambos reconocen el desbalance de poder como un
elemento central de su andlisis y ambos se enfocan en las relaciones empleadores-
trabajadores. No obstante, destaca la existencia de diferencias importantes entre ambos:
el estudio del acoso laboral es una drea de estudio mds nueva y mas especifica, que
recurrio a perspectivas psicoldgicas y psicosociales, concentrdndose en procesos del nivel
micro, en tanto que los estudios de las relaciones industriales se preocupan por lo
sectorial, nacional e internacional y recurren a diferentes disciplinas académicas. Dicho en
otros términos, una perspectiva de las relaciones industriales puede relacionar el acoso
mas sistematicamente con los distintos intereses de los trabajadores y la gerencia en el
contexto politico, econdmico, histdrico, legal y social de paises, sectores de empleo,
organizacién y ocupaciones particulares. El foco de esta perspectiva esta puesto en el
proceso de trabajo.

El trabajo mencionado de Ironside y Seifert (2003, citado en Beale, 2011) sobre
bullying desde la perspectiva de las relaciones industriales, sugiere la existencia de
considerables oportunidades para trabajos empiricos que podrian explorar relaciones
entre acoso en el trabajo y reestructuracion econdmica; el impacto del desempleo y la
recesion en las actitudes en el lugar de trabajo; el declive del poder e influencia sindical, la
reduccion de la cobertura de la negociacién colectiva y su debilidad en términos de
resultados favorables al sindicato asi como en cambios en el balance de poder entre
trabajadores y gerencia.
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Enfoque de las discriminaciones o violencia selectiva

Las diversas manifestaciones de violencia son aparentemente neutrales, por definicién, en
tanto no tienen una referencia abierta a género, raza o a otra categoria social, pero esto
no descarta la posibilidad de que representan, a veces, algunas formas encubiertas de
discriminacion racial y de género en el lugar de trabajo.

La literatura sobre organizaciones y management que describe a las organizaciones
como entidades neutrales, impide esclarecer la complejidad de los mecanismos
discriminatorios que operan a su interior, en tanto invisibiliza concepciones, valores y
creencias sociales presentes en la organizacion. En términos de género, las imagenes y
representaciones de lo que es ser mujer u hombre en la sociedad permean las practicas,
comportamientos e interacciones sociales al interior de las organizaciones (Alvesson &
Billing, 2013). En este sentido, la cultura organizacional reproduce discriminaciones
sociales y de género predominantes en la sociedad en general que se traducen en
practicas cotidianas y en politicas de recursos humanos que tienden a situar a mujeres y a
trabajadores/as pertenecientes a grupos de menor estatus social o a minorias (étnicas,
sexuales), en posiciones de subordinacion y de mayor vulnerabilidad y exposicion a
situaciones de violencia (Krieger, Waterman, Hartman, Bates, Stoddard, Quinn, Sorensen
& Barbea, 2006). Los analisis feministas mds recientes reconocen la importancia tedrica de
la interseccién y convergencia de multiples discriminaciones: clase, género, etnia,
orientacion sexual, religién (Walby, Armstrong & Strid, 2012).

Los/as seguidores/as de la teoria del incivismo sefalan que en este caso se trataria
de manifestaciones de incivismo selectivo y que podria ser un mecanismo por el cual
persisten las disparidades de género y raza en las organizaciones, a pesar de los esfuerzos
legislativos concertados para erradicar las discriminaciones (Cortina, 2008),
enmascarandose detrds de actos cotidianos de incivismo, agresiones abiertas contra
grupos sociales especificos manteniendo asi una imagen ausente de sesgo o no
discriminatoria. De esta forma, actitudes negativas hacia mujeres y minorias han
continuado existiendo, a pesar de presiones sociales para superar los prejuicios; mas que
desaparecer, estas actitudes permanecen almacenadas en la memoria cambiando sus
manifestaciones de explicitas a implicitas (Cortina, 2008).

Otras formas de violencia, como el bullying, también pueden incluir algunas formas
de discriminacion, pero no todas las formas de discriminacidon pueden ser consideradas
como bullying ni viceversa. Primero, porque discriminacion se refiere basicamente al
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hecho de ser tratado injustamente por ser parte de un grupo: y segundo, porque un
aspecto clave de bullying es la persistencia de experiencias negativas, por lo que una
experiencia singular de discriminacidn no deberia ser calificada de bullying (Lewis et al.,
2011).

Como se puede apreciar, discriminacién y violencia en el trabajo aparecen como dos
realidades estrechamente vinculadas entre si, no obstante, la violencia tiende a ejercerse
de manera generalizada hacia personas pertenecientes o representantes de grupos mas
vulnerables, débiles o con menor poder, ya sea en el contexto de las relaciones laborales o

de las relaciones sociales globales.
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CAPITULO IV
RESULTADOS: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES LABORALES

En este apartado se presenta una seleccién de los resultados mas relevantes del estudio
con particular atencién en la percepcion de las/los trabajadores.

Resulta importante sefalar que en adelante se utilizard la expresién “violencia

N

aludiendo indistintamente a “bullying”, “mobbing”, o “acoso”.

I”

labora

. . . . . 1
Violencia en el trabajo. “El lado oscuro de la conducta organizacional”

Uno de los ejes centrales del estudio fue conocer las percepciones de trabajadores y
trabajadoras respecto a las conductas, acciones o gestos, que constituyen expresiones de
alguna forma de violencia en sus lugares de trabajo. Sus respuestas muestran una amplia
variedad de manifestaciones de violencia que se expresan principalmente de dos formas:
acoso psicolégico por sobre la violencia fisica y la violencia sexual; y vulneracion de
derechos fundamentales. En cualquiera de estas formas la violencia es sostenida,
generalizada y en ocasiones ejemplificadora. A continuacion se desarrolla cada una de
ellas.

Acoso psicoldgico por sobre violencia fisica y violencia sexual

Siguiendo la tendencia sefialada por estudios internacionales, los testimonios
recogidos indican que la forma predominante de violencia reportada es la psicoldgica o
verbal, por sobre la violencia fisica y el acoso sexual (Chapell & Di Martino, 2006; Einarsen
& Raknes, 1997, citado en Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011, p. 14; INSPQ, IRSST & I1SQ,

! Titulo extraido de: Griffin, RW. & O’Leary-Keilly, A.M. (Eds.). (2004). The dark side of organizacional
behavior. San Francisco, USA: Jossey-Bass.
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2011; Zapf, 1999, citado en Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011, p. 14). Como sefiala un
trabajador de la Industria del Retail, la violencia fisica no es ya una practica observable en
las relaciones laborales:

“en términos de las relaciones verticales no hay una violencia fisica, pero si hay un

hostigamiento porque siempre estd, por ejemplo, el rollo [preocupacion] de que te
van a echar”.

En lo que se refiere al acoso sexual es importante notar que la baja percepcién de
estas formas de violencia no implicaria una menor ocurrencia de estas conductas sino una
menor denuncia debido a las consecuencias, para las mujeres, en términos personales de
estima, verglienza o de represalias laborales. Analizaremos este tema mas adelante.

En particular, la violencia psicoldgica se expresa a través de una amplia variedad de
formas de maltrato que van desde manifestaciones sutiles, ambiguas en sus objetivos y de
baja intensidad asimilables al concepto de “incivismo” (Andersson & Pearson, 1999), hasta
diversas formas abiertas de agresién con clara intencién de producir dafio y menoscabo
que remiten a los conceptos de bullying, mobbing, hostigamiento psicolégico u otros
referidos a esas formas de agresién.

Entre las manifestaciones de incivismo, las personas entrevistadas sefialan el
maltrato verbal, como por ejemplo, el uso de lenguaje grosero, malos modales, miradas
criticas o silencios, que no constituyen acciones abiertas de agresiones pero que son
experimentadas como formas de trato irrespetuoso. Ejemplifica estas situaciones un
dirigente de la Industria del Retail que dice lo siguiente, “groserias no, pero si, por
ejemplo, una mirada, los silencios que se van produciendo”, y una trabajadora de la
Industria de Alimentos, al sefialar que “cuando el jefe de planta llega, no dice ni buenos
dias. Me carga. Encuentro que es una tremenda falta de respeto, o que llegue solo cuando
hay un problema... o que nos llegue a retar cuando hay algo que estd mal, pero nunca
felicitar porque esta bueno. O por ultimo, no sé, buenos dias, nada mds".

Se ha reconocido que el incivismo constituye una de las formas de conducta
antisocial mas omnipresente en los lugares de trabajo. Muchas de estas conductas caen
en la categoria de “molestias diarias” (Cortina et al., 2001), es decir, rutinas molestas a las
gue les falta el drama y la intensidad de formas mas abiertas de agresion, pero que
repetidas en el tiempo pueden desgastar a un individuo fisica y sicolégicamente. Las
personas enfrentadas a estas situaciones tienen dificultad para desarrollar formas de
reaccionar y controlar estas conductas tan ambiguas. Asimismo se ha sefialado que el
incivismo en el lugar de trabajo puede convertirse en un evento precipitante y
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desencadenante de emociones negativas entre los empleados (Quinceno, Badez & Vinaccia,
2008). De aqui la importancia de reconocer estas conductas y tipificarlas como
expresiones de violencia en los espacios de trabajo, evitando de este modo el peligro de
considerarlas como rasgos naturales de las relaciones laborales. Sobre este riesgo de
naturalizacion de la violencia un directivo de la Industria de Alimentos entrevistado
advierte lo siguiente: “se los motivaba a razonar a garabato limpio, entonces para las
otras personas lo normal era la violencia verbal”.

Junto con esas formas de agresién —mas veladas, asimilables a tratos o modales
irrespetuosos- trabajadores/as, dirigentes/as y también algunas jefaturas entrevistadas,
describen manifestaciones de violencia mas abiertas que se expresan a través de
conductas hostiles reiteradas y mas agresivas que atentan contra la dignidad del
trabajador/a, que les hieren o humillan en su calidad de tal o en cuanto persona.

En la literatura sobre violencia en el trabajo, algunos estudios han distinguido en
anos recientes dos formas de acoso, uno relacionado con el trabajo que realizan las
personas y otro dirigido a las personas mismas (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011). La
primera forma incluye, por ejemplo, exigir a los/as trabajadores/as cargas de trabajo poco
razonables o inmanejables, ejercer supervisién excesiva sobre el trabajo, aislarles,
tratarles con indiferencia, asignarles trabajo insignificante o quitarle parte o todas sus
funciones, que es probablemente la forma mas extrema de violencia relacionada con el
trabajo. La segunda forma de acoso dirigido a las personas consiste en conductas como
comentarios ofensivos, involucrar a alguien en provocaciones, expandir rumores
malintencionados, criticas persistentes, amenazas y agresiones verbales. Esta forma de
acoso incluye desde acciones pasivas e indirectas hasta activas y directas.

Los trabajadores y trabajadoras entrevistadas describen ambas formas de acoso en
sus lugares de trabajo. Entre las primeras —formas de acoso relacionadas con el trabajo-
una empleada de la Industria Bancaria describe el sentimiento de exclusién cuando
progresivamente se le van quitando funciones y comienza a quedar marginada, y una
trabajadora de la Industria de Alimentos describe el malestar que provoca sobre una
trabajadora, la supervisidon constante de parte de una jefa.

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).
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“.. pero cuando llegé la nueva jefa fue como un acoso, yo sentia que era un acoso,
que me seguia, me pasaba el dedo por todos lados, por las murallas, si yo habia
limpiado asi, el bafio por atrds asi, terrible” (Trabajadora Industria Alimentos)

Entre las segundas formas de acoso —relacionadas con la persona misma- los
testimonios recogidos dan cuenta de una variedad de expresiones, entre las cuales
destacan los gritos, descalificaciones ofensivas y amenazas recurrentes como estilos
habituales de dirigirse a los/as trabajadores/as desde los mandos superiores. De este
modo, se les trasmite la idea de que son “desechables”, lo que apunta directamente a un
escaso reconocimiento por su trabajo y a una amenaza a la estima. Son innumerables los
testimonios que dan cuenta de estas formas de maltrato. Citaremos aqui solo algunos
muy ilustrativos de esas situaciones:

[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
‘tu no cumples con lo que espera la empresa’, ‘tu eres un trabajador que la empresa
no estd conforme contigo, se necesita gente que realmente venga a producir, que sea
eficientemente’. Entonces siempre hay descalificaciones como de ese tipo, que es
como que al trabajador le duela, 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 por qué estdn ocurriendo cosas, si no que
inmediatamente atacan, atacan duramente de descalificar el trabajo” (Dirigente
sindical Industria del Retail).

Otros testimonios son relatados por personas que ocupan cargos de jefatura en
distintas empresas y que han sido testigos de estas situaciones.

“he visto algunas reprimendas verbales que encuentro que han sido de mala forma y
la gente se ha sentido super menoscabada, menoscabando a la persona sin centrarse
en el trabajo casi, sino que casi bordeando la humillacion” (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 lJefatura,
Industria de Alimentos).

Las amenazas son otra modalidad de hostigamiento, al parecer bastante frecuente
en las organizaciones a juzgar por lo que sefiala un directivo de una Industria de
Alimentos, que indica “he visto amenazas del tipo ‘no te voy a subir nunca mds el sueldo’ o
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‘si sigues asi te voy a despedir’ o ‘si sigues asi te voy a mandar a limpiar tal cosa’”; y que
confirma un trabajador de la misma industria al manifestar lo siguiente: “amenazas para
arriba y para abajo también, que te saco de la tienda. A mi me han tratado de sacar tres
veces”.

Como ya se ha sefialado, es importante distinguir y reconocer la diversidad de
formas de violencia que se dan en los lugares de trabajo, y muy fundamentalmente su
intensidad e intencionalidad. Sin embargo, los limites entre formas sutiles de agresion
menos visibles en sus intenciones y otras formas mads abiertas, son a veces muy difusos.
Las primeras pueden ser el punto de inicio de una escalada de violencia y/o pueden
traslaparse con otras formas menos ambiguas y con intencionalidad mas clara de producir
dano. Ello confirma lo que numerosos estudios han indicado, en el sentido que la violencia
psicoldgica tiene una gradualidad que implica un proceso (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper,
2011). Al respecto, una dirigente sindical de un banco describe el proceso paulatino de
hostigamiento que sufre una persona desde que comienza a ser observada y
estigmatizada hasta que termina saliendo de la empresa:

“lo que he visto que yo lo considero violencia es empezar a menoscabar a una
persona, a decir ‘este gallo es flojo’, ‘que habla tanto rato por teléfono’, se empiezan
como a fijar en hartas cosas puntuales y le hacen un perfil a esa persona ... Entonces
después, la persona es asi, y ahi ya se empieza a producir el mobbing hasta que la
persona sale de la empresa. Entonces eso es violencia” (Dirigenta sindical Industria
Bancaria).

Vulneracion de derechos fundamentales

Un hallazgo del estudio es que la violencia en el trabajo se expresa, en palabras de
los trabajadores, trabajadoras, sus dirigentes y algunas jefaturas, en una vulneracién de
sus derechos fundamentales. A juicio de los/as entrevistados/as, sus principales
manifestaciones serian las siguientes: cambios unilaterales e injustificados de condiciones
de trabajo o presiones para aceptar condiciones de trabajo no pactadas; exposicion
publica del rendimiento de los/as trabajadores/as; practicas antisindicales y negacion de
acceso a derechos de la salud.

En un andlisis estricto de los derechos y libertades de los que son titulares los
trabajadores por el hecho de ser personas, todas las manifestaciones descritas en el punto
gue fueron calificadas por entrevistados y entrevistadas como violencia, efectivamente
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vulneran uno de los derechos fundamentales mas importantes referido al respeto vy
proteccidn a la honra del/la trabajador/a (Direccion del Trabajo, s.f.).

Las manifestaciones de violencia que se describen a continuacién son las que
recibieron de los/as propios/as trabajadores/as la calificacion de vulneracion de derechos
fundamentales.

Cambios unilaterales e injustificados de condiciones de trabajo o presiones para aceptar
condiciones de trabajo no pactadas

Obligarles a realizar tareas que no estan incluidas dentro de sus funciones,
aumentarles la carga de trabajo o las horas diarias de trabajo, aumentarles la parte
variable de las remuneraciones en detrimento de la parte fija, son algunos de los cambios
en las condiciones de empleo mencionados por los entrevistados y entrevistadas. Estas
formas de violencia se inscriben en lo que se ha denominado como acoso relacionado con
el trabajo, concepto al que se ha aludié anteriormente y que se refiere precisamente al
ejercicio de la violencia mediante acciones negativas relativas al trabajo, como exceso de
presiones, intensificacién de los ritmos, supervisiones estrechas, entre otras.

De acuerdo a los testimonios que se citan a continuacion, la percepcién de violencia
en estas situaciones deriva de que ellas se imponen mediante amenazas explicitas o
implicitas, sin consulta a las personas, sin consideracién a sus necesidades, generando
sentimientos de vulnerabilidad e impotencia. Dirigentes/as sindicales, trabajadores/as de
los tres sectores estudiados y jefaturas que son testigos de estas situaciones relatan estas
formas de maltrato.

“... para mi un hostigamiento el que yo le diga a mi jefe ‘me pagas dos pesos por el
kilo épor qué no nos puedes pagar mds si nos sacamos la mugre trabajando...?’ ‘no
les voy a pagar mds 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)

“Hay un sector importante que siente que el empleador vulnera sus derechos
fundamentales cuando, por ejemplo, persiste en modificar unilateralmente las
condiciones de trabajo. Cuando los trabajadores en gran parte obtienen su
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remuneracion variable, cada vez un porcentaje mayor de la remuneracion estd
constituido o conformado por los aspectos variables.... 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).

“... ya es insoportable trabajar con esta sefiora, de verdad ya no nos dan ganas,
constantemente llamdndoles la atencion delante de toda la gente, les cambiaba los
turnos, no las queria mandar a almorzar, entonces ya era una cosa asi como diaria y
finalmente la Inspeccion logré constatar que efectivamente habian malos tratos y
todo y vulneracion de sus derechos....” (Dirigenta sindical Industria del Retail).

Exposicion publica del rendimiento de trabajadores y trabajadoras

Una segunda forma de violencia que de acuerdo a los testimonios recogidos, vulnera
especificamente el derecho a la privacidad y la honra de los/as trabajadores/as, se refiere
a la practica de muchas empresas de exponer publicamente sus rendimientos, mediante
diversos procedimientos como publicaciones en diarios murales de la empresa o exigiendo
la exposicion de los logros de cada uno/a en reuniones colectivas periddicas. En sus
testimonios, las entrevistadas y entrevistados describen cdmo estas acciones lesionan su
propia autoestima y el “honor personal”, en tanto el juicio critico afecta la valoracion
social que tienen terceros de su persona (Direccién del Trabajo, 2009).

“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 las
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
psicoldgica porque las exponian” (Dirigente sindical Industria del Retail).

“

. 0 sea si piensas que son 2 reuniones de equipo al dia todos los dias, era harto
bullying para el que le estd yendo mal. Reunidn todos los dias en la mafiana, todos los
dias tienes que llegar a las 8:30. 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, tu tienes que dar un reporte de lo que se vendio para la gente que no le estd
yendo bien, es un bullying. En general, yo como que me salvaba de esa porque me iba
bien, nunca estuve asi como mucho tiempo en rojo... siempre lo conversébamos con
nuestros compafieros, nos despertdbamos en las mafiana y era como tengo que dar
explicaciones de negocios y no tengo nada y qué voy a vender...” (Empleada Industria
Bancaria).
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Practicas antisindicales

Otras formas de violencia sefialada por trabajadores/as y dirigentes/as son las
practicas antisindicales desplegadas por las empresas. Estas practicas se orientan, por un
lado, a desprestigiar a dirigentes y dirigentas difundiendo comentarios que les
desacreditan, y coartando de cualquier forma su trabajo sindical, por ejemplo,
sobrecargdndoles de trabajo o quitdndoles trabajo, presionandoles mediante amenazas
de despido para que acepten los términos de las empresas en las negociaciones, entre
otras formas. Por otro lado, estas practicas constituyen estrategias tendientes a debilitar
el poder de los sindicatos y de los trabajadores/as a ejercer los derechos colectivos que les
otorga la ley (negociacion, huelga).

“.. yo creo que la estrategia empresarial ... podria hablarse de 3 6 4 puntos. El primer
punto de intervencion de los sindicatos es a través de que tratan de desprestigiar a los
dirigentes...” (Dirigente sindical Industria de Alimentos).

“al dirigente sindical le coartan las horas sindicales, no los dejan, lo sobrecargan de
trabajo o le quitan todo el trabajo, elementos muy violentos” (Dirigente sindical
Industria Alimentos).

“Venia [la negociacion] colectiva reglada entonces el empresario, el gerente de alld,
les dijo ‘ustedes quiero que cambien los turnos a un sistema de turnos que yo le voy a
proponer por unos cuantos pesos y me firman un convenio colectivo a 3 afios. Si no
me firman voy a despedir gente’ ... el grado de violencia de esa accion y de como
deben estar los trabajadores llenos de miedo ahi dentro” (Dirigente sindical Industria
Alimentos).

“Cada manifestacion de vulneracion de derecho constituye un acto de agresion contra
los trabajadores que recurren a los sindicatos para hacer presente su malestar, y los
sindicatos cada vez con menos recursos legales, con menos recursos politicos, se ven
también impedidos de que esos derechos sean garantizados en una empresa que
vulnera los derechos fundamentales de las persona. Pero ademds lo hacen
transgrediendo incluso los derechos colectivos de los trabajadores (Dirigente sindical
Industria Bancaria).

“En 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 negociacion
también despiden gente. Por ejemplo, nosotros hace dos 2 afios atrds negociamos
con 560 trabajadores y actualmente somos 480 en el sindicato. i Porqué? para que no
negocien y el que no estd sindicalizado, para que no se inscriba en el sindicato porque
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corre el riesgo que lo pueden despedir... realmente [el propdsito] es debilitar los
sindicatos en el proceso de negociacion (Dirigente sindical Industria del Retail).

Treinta afios de reformas laborales no han cambiado las relaciones de poder entre
empleadores y trabajadores, lo cual se manifiesta, por una parte, en las bajas tasas de
sindicalizacion de la poblacién asalariada del sector privado en la ultima década, que
descienden desde un 19,2% en 1991 a un 16,6% el afio 2012 (Direccién del Trabajo, 2013).
En los sectores seleccionados para este estudio, en el afio 2013 la Industria del Retail
exhibe una tasa mucho menor que la informada (6,6%) para ambos sexos, pero es
importante destacar que al diferenciar por sexo, la tasa de sindicalizacién de las mujeres
sube a 17%. Los otros dos sectores estudiados exhiben tasas mas altas: 22% en la Industria
de Alimentos y 27% en la Industria Bancaria. Es decir, aun en sectores con altas tasas de
sindicalizacién, estas llegan apenas a representar algo mdas de un cuarto de los/as
trabajadores/as de esos sectores.

Por otra parte, las restricciones a la negociacion colectiva limitada actualmente a la
empresa, excluye del derecho a negociacién a la mayoria de los trabajadores chilenos;
reduce a los sindicatos a organizaciones sin mayor poder, y deja a los trabajadores
entregados a la voluntad unilateral del empleador (Atria & Ugarte, 2017, Mayo 01).

Las practicas antisindicales vienen a debilitar ain mds las posibilidades de accién
colectiva al interior de las empresas y a reforzar el desbalance de poder en las relaciones
entre empleador y trabajadores. Esta situacion es particularmente relevante en el caso de
la violencia laboral, por cuanto, de acuerdo a los testimonios de los entrevistados y
entrevistadas, la accidn colectiva es una de las estrategias mas eficaces para afrontar la
violencia en el trabajo.

Negacion de acceso a derechos de la salud

Finalmente, es relevante sefialar que muchas de las personas entrevistadas
consideran que una forma de violencia ejercida por las empresas es el no reconocimiento
del origen laboral de muchos de sus malestares y enfermedades producidas por el trabajo.
Por ejemplo, operarias que trabajan en una Industria de Alimentos procesando productos
al ritmo que les impone una cinta transportadora, deben realizar movimientos repetitivos
a alta velocidad constante con sus manos lo cual les ha producido a varias de ellas lesiones
osteomusculares en las extremidades superiores. Pese a que los diagndsticos médicos
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recomiendan reducir el ritmo de trabajo, la empresa no les otorga las facilidades
necesarias para hacerlo. Una trabajadora describe el problema de la siguiente manera:

“Yo cuando tuve tendinitis estuve bien mal y mi médico, después que regresé, me dio
3 meses de trabajo liviano. Se lo presenté a mi encargado, ‘cero posibilidad’ [le dijo],
0 sea no hay trabajo liviano..... el médico de acd también 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. ¢ Porqué? porque tengo un hogar
detrds mio, soy sola, entonces tengo que salir adelante ... Yo tenia claro que yo venia
con reposo o sea que venia para hacer trabajo liviano, y habian 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).

La negacion del derecho a la salud se concreta también en que los/as
trabajadores/as que se ausentan del trabajo por licencias por enfermedad comun son
castigados/as con despidos. Una dirigenta sindical del sector bancario sefiala:

“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 situacion ... van al psicélogo, al psiquiatra, 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” (Dirigenta sindical
Industria Bancaria).

En los casos expuestos la norma juridica otorga a trabajadoras y trabajadores la
facultad de exigir el respeto y observancia de los derechos fundamentales y, por otra
parte, exige al empleador respetar sus garantias constitucionales.

Sin embargo, ante tales situaciones los/as trabajadores/as no tienen posibilidades
de hacer valer tales derechos debido a su escasa autonomia y falta de poder para
participar en la toma de decisiones sobre su trabajo y al temor a las consecuencias como
menoscabo de condiciones de trabajo o pérdida del empleo. De acuerdo a Niedl (1995,
citado en Einarsen, 2000) una persona estara expuesta a acciones negativas reiteradas
solo si ella percibe que es incapaz de defenderse o escapar de la situacidon. En esta
argumentacion subyace un aspecto central de la definicion de violencia que es el
desbalance de poder entre victimas y perpetradores, problema que se abordara mas

adelante.
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En sintesis, como sefala un dirigente sindical de un banco:

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

Violencia sostenida y generalizada

Ademas de las dos formas de violencia descritas -violencia psicolégica y vulneracion de
derechos fundamentales-, las personas entrevistadas destacan el hecho de que Ia
violencia es un fendmeno sostenido y generalizado. Es decir, forma parte de las relaciones
laborales cotidianas y se dirige al colectivo o a grupos de trabajadores y trabajadoras, mas
que a uno de ellos en particular, y cuando es asi, las amonestaciones se realizan
publicamente enviando mensajes ejemplificadores a todo el colectivo.

Es relevante destacar que este rasgo de la violencia laboral estd presente en
practicamente todos los testimonios citados en las secciones anteriores. Es decir,
cualquier manifestacién de violencia psicolégica o cualquier expresion de violencia que
vulnera derechos fundamentales, constituyen en la mayor parte de los casos practicas
sostenidas y generalizadas. Su objetivo es disciplinar a la fuerza de trabajo, ejercer presién
para que se mantenga un ritmo intensivo de trabajo, asegurar el logro de las metas que se
propone la empresa, que no se cuestionen las érdenes, que se cumplan las instrucciones.
Las necesidades e intereses de los/as trabajadores/as no importan.

“(...) a ellos [a las jefaturas] no les interesa el trabajador, a ellos el trabajador no les

interesa... solamente les interesa que el trabajador produzca y si yo no les produzco,

porque estoy media resfriada, me tengo que ir para la casa, porque no sirvo jme
entiende? (Trabajadora Industria de Alimentos).

“No era solamente conmigo... [con compafieras] 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).
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Un dirigente de la Industria de Alimentos sefiala que los supervisores

“.. 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”.

Esta percepcién de violencia se inscribe en nuevas corrientes sobre este fenémeno
gue argumentan que, mas alld de ser un fendmeno interpersonal, el concepto puede
referirse a incidentes que pueden ser conceptualizados como “bullying organizacional” o
“mobbing estructural” (Neuberger, 1999, citado en Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011)
como una forma despersonalizada de bullying (Hoel & Beale, 2006). Este se refiere a
situaciones en las cuales practicas y procedimientos organizacionales percibidas como
opresivas, degradantes y humillantes, son empleadas tan frecuente y persistentemente
gue muchos empleados/as se sienten victimas de ellas. El bullying en estos casos no se
refiere estrictamente a una interaccion personal, mas bien involucra una interaccion
indirecta entre un individuo y la gerencia misma (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2011).

Estas practicas se sostienen en culturas organizacionales que las avalan y que
promueven estilos de liderazgos autocrdticos. Retomaremos estos aspectos de la
organizacién del trabajo en el préximo apartado acerca de los factores organizacionales
facilitadores de la violencia laboral en el pais.

Recapitulando, es interesante observar que las percepciones de lo que es violencia
para los y las trabajadoras entrevistadas —al sefialar que no es una experiencia que se vive
individualmente sino colectiva y cotidianamente, y que es fundamentalmente una forma
de control social al interior de las organizaciones- ofrecen una perspectiva mds amplia
para comprender el fendmeno de la violencia y las formas cémo es experimentado por
trabajadores y trabajadoras.
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Principales factores explicativos de la violencia laboral en Chile

En el segundo capitulo de este documento se describieron diversos enfoques
desarrollados con el propdsito de explicar el complejo fenédmeno de la violencia en el
trabajo. En este apartado se expondran las opiniones de los actores laborales respecto a
los factores explicativos mds importantes de la violencia en los tres sectores estudiados.

A este respecto, un hallazgo relevante del estudio es que, si bien se reconoce la
influencia de factores personales, las opiniones sefialan mayoritariamente que la violencia
laboral se explica centralmente por dimensiones organizacionales y sociales, lo cual va en
la linea con las hipdtesis explicativas mas aceptadas en el mundo. Sus respuestas se
agruparon en tres factores explicativos de la violencia: organizacion del trabajo, cultura
organizacional y violencia selectiva y discriminaciones de género.

Organizacion del trabajo

De acuerdo a la percepcion de los actores laborales entrevistados los factores de la
organizacién del trabajo mas determinantes de la violencia laboral en Chile son la
sobrecarga de trabajo y presién por cumplimiento de metas, los sistemas de
remuneraciones variables y relaciones de competencia, y el verticalismo de las relaciones
laborales y prevalencia de estilos de liderazgo autoritarios.

Sobrecarga de trabajo y presiones por cumplimiento de metas

Numerosos testimonios senalaron que un factor fuertemente asociado a la
emergencia de violencia en los lugares de trabajo son los ambientes estresantes que se
crean como resultado de las presiones que sufren trabajadores y trabajadoras para lograr
el cumplimiento de metas de produccién excesivas. Estos testimonios son coincidentes
con hallazgos de otros estudios que han sugerido que la violencia aflora cuando hay un
alto grado de presién que reduce el margen de control sobre el trabajo (Einarsen et al.,
1994, citado en Salin & Hoel, 2011, p. 229). Esta interpretacién esta en linea con el modelo
de estrés “demanda-control” de Karasek en el que la tension psiquica es el resultado de
una combinacién de altas demandas y baja autonomia decisional. Por otra parte, la
violencia se ha asociado a medios de trabajo negativos y estresantes los cuales pueden
generar el riesgo de conflicto y de violencia (Einarsen et al., 1994; Leymann, 1996, p. 228).
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Los dirigentes y dirigentas fueron particularmente expresivos en sefalar estas
situaciones:

“

. 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 personas, la
preocupacion. Entonces es un ambiente agresivo” (Dirigenta sindical Industria
Bancaria).

“la gente no puede dormir tranquila los sdbados, los domingos, los gerentes los
llaman los sdbados porque hay que aumentar las colocaciones, 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 afio se puede alcanzar
una dosis minima de felicidad pues. Los niveles de libertad para elegir son bastante
pocos. Entonces la violencia estd presente en formas distintas (Dirigente sindical
Industria Bancaria).

“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 desgastante en el mes a mes...” (Dirigente
sindical Industria del Retail).

Por otra parte, la presidon por el cumplimiento de metas y una carga excesiva de
trabajo se ejerce a través de diversas formas de maltrato verbal y psicolégico que se
transmiten desde las jerarquias superiores hacia los trabajadores/as presionando a los
mandos intermedios. Un supervisor del retail lama la atencidén sobre este hecho diciendo:

“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
mads bajo nivel” (Hombre en cargo de jefatura, Industria del Retail).

Brodsky (1976, citado en Einarsen & Hauge, 2006) ha argumentado que los
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
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al acoso. Desde esta perspectiva, el acoso conceptualizado como “bullying tactico” (Ferris,
Zinko, Brouer & Harvey, 2007) es visto por la administracion como funcional y quizas
necesario. Sin embargo, este comportamiento puede reducir la percepcién del grado de
control que tienen las personas por temor a represalias, lo cual contribuye a incrementar
la tension en los ambientes de trabajo facilitando relaciones conflictivas entre los actores
laborales.

Sistema de remuneraciones variables y relaciones de competencia

Una de las caracteristicas o estrategias de los nuevos sistemas de gestién de la
fuerza de trabajo es que introducen mecanismos de mercado y de competencia en las
relaciones sociales al interior de las empresas a través de diversas modalidades como la
estimulacion de logros individuales y el reforzamiento de los méritos personales. Una de
estas modalidades es el sistema de remuneraciones variables, el que se introduce en
distintos sectores y niveles ocupacionales, desde operarios/as o empleados a los que se
remunera en base en un sueldo fijo bajo y comisiones por producto o ventas, hasta
ejecutivos y profesionales que deben lograr el cumplimiento de metas y exigencias de
produccién y calidad en periodos acotados de tiempo. En los trabajadores con menos
recursos para moverse en el mercado —tanto econémicos como formativos, sociales y
culturales—, los mecanismos de competencia suelen tener un poder coactivo mayor (Diaz,
Godoy & Stecher, 2005).

Como lo testimonian algunos/as de los/as trabajadores/as entrevistados, cuando la
presién por el cumplimiento de metas —ya sean colectivas o individuales- va asociada a
remuneraciones variables se generan conflictos entre compaferos/as que se traducen en
mal trato entre ellos/as y en un elemento de division mas que de cohesidn o colaboracion.

“Las metas grupales son las que crean conflictos porque como son ciclos de
produccion 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, entonces 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 compaiiero se enferma o una compafiera 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 mas” (Trabajadora Industria
de Alimentos).

40



Violencia en el Trabajo en Chile

Pocos estudios han examinado empiricamente los efectos de diferentes sistemas de
recompensa sobre la violencia, aunque se ha reconocido que la introduccion de sistemas
de bonos colectivos puede reforzar la preocupacion de algunos trabajadores de controlar
a sus colegas lo que posiblemente resulta en violencia en casos extremos (Collinson, 1988,
citado en Salin & Hoel, 2011).

Entre los trabajadores de la Industria del Retail, la competencia se desarrolla en

torno a los clientes.

“Hay discusiones entre vendedores: uno acusa al otro de haberle robado clientes. Esta
clase de discusiones no terminan en la seccion de ventas sino que continua en el
comedor, en el bafio y aun cuando abandonan el trabajo, contindan discutiendo e
insultdndose” (Mujer en cargo de jefatura, Industria del Retail).

“En la parte ventas tenemos problemas con los compafieros vendedores y es por el
tema de las ventas .... por la envidia que se produce si usted toma un cliente y
después se da vuelta y lo agarré otro y ahi son las peleas que uno tiene” (Trabajador
Industria del Retail).

Verticalismo de las relaciones laborales y prevalencia de liderazgos autoritarios

Un tercer factor de la organizacién del trabajo sefalado como directamente
asociado al ejercicio de violencia en los espacios de trabajo es el marcado verticalismo en
las relaciones laborales y el predominio de estilos de liderazgo y de supervisidon
autoritarios, que se trasmiten desde las mas altas gerencias hasta los/as trabajadores/as
en los puestos de menor poder, pasando por todos los mandos intermedios. Algunos
trabajadores asimilan este tipo de liderazgo a la figura de “patron de fundo”.

“Me toco ver cuando el gerente general, el duefio de la empresa, trato 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 patron 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 tremendamente
autoritarios” (Dirigente sindical Industria del Retail).
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En tanto un trabajador de la Industria de Alimentos sefala 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”.

Desde su cargo de jefatura, un entrevistado da cuenta de la verticalidad que impone
la empresa, la cual él debe aceptar aunque no la comparta.

[Las relaciones interpersonales] “son relaciones verticales entre trabajadores y

jefaturas, a mi todavia me cuesta acostumbrarme a que me digan usted y jefe, es

bastante marcado esto, son bastante verticales las relaciones interpersonales,

entonces siempre de usted y mucho respeto a la autoridad, y la autoridad siempre
trata de marcar la diferencia (Hombre en cargo de jefatura, Industria de Alimentos).

El predominio de un estilo de relaciones verticales y autoritarias ha sido destacado
por Ramos (2014) quien sefala que, si bien han ocurrido cambios positivos en las
empresas chilenas desde los afios 70, en materia de relaciones internas siguen
prevaleciendo relaciones verticales, con un alto diferencial de poder y donde existe un
marcado grado de desconfianza y distancia social entre ejecutivos y trabajadores.

En esta linea de pensamiento, Ironside y Seifert (2003) argumentan que el bullying y
acoso laboral son parte de la rutina gerencial del trabajo, correspondiendo a lo que se ha
denominado “bullying estratégico” el que da lugar a una situacidn conceptualizada como
“régimen de trabajo opresivo” (Hoel & Beal, 2006) cuya dindmica se basa en un balance
desigual de poder. Este desbalance se sostiene en que trabajadores y trabajadoras estan
en una posicion débil en tanto la demanda de fuerza de trabajo es mucho menor que la
oferta, por lo cual no tienen una eleccion real de continuar o dejar sus trabajos. Muchos
aceptan seguir con malas condiciones de trabajo ya que las alternativas son a menudo
peores. La percepcidn de inestabilidad laboral es una realidad en la sociedad chilena. Una
encuesta de percepcién de desempleo realizada en junio de 2016 reveld que el nivel de
temor (alto y muy alto) de perder el empleo, alcanzé a un 50% de los trabajadores,
representando esta cifra la mas alta desde el afio 2004 (Libertad y Desarrollo, 2016).

De acuerdo a un dirigente sindical de la Industria Bancaria, la amenaza de despido,
explicita o no, es una de las formas de violencia utilizadas por los empleadores para lograr
comportamientos sumisos de parte de los y las trabajadoras.
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“Al final lo que busca yo creo el empleador en esta prdctica de la violencia es instalar
la idea de que el que da trabajo es el empleador y en consecuencia el trabajador que
logra acceder a eso tiene que agradecer” (Dirigente sindical Industria Bancaria).

Efectivamente, los testimonios de las personas entrevistadas indican que el temor al
despido y a la incertidumbre del futuro laboral y econdmico inhibe la capacidad de
respuesta de trabajadores y trabajadoras a las manifestaciones de violencia que reciben
de sus superiores, y que la amenaza de despido es una estrategia empresarial eficaz para
lograr ritmos intensivos de trabajo que aseguren el cumplimiento de las metas de
produccién de las empresas.

“(...) siempre estd por ejemplo el rollo [la preocupacién] 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 seccion, 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. Entonces 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 inseguridad en el trabajo, y el temor al desempleo, es
menos probable que los trabajadores hagan frente y desafien el trato injusto y agresivo
por parte de sus jefes, y simultdneamente, a los mandos directivos se les proporciona mas
oportunidades de usar su poder (Hoel & Cooper, 2001, citado en Einarsen & Hauge, 2006).
En Chile, esta situacion se vive con especial fuerza en trabajadores/as que se desempefian
en empresas que se encuentran ubicadas en zonas relativamente aisladas en las que hay
muy pocas fuentes de empleo -excepto la empresa en las que ellos/as trabajan. Las
trabajadoras de una importante Industria de Alimentos explican que:

“toda la familia va a pasar por ahi [la misma industria] y no es por heredar el trabajo,

no, es porque es la unica fuente de trabajo que hay, porque si va el papd va el hijo, el

hijo se casa, va la esposa, todos... es porque es lo unico que hay para subsistir en la
familia” (Trabajadoras Industria de Alimentos).
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La amenaza de despido es especialmente violenta también para personas con
responsabilidades familiares, como lo testimonia un directivo de la Industria de
Alimentos.

“(...) alla habia harta violencia psicolégica de las personas que trataban a los
operadores porque como los operadores eran gente con familia, necesitaban el
trabajo, entonces ya estaban acostumbrados y como que asumian que era un reto,
que ‘oye wedn como hiciste esta wed’, ‘ya ok’, ‘ya para la proxima hazlo bien si no te
voy a echar’, ‘ya ok no hay problemas’. Entonces eran como bajo perfil esas personas”
(Hombre en cargo directivo Industria de Alimentos).

De aqui que ante las agresiones o mal trato, muchos trabajadores y trabajadoras no
se atrevan a afrontar directamente a quienes les maltratan sosteniendo una actitud
pasiva y adaptativa, ya sea porque naturalizan el actuar violento o, reconociéndolo como
tal, asumen una actitud negadora y evitativa de sanciones o conflictos con las empresas.

Por otra parte, este desbalance de poder entre capital y trabajo se sostiene también
en la prevalencia de un sistema normativo de relaciones laborales cuyas bases no se han
modificado sustantivamente desde el Plan Laboral implementado durante el régimen
militar que impone una serie de restricciones a los derechos laborales de los trabajadores,
en especial los de indole colectiva. La permanencia de este modelo conlleva un grave
incumplimiento de estandares bdsicos de eficacia y participacidn de los trabajadores en el
ejercicio de sus derechos (UDP, 2010) y una institucionalidad laboral débil.

Al respecto, Espinoza (2000, p. 2) indica que “No hay un desarrollo eficaz, ni de la
sindicalizacién ni de la negociacidn colectiva, porque el marco normativo, lejos de
favorecer su desarrollo lo coarta y, porque existen sectores empresariales que signados
por una ideologia antisindical, generan ambientes y opiniones contrarias a la
institucionalizacion de las relaciones laborales”.

Cultura organizacional

Como ocurre en otros campos de las ciencias sociales, la definicion y el uso del
término “cultura” en la teoria de las organizaciones exhibe una enorme variacion. En
términos generales, se considera que constituye el marco que guia las acciones y las
relaciones sociales. Senala los términos en que se puede desarrollar la vida social al
interior de un grupo, equipo de trabajo u organizacion, incluyendo elementos restrictivos
y conservadores que tienden a congelar la realidad social subordinando a las personas a
las ideas dominantes, creencias y presupuestos que se dan por sentados (Alvesson &

44



Violencia en el Trabajo en Chile

Billing, 2013). La cultura organizacional permite identificar en qué medida y de qué forma
la organizacion tolera o incluso puede llegar a promover, de manera explicita o implicita,
relaciones laborales degradantes o francamente violentas.

La cultura organizacional chilena ha sido descrita por autores como Hojman y Pérez
Arrau (2005), Goémez y Rodriguez (2006), Rodriguez y Gomez (2009), Pérez-Arrau, Eades y
Wilson (2012), Arnold, Rodriguez y Bozzo (1999). En estas descripciones se destaca la
imbricacién de la cultura chilena con las trazas de la cultura latinoamericana y emergen
caracteristicas, algunas propias y otras compartidas en la regidén, tales como el
paternalismo, el autoritarismo, el machismo, el doble discurso y la “cultura del temor”.
Por otra parte, estas mismas y otras contribuciones dan cuenta del acelerado proceso de
transformacién que ha vivido la empresa chilena en las uUltimas décadas y, en particular,
en la gestion de personas, caracterizada por la migracién desde una concepcién de
administracion de personal a una de “gestion de recursos humanos” (Pérez-Arrau et al.,
2012); todo esto en el marco de lo que Ramos (2009; 2015) ha denominado un
“postfordismo con huellas autoritarias”. En este sentido, en la gestidn de personas que se
practica en Chile hay evidencias que muestran un continuo de valores y practicas que
cubren desde la sobrevivencia de patrones tradicionales de relaciones laborales basadas
en el autoritarismo y la subordinacién, cercanas al concepto de “régimen de trabajo
opresivo” de Hoel y Beale (2007), hasta formas de gestidn de recursos humanos que
declaran mayor consideraciéon por los trabajadores, interés en su desarrollo y en la mejora
de las condiciones de trabajo (Pérez-Arrau et al., 2012).

Las empresas conducidas por el primer tipo de cultura son -de acuerdo a
trabajadores y trabajadoras entrevistadas- mayoritarias en el pais. Estan excesivamente
centradas en resultados econdmicos 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 Industria de
Alimentos).

“lo que yo pienso, es que a la gerencia o a los duefios del Banco xxx [nombre de la
institucion] no les importa cémo se llega a los resultados, pero que se llegue, no
importa lo que pasa para atrds” (Empleada Industria Bancaria).
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Estas empresas muestran un escenario marcado principalmente por la asimetria de
poder y formas autoritarias de direccidn, 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
équé es lo que hacen los gerentes?, son tremendamente autoritarios. ‘Tu me vienes
de tarde, me vienes de tarde, me vienes de tarde,” y el gerente puede hacer puras
mafanas y los otros tienen que ir rotando, salir tarde, los feriados, todo y él
solamente hace mafiana y nadie le puede decir nada porque él es el gerente y lleva
tantos afios que ni siquiera lo van a despedir” (Dirigente sindical Industria del Retail).

Asimismo, en estas organizaciones se desarrollan climas de trabajo marcados por el
miedo que inhiben la autonomia, la iniciativa y el desarrollo de las personas, como lo
sefiala un directivo de la Industria de Alimentos:

“creo que en Chile aun persiste este tipo de liderazgo, o de jefatura muy de duefio de
fundo que finalmente lo que pretenden es que la gente trabaje 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 automata,
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).

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

“En nuestra compaiiia, la integridad es un tema muy importante. No te despiden por
cometer un error, te despide por conductas o acciones maliciosas, por ejemplo, tu 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
compaiiia” (Mujer en cargo de jefatura, Industria de Alimentos).

“Mi jefe me trata con respeto y dignidad, mi jefe se preocupa de mi mds alla de si soy
0 no buen trabajador, mi jefe se preocupa de darme las oportunidades de formarme o
la facilidad para formarme” (Mujer en cargo directivo, Industria Bancaria).
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En estas organizaciones se promueve la iniciativa, el trabajo auténomo y el
desarrollo de los/as trabajadores/as como lo sefiala 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).

La diferencia entre el discurso y la prdctica surge como una segunda cuestidon que
cruza los entornos laborales estudiados: las nuevas tendencias de gestion de personas
enfatizan aspectos como el buen trato, la formacién de lideres y la consideracién de los
trabajadores (“colaboradores”) como elementos de una nueva cultura. Sin embargo, se
constata una distancia entre las declaraciones y las practicas cotidianas, de modo que, al
parecer, el ethos autoritario emerge y se mantiene aun a pesar de politicas vy
procedimientos de la organizacidon orientadas al mejoramiento de esa relacién. Estas
contradicciones son sefialadas en los testimonios de algunos trabajadores:

“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, éya? porque los horarios
no son tan flexibles como lo que se dice, el resguardo de la mujer tampoco; si hay un
trato que denigra a la mujer tampoco la jefatura ahi 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 personal que lo firmd, 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).

Complementariamente, se puede afirmar que el efecto de medidas preconizadas
por el segundo tipo de cultura organizacional planteada, cuando existen, no es ni
inmediato ni alcanza a todas las personas y, aun mas, en ocasiones las transformaciones
en las practicas que ellas supondrian, tampoco parecen ser un propdsito compartido.
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Los testimonios y percepciones de las personas entrevistadas en este estudio dan
sustento a las contribuciones que hace la literatura especializada, pero al mismo tiempo
diversifican el panorama, sumando diversidad y heterogeneidad en un cuadro que no
permite una sintesis simplificadora.

Violencia selectiva y discriminaciones de género

Como ha sido sefalado por algunos enfoques, la violencia laboral no puede
comprenderse si no se presta particular atencién a la cultura nacional (Hojman & Pérez,
2005). Esta permea la cultura organizacional impregnandola de los valores, normas,
sesgos y discriminaciones predominantes en la sociedad en general, por lo que varios
enfoques han planteado que manifestaciones de violencia aparentemente neutrales
encubren diversas formas de discriminacion -seguln raza, etnia, edad, orientacién sexual,
entre otras (Alvesson & Billing, 2013). Este estudio se centré en el andlisis de diversas
formas de violencia que se ejerce sobre las mujeres en los espacios de trabajo y en las
dimensiones explicativas desde la perspectiva de las relaciones de género.

Desde la hipotesis del desbalance de poder entre victimas y victimarios, las mujeres
estan doblemente expuestas a violencia laboral por un bajo poder formal debido a que sus
empleos son de peor calidad que los que tienen los hombres, a que ocupan posiciones
subordinadas a niveles jerarquicos superiores, y por el bajo poder social que emana de
relaciones de género que subordinan a las mujeres.

Numerosos estudios internacionales revelan que las mujeres sufren violencia laboral
en mayor proporcién que los hombres, lo cual ha sido corroborado en el caso de Chile
(Ansoleaga, Diaz & Mauro, 2016), y junto con ello, que mientras los hombres sufren
violencia de sus superiores, las mujeres lo hacen de sus superiores y también de sus
companeros. De acuerdo a los resultados de este estudio, la mayor exposicion a violencia
laboral de las mujeres es consecuencia, por un lado, de las desigualdades y
discriminaciones de género en la estructura ocupacional, y por otro, del predominio de
relaciones laborales patriarcales, relaciones que a su vez se expresan en los espacios de
trabajo en actitudes y conductas “machistas”, acoso sexual y discriminaciones asociadas al
uso de derechos de maternidad.
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Violencia asociada a desigualdades y discriminaciones de género en la estructura
ocupacional

En los sectores econdmicos donde se realizé el estudio la informacion disponible
permite ilustrar que, a pesar del crecimiento del pais y del aumento de la participaciéon
laboral femenina, en términos de calidad del empleo, la situacién de las mujeres es
desventajosa respecto de sus pares hombres.

La Industria del Retail es un importante receptor de empleo femenino. En el afio
2013, el 54,8% de los ocupados en el sector eran mujeres. Empero, respecto a las
condiciones de empleo, el sector muestra una precariedad laboral extendida que afecta
mas a las mujeres. Por ejemplo, el 20% de ellas cuentan con contratos a plazo fijo (UDP-
CEM, 2014). La precariedad contractual se asocia a inestabilidad laboral y temor al
despido, lo cual aumenta la tolerancia a arbitrariedades y maltrato, y reduce la capacidad
de afrontamiento.

“(...) la gente anda muy atemorizada, sobre todo lo que es la mujer. ¢ Por qué? porque

se sienten desprotegidas, porque saben que ‘si me echan de aqui é¢qué hago?’,
entonces pasa eso mucho” (Dirigente sindical Industria del Retail).

Debido al temor de perder el empleo se aceptan cambios arbitrarios de las
condiciones de trabajo:

“Yo soy vendedora, y mi jefe me explota, me hace quedarme continuamente hasta

muy tarde, antes éramos 4, ahora somos 2 y no han traidos reemplazos. Tengo que

hacer yo la pega que antes haciamos varios.... un jefe estaba diciendo que a los que

no trabajaran los sobre tiempo que les pedian, los iba a echar, a todas, entonces
asustadas por esas cosas, te fijas?” (Trabajadora Industria del Retail).

En la Industria Bancaria el empleo de las mujeres crecid en un 44,6%, representando
actualmente alrededor del 55% de la fuerza de trabajo ocupada en el sector. Si bien, el
sector se caracteriza por una alta formalidad en sus trabajadores/as directos, se ha
incrementado en gran medida el empleo externalizado, especialmente el femenino (UDP-
CEM 2014). Asimismo, se ha extendido la practica de aplicar remuneraciones segun
rendimiento y cumplimiento de metas como medio de intensificacién del trabajo, lo cual
crea ambientes propicios para la competencia y el hostigamiento laboral de las jefaturas,
en particular a las mujeres que son la fuerza de ventas del sector financiero.

“Yo creo que los niveles a los cuales se les puede extraer mayor cuota de renta, de
plusvalor, son los sectores mds dindmicos del drea de las finanzas. Esos sectores estdn
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ubicados estratégicamente, son los que colocan créditos, los que venden dinero, es el
drea operativa que tiene que dar el sustento para que eso se materialice en la
organicidad de las instituciones. Las fuerzas de venta hoy dia que tienen los bancos
para colocar y aumentar las colocaciones son mayoritariamente personal femenino,
90 y tanto por ciento son mujeres. Las dreas denominadas call center, que son los
centros de llamados que tienen los bancos, que son filiales de los bancos, sociedades
de apoyo al giro, bueno, esos también estdn conformadas por una cantidad
impresionante de mujeres. Bueno, ese sector es el que quizds sufre con mayor
sistematizacion el tema de la violencia (Dirigente sindical Industria Bancaria).

Otro dirigente sindical de la Industria Bancaria reitera el testimonio anterior
sefialando que “un gerente insultaba a garabatos a las colocadoras de productos ‘tales
por cuales tienen que cumplir con las metas si no se van cagando del banco weonas
flojas...”.

La Industria de Alimentos también absorbe fuerza de trabajo femenina,
representando el 2013 un 34,4% del total empleado en el sector. La calidad del empleo
femenino muestra mayores rasgos de precariedad que el empleo masculino. Un 29% de
las mujeres tiene contrato a plazo fijo versus un 20% de los hombres, y un 14% de
mujeres trabaja sin contrato versus 11% de hombres. Asi también, el empleo asalariado
externo femenino ha mostrado una tendencia al crecimiento en las mujeres en un 22%
entre 2010 y 2013 (UDP-CEM, 2014). Estas condiciones generan inestabilidad laboral que,
como se ha visto en otras situaciones, determina una muy baja capacidad de
enfrentamiento de las mujeres ante el maltrato.

“Yo siempre digo si no estuvieran los dos sindicatos en esta empresa a lo mejor la
realidad y el escenario seria muy distintos con los trabajadores y en especial con las
mujeres. Porque el hombre tiende mds a reaccionar, a no permitir, pero en el caso de
las mujeres que vienen, como decian las mismas muchachas, de trabajos anteriores a
este, de temporera -aqui hay mucha mujer que trabajaba de temporera, 7 meses de
trabajo y el resto nada y con ingresos mucho menores-, entonces valoran mds estar
hoy dia aqui en la empresa, y ese valorar mds y la necesidad que tienen, de repente
son las jefas de hogar, hacen que ellas mismas permitan mds que los hombres un
maltrato” (Dirigente sindical Industria de Alimentos).

Al igual que en otros sectores, en la Industria de Alimentos los sueldos se componen
de una parte fija pequeia y de una parte variable determinada por el cumplimiento de
metas de produccién lo cual es una fuente de conflictos entre compafieros/as de trabajo,
particularmente cuando los incentivos son colectivos.
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Una trabajadora relata lo siguiente:

“... hay momentos en que estamos en buena, pero hay momentos en que estamos
colapsadas, que no quiero que ni mi compaiera me hable, me pasa que estoy
trabajando a full, todas trabajando y me busca alguien en la puerta, yo no queria salir
porque estaba apurada, queria sacar mi trabajo y le contesté mal, ¢ me entiende? Y si
yo paro de hacer esto, y voy a ver una cosa que no corresponde al trabajo, mis
compafieras murmuran y dicen: ’‘claro, fue a atender alld, claro, y le estamos
haciendo la pega’, y empiezan ‘para que te queria’ y empieza la cosa, empieza, el
ambiente ¢y para esa huevada te querian?’ y empieza el ambiente éentiende? ‘Te
estamos haciendo el sueldo’. Entonces .. todo es generado ahi” (Trabajadora
Industria de Alimentos).

Predominio de relaciones laborales patriarcales

Como se ha planteado, ademas de las desigualdades y discriminaciones de género
en la estructura ocupacional, la violencia de género se asocia al caracter patriarcal de las
relaciones de género en el ambito del trabajo que se expresa en actitudes y conductas
machistas, en acoso sexual y en discriminaciones asociadas al uso de derechos de
maternidad.

a. La violencia de género como expresion de actitudes y conductas “machistas”

Muchas mujeres, en sus testimonios, sefialan que son victimas de hostigamiento por
parte de “los varones” que forman parte del personal de la empresa u organizacién en la
gue trabajan. Se refieren a “los hombres, los varones” sin diferenciar, a menudo, si se
trata de compafieros o jefes, reconociendo con ello que sus comportamientos se asocian a
una cultura machista prevaleciente en las interacciones sociales generales y que traspasa
las estructuras de poder formal de las empresas.

“(...) lamentablemente las mujeres sufrimos harto mobbing, por parte de los varones.

Es una sociedad bastante machista y que se traspasa a la empresa y que no es en
definitiva el drea laboral la que lo produce” (Dirigenta sindical Industria Bancaria).

“el problema es que los hombres siempre andan leyendo equivocado las sefiales, a
veces no tienen nada que ver y el hombre es el equivocado” (Trabajadora Industria
del Retail).

El machismo como problema cultural mas amplio que traspasa los limites de la
empresa, es destacado también por dirigentes hombres.
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“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 llego dentro de las empresas eran todas las malas prdcticas sociales, entre ellas
por supuesto, el machismo. ¢éPor qué? porque es ddnde yo creo que estd lo
fundamental. Lo fundamental es que el hombre en forma inconsciente trae cierta
programacion en que hay situaciones que las ve normales y que ni siquiera se da
cuenta que estd haciendo algo malo, entonces yo por eso creo que la mujer va a
reportar mucho mds hostigamiento, va a reportar mucho mds diferencia salarial
también, éipor qué? porque a todo nivel, desde los trabajadores medios hasta los
gerenciales, yo creo que es exactamente lo mismo, épor qué?, porque ya trasciende el
problema laboral, yo creo que es un tema cultural que es en un dmbito de empresa
donde -cudnto se llama-, donde se estd igual que en la casa entre cuatro paredes, se
abusan, ese es mi concepto, en ese sentido lo observo” (Dirigente sindical Industria de
Alimentos).

Las expresiones de machismo, con cierta frecuencia se manifiestan en
discriminaciones poco visibles, mas que en formas abiertas de agresién. Una dirigenta
sindical de la Industria Bancaria sefala, por ejemplo, que

“los 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, entonces uno se siente
incémoda. Eso también es una forma de agresividad”.

Una joven que ocupa un cargo importante de jefatura en una Industria de Alimentos
sostiene que es discriminada por sus colegas por tres condiciones que definen su
identidad: ser mujer, ser joven y haber adquirido un alto nivel de calificaciéon profesional
fuera del pais. De acuerdo a Cortina (2008), muchas de estas manifestaciones encajan con
el concepto de incivismo selectivo en el lugar de trabajo, que afecta mas probablemente a
mujeres y minorias exitosas profesional y econdmicamente, las que por estas razones son
percibidas como altamente eficientes por los hombres, precisamente en un campo
dominado por ellos, lo que les genera sentimientos de amenaza, competencia, y hostilidad
hacia miembros de este grupo externo que invade su territorio (Cortina, 2008).

“Yo soy mucho mas joven que todos los otros (..) dentro de la linea como de
gerentes, yo soy 10 afios mds joven que cualquiera, entonces yo tengo mds
resistencia o tuve mds resistencia de mis compafieros, de mis pares que de mi equipo
[al que dirige]. En general, yo siento mds como una discriminacion, por decirlo de
alguna forma, por género o por edad, muy fuerte por edad de mis pares. Yo no soy
gerente, soy jefe de logistica. Son todos hombres y en su mayoria todos Illevan 10
afios mds, yo diria de partida, por edad, son 10 afios mayores que yo todos, y por
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afos de experiencia en la compaiiia todos tienen 15 afios, 20 afios, y yo llevo 6 afios
en la compaiiia y tengo 10 afios menos que ellos, entonces (...) yo soy la que tiene que
salir a demostrarles [mi capacidad]. Bueno, de partida hacen reuniones de gerentes,
porque yo estoy de gerente y ahi es donde unos dicen ‘no, pero usted no es gerente’ y
tenemos el mismo grado, y de mi depende mds gente, entonces muchas veces me
dejan afuera” (Mujer en cargo de jefatura, Industria de Alimentos).

Lo que parecen expresar estos dos casos es que aun cuando las mujeres adquieran
mayor poder formal que sus colegas, estos ejercen sobre ellas el poder social que emana
de la masculinidad, mediante agresiones veladas o discriminaciones abiertas.

b. Acoso sexual

El acoso sexual constituye no sélo una de las expresiones mas evidentes de la
distribucidén asimétrica y jerarquica del poder entre hombres y mujeres en la sociedad,
sino a la vez, un mecanismo que contribuye a reforzar la subordinaciéon de las mujeres
(Carrasco & Vega, 2009). 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. Los elementos que posibilitan el acoso sexual son
la concentracién total del poder en manos de un jefe varén de quien depende una mujer
para obtener o conservar un empleo y que es quien determina su sueldo, su evaluacién, o
sus posibilidades de ascenso (Rico, 1996).

Las operarias de una importante empresa de elaboracién de alimentos sefialaron
como las acosaba sexualmente un jefe:

“...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 hartd, le dije ‘sabe que, déjese de estarme

molestando, si no lo voy a acusar, lo voy a poner mal con la Inspeccidn 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 atencidn el hecho de que la mayor parte de los testimonios recogidos en
este estudio que aludieron al acoso sexual, no fueron relatados por las victimas, sino por
hombres o mujeres que han sido testigos de tales conductas. Ademas, pese a que
constituye un hecho negativo, muchas mujeres lo soportan o aceptan en silencio, con
verglienza, confusidn, angustia, temor al dafio que puede sufrir su reputacion o a las
represalias, y sentimiento de culpa ante un medio social que suele culparlas.
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“Si, yo he visto, no me han contado, de algunos jefes, que persiguen a las
trabajadoras para el bafio y las esperan... [Ellas] se ponian a llorar en el bafio porque
el viejo estaba afuera, afuera esperdndolas. [Ellas] no dicen nada, se callan, hay
muchas que se quedan calladas, es que da vergiienza yo creo, da vergiienza, yo creo y
se quedan calladas, la mayoria” (Trabajadora Industria de Alimentos).

“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. Lo mds cercano fue la nifia que dijo ‘este sefior un dia me invito a

’

salir’ y le dijo un par de cosas mds, y ella lo increpé y le dijo “..sale de aqui
degenerado’ y no la molesté mds. Pero tampoco ella nos va a ayudar porque dice ‘no,
yo llego hasta ahi no mds, no hago mds’. 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” (Dirigente sindical Industria del Retail).

“En una oportunidad en un local habia una nifia que era muy estupenda y -disculpe la
palabra que voy a usar- dice ‘ya viene este viejo desgraciado, me amenazd me dijo
que si no le daba la pasada me tenia que ir’” (Trabajador Industria del Retail).

El acoso sexual esta tipificado y sancionado en la normativa laboral chilena en la Ley
20.005 del afio 2005, la cual establecié que se produce acoso sexual cuando una persona
realiza en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual no
consentidos por quien los recibe y que amenazan o perjudican su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo. La Ley establece asimismo que las empresas deben tener un
reglamento interno que establezca procedimientos para la Investigacidon y sancion del
acoso sexual en el trabajo.

Al preguntdarsele a una dirigente sindical de la Industria Bancaria sobre politicas
explicitas respecto del acoso sexual, sefialo:

“Si, hay politicas explicitas pero las veces que han operado, en general la persona que
fue violentada es la que sale, claro, la que mueven, salvo que ya tenga muchas
denuncias a su haber la persona que es el acosador” (Dirigenta sindical Industria
Bancaria).

¢. Discriminaciones asociadas al uso de derechos de maternidad

Como lo indica Riquelme (2011), “La entrada de las mujeres al mercado de trabajo
es todavia un proceso en marcha que genera entusiasmo y avances, pero también
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resistencias y retardos” (p. 8), que derivan fundamentalmente de la rigida asignacion del
rol de madre y cuidadora a las mujeres, razén por la cual se las considera como una fuerza
de trabajo secundaria cuyos ingresos son complementarios para el hogar. “Aunque el
discurso social da a la maternidad un rol basico en la sociedad, en el desempefio laboral la
funciéon materna y el rol de cuidadora de los hijos menores son vistos como una
interferencia negativa” (Riquelme, 2011, p. 70), fundamentalmente por el mito de que la
maternidad aumentaria los costos laborales, el ausentismo y la rotacidn laboral de las
mujeres, lo cual incidiria, a su vez, en la productividad.

Un importante estudio de la Oficina Regional para América Latina de la OIT,
realizado en cinco paises (Chile, Brasil, Argentina, Uruguay y México) sobre los costos
laborales de hombres y mujeres (Abramo & Todaro, 2002) indica que una las imagenes
mas negativas asociadas a las mujeres trabajadoras, responsable en buena parte de la
resistencia empresarial a contratarlas, capacitarlas o promoverlas, y que contribuiria a
aumentar sus costos laborales, es una supuesta mayor incidencia del ausentismo entre las
mujeres, tanto en términos del nimero de ausencias o licencias como de su extension. Sin
embargo, Abramo y Todaro (2002) sostienen que no existen (o no estan disponibles) en
los paises de América Latina, estadisticas confiables desagregadas por sexo sobre el tema
del ausentismo laboral y, medir la incidencia del ausentismo en la productividad es aln
mas complejo de realizar (Abramo & Todaro, 2002). Las autoras afirman ademas que “los
costos monetarios directos para el/a empleador/a asociados a la proteccion de la
maternidad y al cuidado infantil son muy reducidos, representando en los cinco paises
analizados menos del 2% de la remuneracién bruta mensual de las mujeres” (Abramo &
Todaro, 2002, p. 31).

La persistencia de falsos supuestos sobre el impacto de la maternidad en costos mas
altos de la contratacién de mujeres, en su mayor ausentismo y menor productividad, se
expresan también en la persistencia de una serie de mecanismos de discriminacion hacia
ellas en el trabajo. Por otra parte, tanto en Chile como en la mayoria de los paises, la
discriminacién por razén de sexo estd prohibida por la ley y existen numerosas normas en
el Codigo del Trabajo que explicitamente lo reconocen (Riquelme, 2011, p. 37).

A pesar de estos antecedentes, los testimonios de trabajadores/as, dirigentes/as
sindicales y directivos/as de los distintos sectores estudiados dan cuenta de situaciones de
maltrato y discriminaciones a las mujeres que se expresan en vulneracién de derechos de
maternidad y amenazas para que no se embaracen, de despidos y de limitaciéon de
posibilidades de ascenso en sus lugares de trabajo.
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Un hombre dirigente sindical de la Industria Bancaria, ilustra la forma cémo se
manifiestan esas situaciones en las empresas del sector.

“el hecho del embarazo, el hecho de la maternidad en la banca, es una prdctica que
cada vez adquiere una relevancia mayor y que suena ironica, porque justamente en la
banca, y en el sistema financiero, muchas de las personalidades que la dirigen estdn
vinculadas a centros académicos, a grupos de poder, a medios de comunicacion
donde hay instalado un discurso permanente del derecho a la vida y el derecho a la
maternidad. Pero, sin embargo, en la prdctica comun, corriente, eso es solamente un
discurso porque en los hechos concretos se le estd presionando a la mujer para que
no sea madre, para que no pueda ejercitar este derecho tan fundamental que estd
garantizado en la Constitucion y en las propias leyes, no solamente en la ley laboral
sino que ademds leyes civiles, leyes penales o sea (..) es un atentado a la vida”
(Dirigente sindical Industria Bancaria).

En la Industria de Alimentos, un directivo relata una situacién semejante:

“habia un jefe que las amenazaba si se quedaban embarazadas, o sea si recuerdo
‘pobre de la que se embarace’. Yo en ese momento era parte de un equipo de mucha
gente entonces yo era nuevo entonces encontraba que era un poco chocante, pero no
tienes ni la autoridad ni la influencia como para poder cambiar eso” (Hombre en
cargo directivo Industria de Alimentos).

Una dirigenta sindical de un banco describe las presiones para que las mujeres
renuncien a derechos de la maternidad, como el derecho a alimentacion 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 solapada, también hay una
violencia cuando uno es madre cuando uno quiere acceder a los derechos de la
maternidad como la alimentacion para su hijo menor. Muchas veces ahi ya empieza
una violencia. A mi me tocd personalmente, yo tengo 4 hijos, entonces cuando yo
volvia de mis embarazos, 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 afos que duraba el derecho de de
alimentacion para el nifio menor. Entonces uno se siente maltratada porque no es
bien acogida, no vuelve a donde mismo uno salid, sino que estd dentro de la empresa,
pero rotando, entonces eso ya era primer indicador de violencia. Después también
muchas veces los jefes no dejaban que uno se tomara este tiempo aduciendo que iba
a tener menor productividad, siempre uno tenia menor productividad, pero las
evaluaciones son igual para todos. Hay muchas mujeres que no se toman estos
derechos. En la experiencia de las socias incluso hay un caso dramdtico de una socia
que ya tenia 3 hijos, no contd que estaba embarazada de su cuarto hijo y no lo conté
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hasta que un dia en el trabajo se sintio mal y fue a dar a luz a su hijo, o sea es un caso
bastante dramdtico” (Dirigenta sindical Industria Bancaria).

Ella continda su testimonio sefialando las limitaciones de desarrollo profesional

asociadas al hecho de ser madres.

“También no son bien consideradas, tienen pocas expectativas de desarrollarse en la
empresa una vez que son madres; las mujeres que se desarrollan mds en la empresa
son las solteras sin hijos, pero una vez que ya tuvieron hijo la empresa ya no las toma
tanto en cuenta” (Dirigenta sindical Industria Bancaria).

Trabajadoras de la Industria del Retail indican que después de tener un hijo/a
pueden ser despedidas bajo la suposicién, de parte de las empresas, que las mujeres con
responsabilidades familiares van a ausentarse mas del trabajo. Ademas, son discriminadas

en los ascensos

“Bueno, el tema de xxxx [nombre de supermercado donde trabajal es que una mujer
embarazada es un cacho [problema]. De hecho termina el fuero maternal, lo que les
corresponde y dura... por ejemplo, ahora estamos viendo un caso se le termind su
fuero y ya la despidieron porque son mujeres cacho para la empresa. ¢Por qué?,
porque tienen que tener privilegios para darles permiso 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’. Entonces no tenemos ese
privilegio. Ahora también como decia mi compaifiera de xxx [una Tienda por
Departamento], en cuanto a los ascensos también son discriminadas las mujeres que
tienen nifios pequefios y se los dicen literalmente: ‘ésabes qué? tu no estds apta
porque necesitamos una persona al 100%’ y lamentablemente es mamd y no puede’”
(Trabajadora Industria del Retail).

Otros estudios en Chile (Diaz, Mauro & Todaro, 2016) han revelado también que
mujeres trabajadoras advierten acerca de la fuerte resistencia de parte de los empresarios
a contratar mujeres, lo que ellas sefialan como “el problema de la maternidad”. A pesar de
reconocer que existe una mayor tolerancia respecto a la contratacidon de mujeres, a juicio
de los entrevistados persiste en el empresariado la percepcidn de que la maternidad es un
obstaculo para el desempeno laboral, lo que a su vez justificaria sus bajos salarios:

“lo que pasa es que se te limita trabajar por la maternidad...por eso veo que la mujer

équé estd haciendo ahora? estd postergando su maternidad, o te van a pagar un
minimo...” (Trabajadora sector de servicio).
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Pifiuel (2009) llama a este problema “mobbing maternal”, aludiendo con ello a la
violencia o acoso que sufre la mujer por el hecho de ser madre, especialmente en su
entorno laboral. En sus palabras, se trata de un tipo de acoso psiquico contra las mujeres
embarazadas que no busca directamente la eliminacion de esa mujer de su lugar de
trabajo, sino hacerle la vida imposible de tal manera que ella misma y otras trabajadoras a
su alrededor, viendo lo que ocurre, no se atrevan a ejercer su derecho a la maternidad. En

sintesis, lo que se busca es evitar nuevos embarazos en la empresa (Riquelme, 2011, p.
44),
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Consideraciones finales

El abordaje para comprender violencia en el trabajo ha ido expandiendo su alcance
transitando desde modelos que ponian énfasis en caracteristicas individuales de los
involucrados, pasando por la interaccion entre los mismos hasta un modelo que pone el
énfasis explicativo de la violencia en las dimensiones organizacionales que caracterizan los
procesos de trabajo y las relaciones laborales.

Estas tres perspectivas de analisis de la violencia no son contradictorias entre si,
sino mas bien dan cuenta de una ampliacién en la complejidad con que se atiende el
fendmeno, lo que culmina, en términos del desarrollo de modelos, en el enfoque
multicausal propuesto por Salin.

Asimismo, se constata la emergencia de enfoques de analisis que van mas alla y
rompen las fronteras de las instituciones/organizaciones para explicar la violencia en el
trabajo. Aqui se inscriben la perspectiva de las relaciones industriales y la de las
discriminaciones sociales y de género. Estas dos ultimas no pretenden superar los
modelos previamente establecidos sino mds bien mostrar la incidencia fundamental que
ejercen los contextos socioculturales y econdmicos nacionales y globales en los espacios
cotidianos de trabajo y en los modelos de gestién.

Los resultados derivados de nuestro estudio permiten establecer imagenes sobre
como se manifiesta la violencia en el trabajo y respecto a cudles son sus causas o
antecedentes de acuerdo a las percepciones de los actores laborales entrevistados. Sin
embargo, este estudio no clausura la necesaria caracterizacion del complejo fendmeno de
la violencia en el trabajo en Chile.

Uno de los propdsitos de este proyecto de investigacidon consistio en generar
evidencia para nuestro contexto nacional sobre un fendmeno complejo y extendido en el
sistema de relaciones laborales. A pesar de que se trata de un fendmeno muy presente no
s6lo ha sido insuficientemente estudiado sino que también se trata de un asunto en
ocasiones negado o naturalizado por las personas y las organizaciones. Dicha
naturalizacion impide la identificacion oportuna y, en consecuencia, su enfrentamiento
para evitar los dafios en la salud y el bienestar de los trabajadores pero también los
nocivos efectos en las organizaciones.

Por lo anterior, resulta fundamental visibilizar y ofrecer antecedentes sobre la
violencia laboral a los diversos actores del mundo del trabajo. En atencién a ello, junto con
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este documento cientifico, el equipo de investigacion elabord una cartilla que contiene
elementos esenciales sobre violencia en el trabajo orientada a sensibilizar y capacitar
sobre este problema a trabajadores y trabajadoras a fin de evitar, por una parte, su
naturalizaciéon y ocultamiento y, por otra, entregar herramientas que permitan preveniry
afrontar estas situaciones.

Esta cartilla de difusidn titulado “Violencia en el trabajo en Chile. El lado oscuro de
las organizaciones”, puede ser obtenido en la web del Programa de Estudios Psicosociales
del Trabajo www.pepet.udp.cl y en la del Centro de Estudios de la Mujer www.cem.cl
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