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RESUMEN

El acoso sexual en el trabajo como variante del acoso psicoldgico, es todo
comportamiento de caracter sexual que no es deseado y que la victima lo percibe
como una condicionante hostil hacia su trabajo. Violencia no reconocida al interior
de las organizaciones ya que se le confunde con otras formas de interaccion
social; sin embargo presenta similitudes al acoso psicolégico: es repetitivo, tiene
una duracion dada, presenta variedad de comportamientos y estos, gradualmente
son graves. Las investigaciones han sefialado que el acoso sexual es una
cuestion de dificil estudio por encontrarse en el plano de la percepcion y por la
forma en que se catalogan algunas conductas, siendo indiscutibles los efectos
tanto fisicos como psicolégicos que este tipo de violencias causa en las victimas.
El presente trabajo de investigacion de tipo exploratorio-cualitativo centra su
objetivo en identificar y conocer a través del estudio de casos, las experiencias de
acoso sexual sufridas y narradas por personas que trabajan en una empresa del
ramo textil del estado de Querétaro, su relacion con los niveles o caracteristicas
que se proponen en la teoria revisada. Los casos estudiados reflejan las
caracteristicas asociadas a este tipo de violencia psicologica e inclusive abren la
posibilidad de incorporar futuras investigaciones que se centren en las condiciones
y exigencias de trabajo, estilos de direccion, el tamafo de la empresa, y su forma
de organizacion. Del mismo modo, incorpora un caso atipico en el que una mujer
actué como acosadora de un compariero de trabajo, excepcién a la regla. El acoso
sexual en el trabajo se instala en las organizaciones como una forma mas de
violencia de género, insertada en la violencia sexual y la violencia laboral e
institucional. Por tanto, se le debe conceptuar como una variante del acoso
psicolégico en el que se utiliza el sexo para lograr poder o como un acoso en el
gue se utiliza el poder para obtener sexo.

(Palabras clave: acoso sexual, acoso psicologico, género, Sexo)



SUMMARY

Sexual harassment at work, as a variant of psychological harassment, is an
undesirable type of behavior, sexual in content, that is unwanted and which the
victim perceives as a hostile factor regarding her/his work. It is unacknowledged
violence within organizations since it is confused with other types of social
interaction. Nevertheless, it has things in common with psychological harassment:
it is repetitive, has a given duration and presents a variety of types of behavior;
gradually, the latter become serious. Research has shown that sexual harassment
is difficult to study since it is centered in the area of perception, and because of the
way certain conduct is categorized. The effects, both physical and psychological, of
this type of violence on the victim are indisputable. This research work, which is
exploratory-qualitative, is centered on identifying and learning through case studies
the experiences of sexual harassment suffered and narrated by people that work in
a textile company in the State of Queretaro and their relation with the levels or
characteristics proposed in the theory we reviewed. The cases studied reflect the
characteristics associated with this type of psychological violence and even open
the possibility of including future research works that are centered on working
conditions and demands, types of management, size of company and type of
organization. The work also includes an atypical case in which a woman was
harassing a male co-worker; this is an exception to the rule. Sexual harassment in
the work place is found within organizations as just another type of gender violence
and is part of sexual violence, labor violence and institutional violence. Therefore, it
should be conceived of as a variant of psychological harassment in which sex is
used to achieve power, or as harassment in which power is in used to obtain sex.

(Key words: Sexual harassment, psychological harassment, gender, sex)



“El superior iria socavando poco a poco la dignidad del acosado y, en mayor
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CAPITULO I. INTRODUCCION

El trabajo se presenta como aquella actividad humana que se vale de la
naturaleza para su desarrollo y transformacion. Sin embargo, el ser humano lleva
a cabo transformaciones complejas basadas en la division del trabajo, division
mas histérica que natural. Del mismo modo, logra modificar su propia naturaleza
humana, altera su pensamiento y subjetividad lo que lo conduce ha establecer
formas de interrelacion e interdependencia con otros seres humanos en un
contexto laboral. Situaciéon que no puede dejar de lado los aspectos sociales y
culturales (matizado en creencias, valores, actitudes, entre otros), que tanto en lo
individual como en lo colectivo, instituyen las formas de comportarse de los
miembros de cada sociedad. Se establecen roles o patrones de comportamiento
para cada miembro con base en su educacion, ideologia, grupo étnico y género.
El trabajo por tanto, forma parte de una red intrincada de relaciones en el que los
hombres han visto una mayor presencia y dominio como parte de esta division
histérica del trabajo, que también ha sido una division de género. Lo que ha
dejado en una clara desventaja a la mujer como grupo minoritario incapaz, desde
el punto de vista del hombre, de tener capacidad transformadora; si no mas bien
como una funcion meramente reproductiva, tanto biolégica como emocional para
el cuidado del primero.

La masculinidad y la feminidad son reproducidas y reforzadas una en
relacion con la otra mediante el trabajo. Strauss, 1974 en Delgadillo y Mercado
(2002) menciona que los cambios tecnologicos, el aumento en la actividad y la
calificacion laboral femenina se establecen en la reproduccion de la division del
trabajo por sexo, provocando contradicciones en el proceso de definicion e
identidad de género. De esta forma y cuando el hombre percibe que la mujer esta
“invadiendo” su espacio laboral, supone que existe un reto a su sexualidad y
“supremacia” de género, lo que se vuelve parte de un desafio a la cultura
masculina tradicional.

La mujer en los udltimos 25 afios ha aumentado su participacion en el
campo laboral, la OMS indica que la poblacién trabajadora estd compuesta de
entre un 30 a un 60%. (INEGI, 1992) Algunas investigaciones indican que la mujer



se ve afectada por problemas de salud mental, y que su vulnerabilidad esta
relacionada a su estado civil, nimero de hijos y edad de los mismos; sobrecarga
de responsabilidades, roles tradicionales, la doble jornada, la falta de soporte de
redes de apoyo y la inclusion o no en grupos (Rodriguez y cols., 2001) De esta
manera la violencia contra la mujer tiene su origen en la violencia cultural
(creencias, mitos y costumbres) y en la violencia estructural (familia, escuela,
iglesia), lo cual desencadena en violencia directa que puede ser visible 0 no pero
que se encuentra presente en cada interaccion humana, principalmente en el
trabajo. Por tanto, la violencia presenta diversas formas de manifestarse, entre las
que se observa al acoso sexual en el trabajo como una variante del acoso
psicologico; violencia que se manifiesta no solo como una relacion de poder o
autoridad por parte de quien la lleva a cabo; Si no que el acoso sexual surge a
partir de la division del trabajo por sexo y género, conceptos que estan
estrechamente vinculados social e histéricamente. El acoso sexual en el trabajo no
deja de ser un “secreto a voces” dentro de las organizaciones, que sin embargo,
nadie se atreve a denunciar (victimas o compafieros de ésta) por temores a
represalias, por la falta de politicas, normas y procedimientos en torno a este tipo
de violencias psicolégicas. Pero sobre todo, al nulo conocimiento que se tienen
acerca de los trastornos psicologicos que se ocasionan en la victima y el impacto
que tiene en la cultura organizacional.

Es por ello, que en la presente investigacion se pretendido encontrar
explicaciones conceptuales y tedricas que permitan contar con un conocimiento
més amplio y profundo sobre el acoso sexual en el trabajo y no solo como un
aspecto puramente definido en términos de “naturaleza” del hombre que tiende
hacia la violencia; sino como parte de una variante de la violencia psicolédgica en el
trabajo.

Para lo cual, en el capitulo se abordan los conceptos del trabajo, su
division natural e historica. La forma en que el trabajo ha logrado transformar la
vida del ser humano en sociedad; asi como la divisiobn por género, como una de
las principales razones por las cuales surgen diferentes formas de acoso moral o

psicolégico en el trabajo.



Durante el capitulo tres se abordan los aspectos conceptuales y tedricos
sobre la violencia y su extension al lugar de trabajo; del mismo modo se
establecen las caracteristicas psicoldgicas tanto de la victima como del acosador a
fin de precisar con mas detalle el fenémeno de la violencia humana en el trabajo.

En el capitulo cuatro se centra directamente el fendbmeno del acoso sexual
en el trabajo, las definiciones y las aproximaciones teoricas sobre dicha violencia
psicolégica en el trabajo. Asi como también, la percepcion social que existe en
torno a este tipo de violencia y como esto deriva en consecuencias individuales y
sociales entre las empresas que presentan este tipo de violencia.

Durante el capitulo cinco se exponen las diferentes estrategias de
prevencion en contra del acoso sexual, el apoyo que debe brindarse a quienes
sufran de este tipo de violencia psicolégica en el trabajo y la difusién de politicas y
procedimientos en contra del acoso sexual en el trabajo.

En la ultima parte de esta investigacion, se encuentran documentados
cada uno de los casos estudiados; personas que fueron blanco de acoso sexual
dentro de la empresa en la que se llevo a cabo el presente estudio. Cada caso es
analizado con base en las referencias tedricas y conceptuales revisadas en el
marco teorico, lo cual permitié entender la génesis del fenbmeno y proponer
propuestas de intervencion a los directivos de la empresa, como parte de la
contribucion que se pretendié realizar y que estdn documentadas en la parte final
de este estudio. ¢Por qué en ocasiones el acoso sexual en el trabajo es
confundido con la seduccion?, ¢por qué existen organizaciones mas proclives a
desarrollar ambientes laborales propicios para el surgimiento del acoso sexual en
el trabajo?, ¢a qué se debe que las mujeres se encuentren mas expuestas a este
tipo de acoso? y ¢acaso todas las mujeres sufren por igual el acoso sexual en el
trabajo?

Finalmente, es fundamental que el psicologo del trabajo busque obtener
informacion sobre éste y otro tipo de violencia que se presentan en los centros de
trabajo a fin de proponer y llevar a cabo estrategias de intervencion oportunas
dentro de las organizaciones laborales; intervencion que derive en el disefio de

centros de trabajo con mejores condiciones tanto fisicas como psicoldgicas,



mismas que permitan la creacidon de una nueva division histérica del trabajo
basada ya no en estereotipos de género ni de clase; si no que responda a factores
de competencia vocacional que resalten la importancia en la contribucién de cada
mujer y de cada hombre en la transformacién de la naturaleza y que obre en el

beneficio comun y no en el de unos cuantos.



CAPITULO II. EL TRABAJO: ¢DIVISION NATURAL O HISTORICO-
SOCIAL?

Para Engels en Lagarde (1990, 23 pp.): “El trabajo es la condicion basica
y fundamental de toda la vida humana.” El trabajo, por tanto es definido como la
actividad humana que ha visto en los ultimos siglos la transformacion no solo de si
misma, sino por entero de las condiciones de existencia humana. Que hoy en dia
ha buscado reproducir su sistema de produccion capitalista, mas alla de las
fronteras de las fabricas o plantas productivas, como lo fue en su origen.

El trabajo es la actividad que permite contribuir al curso de la vida
colectiva y soporta, a cambio, la satisfaccion de las necesidades individuales y
familiares de quien la ejecuta. (Labra, 1986) El trabajo es la actividad por la cual
los seres humanos modifican la materia para poder utilizarla para sus propios
fines. Tal y como Lagarde (1990) lo menciona: “Entonces el trabajo es uno de los
contenidos esenciales de la humanidad del ser humano, es mediante el trabajo
que el ser humano existe. La vida humana no es un hecho natural: ocurre por la
puesta en accién de la energia creadora y por la voluntad social de los seres
humanos, de las mujeres y los hombres”. El trabajo visto de esta forma representa
un espacio creativo social y cultural, matizado por un conjunto de actividades,
capacidades y destrezas, de conocimientos, de relaciones sociales, de normas, de
concepciones, de subjetividades, de tradiciones, de creencias, que las personas
realizan para vivir al transformar la naturaleza, la sociedad y la cultura. De esta
forma surge la division del trabajo por sexo; concepto ligado estrechamente al de
género y no son términos estaticos, debido a que son social e histéricamente
construidos. (Cooper, 2001)

Para el pensamiento clasico, el trabajo representaba un reto al régimen
feudal, puesto que se le consideraba ya desde entonces, como el conjunto de las
relaciones sociales y econdmicas de los grupos humanos las cuales eran regidas
por leyes naturales, universales e impersonales cuya logica era contravenida por
los estados. (Labra, 1986) En la doctrina clasica, las fuerzas espontaneas del

funcionamiento de la economia producian el mejor resultado para la sociedad en



Su conjunto si se les permitia actuar liboremente. En este sentido, el pensamiento
clasico se encontraba mas preocupado por la mano de obra como mercancia
sujeta a un precio de equilibrio que era establecido automaticamente, centraba su
atencion en el nivel del salario, la satisfaccion de las necesidades de empleo, tanto
de los obreros como del los capitalistas. (Op. cit.)

Por otro lado, Carlos Marx, critica y reformula la teoria clasica. Refuta la
teoria de la poblacion y los salarios, propuestos por los clasicos. En su lugar
propone la teoria del “ejército industrial de reserva”, con la cual vincula los
problemas ocasionados por la acumulacion del capital, la tasa de ganancia y la
poblacién desocupada con el funcionamiento del sistema capitalista. Su enfoque
parte de la incidencia en la lucha de clases, la pugna entre capitalistas y
asalariados, que redunda en el nivel de la ocupacién y los salarios reales
afectados, por ello y de manera directa, los intereses de una u otra clase social
son trastocados.

De acuerdo con Lagarde (1990), Marx asume que en el capitalismo hay
desequilibrios econémicos que jamas se concilian o lo hacen en contra del
trabajador. Del mismo modo, a diferencia de la industria, en la agricultura la
demanda de mano de obra disminuye de manera definitiva, irreversible, con el
progreso de la técnica. Los trabajadores que por una causa u otra son
desplazados o no logran incorporarse a la produccion, forman el “ejército industrial
de reserva’, esto es, el ejercito de desempleados. (Labra, 1986)

Es claro entonces, comprender porque la existencia de un amplio ejército
de desempleados, se incrementa a medida que se desarrolla el capitalismo y éste
ejerce presion, hacia la baja, sobre los salarios de los trabajadores ocupados,
evitando ademas, que se eleven “como exceso”, aun y cuando se presente
aumento en la demanda de fuerza de trabajo. (op. cit.)

A finales del siglo XIX surge en Europa una nueva corriente de
pensamiento econdémico: la escuela neoclasica o marginalista. Retomando los
principios de la escuela clasica como la oferta y la demanda, costos de produccion
y la distribucién del producto entre los factores de produccion. Pero ahondaron en

el desarrollo de instrumentos de andlisis como la teoria del consumidor, la teoria



de la produccion y de la empresa, la teoria de distribuciéon funcional. Esta dltima
consistia en retribuir en un monto equivalente de beneficios igual a la
productividad de los factores de produccion marginal. En este sentido, la visién
neoclasica pretende construir modelos ideales carentes de juicios de valor, ni la
presencia de estudios sociales o politicas que afecten el desenvolvimiento
econémico. (Labra, 1986) Es asi como se observa el doble movimiento del capital
tal y como lo sefiala Palloix (1980), “Las condiciones de reproduccién de este
doble mercado, historicamente conectadas a las formas de produccion
precapitalistas inferiores, se han situado rapidamente en el plano internacional y
marcan, desde el punto de vista de la diferenciaciéon de las condiciones de
produccion y reproduccion de la clase obrera, los procesos de internacionalizacién
y divisién del trabajo” Asi, vemos que para esta corriente de pensamiento el
desempleo es producto del desequilibrio en el mercado de trabajo que se corrige
al existir condiciones de absoluta flexibilidad de los salarios. La elaboracion teorica
de pensamiento neoclasico, posee tres elementos:

a) Es microecondmica en la medida en que esta basada en el analisis del

comportamiento de las unidades econémicas.

b) Es estética porque se inclina por el estudio de situaciones de equilibrio.

c) Es parcial, debido a que estudia lo que sucede en un solo mercado.

A pesar de su nivel de abstraccion y complejidad impractica, esta escuela
prevalecié como respuesta a la teoria marxista, al tratar de rescatar los valores de
la empresa y la técnica como sustento de las decisiones econdmicas. (Labra,
1986)

La crisis de 1929 se expreso6 con el cierre de miles de empresas. Aparecid
el desempleo masivo. La principal tesis keynesiana en cuanto a politica de
empleo, se refiere al uso del gasto publico para reconstituir la demanda efectiva y
asi estimular el ingreso y el consumo, las ventas y por consiguiente, las utilidades.
Al elevar la demanda se provoca la recuperacion econdémica, los niveles de
inversion y disminuye el desempleo. (Labra, 1986) Ademas, decrecen las
presiones inflacionarias mediante los controles monetarios y porque al producir

mas, la abundancia estabiliza los precios. (De la Garza, 2003)



El desempleo es definido en el enfoque keynesiano como una situacion en
la que los individuos no logran obtener empleo aun estando dispuestos a aceptar
salarios reales inferiores a los de los trabajadores de igual capacidad productiva y
que ya estan laborando. Para Keynes, en Labra (1986) ahi es precisamente en
donde se encuentra el origen de la crisis y su secuela de estancamiento; inflacién
y desempleo.

En este contexto la intervencién de estado se hace necesaria para inyectar
a la economia el gasto que le hace falta generando mayor ocupacion. Keynes
abandona asi la nocion de la teoria neoclasica que ubicaba al nivel de trabajo en
referencia a los precios, para centrar el problema como consecuencia de la
produccion, que a su vez esta determinada por la demanda efectiva que ejerce la
poblacién. (Labra, 1986)

Hoy en dia, vuelve al surgir con mayor fuerza que la que tuvo a finales del
siglo XIX, la teoria neoclasica en su forma mas radical: el neoliberalismo
econdmico en una espiral de control politico y econdmico. Como podemos darnos
cuenta a lo largo de la historia del Capitalismo, el trabajo ha venido caminado de la
mano de las politicas econémicas imperantes; sin embargo y como consecuencia
del sistema econdmico y politico del que se trate, lo que concierne a la poblacién
en general, en nuestros tiempos, es la posibilidad de realizar sus aspiraciones
individuales, familiares y sociales. Para ello, se requiere de un trabajo mediante el
cual se genere el dinero o el derecho para poder tener acceso a los bienes y
servicios que la sociedad ofrece. S6lo mediante la retribucién econdémica al trabajo
es posible, por lo menos hasta el momento, comer, vestirse, educar a los hijos,
curarse; en otros casos, ahorrar. Sin empleo, nada de lo anteriormente
mencionado sera posible, a menos de contar con el privilegio de ser beneficiado
por una herencia cuantiosa. En términos muy generales podemos decir que los
gobiernos de los paises se abocan y responsabilizan de la politica de empleo
interna. Lo cual abarca a todos los sectores productivos, mientras las empresas
privadas asumen y adaptan a sus necesidades y propositos tales politicas,
aplicandolas usualmente en grupos de empresas o en empresas individuales.
(Labra, 1986)



Existen empleos “bien” y mal pagados; productivos o prescindibles;
cémodos o inhumanos. En este sentido el empleo ideal sera aquel que sea
permanente, productivo, “suficientemente” remunerado, social y econémicamente
grato. Desempleados los hay en gran masa. Los hay que carecen totalmente de
trabajo, quienes solo laboran parcialmente o a cambio de percepciones
insuficientes respecto a sus necesidades normales. Desafortunadamente hoy por
hoy, el desempleo en los paises pobres cobra dimensiones enormes a
consecuencia de la crisis que azota al mundo capitalista y que repercute en mayor
medida en las economias mas débiles y precarias.

Podemos observar con frecuencia que en los paises pobres, la principal
forma de incentivar a la inversion es la limitacion a los derechos laborales,
politicos y sociales de la fuerza de trabajo empleada. (Labra, 1986) Por ejemplo, la
flexibilidad para cumplir con la obligacién de pago de salario minimo; limitaciones
a la actividad sindical; subvenciones y exenciones de cargas tributarias al capital,
entre otros. Aunque la produccion se base en técnicas intensivas de uso de la
mano de obra, prevalece la ausencia de seguridad social, higiene y seguridad, y
en general de proteccion en el trabajo. (op. cit.) Los gobiernos de los paises
pobres ofrecen exenciones impositivas, leyes tolerantes y los servicios de las
fuerzas armadas, siempre dispuestas a suprimir el descontento laboral.

Subastan a sus propios ciudadanos, compiten para ver cudl fija el salario
minimo mas reducido y permiten que los sueldos de los obreros sean inferiores al
costo real de la vida. (Klein, 2001) Es asi que estamos ante una visidbn econémica
sobre la productividad. El concepto clave a decir de Covarrubias (1992) no es el
costo, sino el de productividad y calidad. En este sentido el concepto de
flexibilidad busca abarcar todo aquello que permita al capitalista eliminar
obstaculos visibles y tangibles al proceso productivo.

Del mismo modo, se insiste en que la flexibilizacion no seria sino la
adecuacion gerencial del empleo, del uso de la fuerza de trabajo y del salario a las
necesidades cotidianas de la producciéon de manera agil y variable. Y es asi como

hasta en cierta forma “caprichosa” pudieran agregarse en forma adicional. Hoy en



dia la produccion de las relaciones de produccion capitalista toma la via de la
produccion de “mercancias”.

El proceso pasa por el dominio de las mercancias y ya no especificamente
en las condiciones de produccion de éstas, sino también respecto a la distribucion
de las mercancias. Frente a estas exigencias, el proceso social de produccion de
mercancias (proceso de valorizacion) se ha dividido en tres etapas distintas,
mencionadas por Palloix (1980):

- El proceso de concepcién de las mercancias (disefio del producto)
- El proceso de produccién de las mercancias

- El proceso de realizacion de las mercancias, (distribucion, mercadotecnia)

El dominio mercantil de la reproduccién de las relaciones de produccion
se ha dirigido ahora de manera decisiva hacia los tres ultimos procesos

nombrados arriba.

2.1 El trabajo como actividad humana.

El proceso de trabajo es la actividad orientada a un fin: producir valores
de uso. Y como lo sefiala Marx (1975) “el trabajo consume productos para crear
productos”. El trabajo puede ser interpretado como una representacion social. En
donde el ser humano recibe identidad y autoestima, de la cual derivan
sentimientos positivos, los cuales conducen a aumentar la implicacion con el
trabajo o por el contrario, puede ser una fuente de frustracion, aburrimiento y
derivar en un sin sentido.

En este Ultimo caso, esos sentimientos negativos pueden conducir a
reducir el nivel de implicacion, la satisfaccion laboral y el deseo de ejecucion.
(Peir6 y Prieto, 1996) Asimismo, el trabajo pone en marcha procesos fisiolégicos,
habilidades y destrezas, del mismo modo que conocimientos y emociones para
realizar las tareas propias del mismo trabajador. (Martinez, 1997) Es por ello, que

el trabajo, visto a través de los ojos de Marx en su obra “El Capital”’, en Lagarde
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(1990) se encuentra definido por la relacion que guardan los seres humanos con la
naturaleza en dos sentidos: en uno los seres humanos se apropian de la
naturaleza al transformarla mediante el trabajo, la humanizan.

Mientras que en otro sentido, ponen en accion la naturaleza historizada en
sus cuerpos. Es decir, las fuerzas naturales que forman su propio cuerpo (brazos,
piernas, manos, cabeza) para apropiarse desde una forma util, a su propia vida.
Sin el trabajo la vida humana no seria posible. Hoy en dia el trabajo presenta
cuatro caracteristicas que ha decir de Carrillo, (2003) tienden a profundizar mas la
brecha entre pobres y ricos, hombres y mujeres:

1. La calificacion cientifica y profesional de la fuerza de trabajo.
2. Incremento del desempleo y el subempleo.
3. Igualdad Salarial (desigualdad por género).

4. La cambiante estructura tecnolégica.

Las empresas cada vez tenderan menos, o por lo menos asi lo desean las
grandes corporaciones multinacionales, a emplear sus limitados recursos en
fabricas que exijan mantenimiento fisico, ni en maquinas que se estropeen, ni en
empleados que con seguridad han de envejecer; sino que deberan concentrar los
recursos en los ladrillos y el cemento virtuales que se emplean para construir las
marcas de sus mercancias. Ahora buscaran devaluar cada vez més el de ya por si
devaluado proceso de produccion. Este cambio lento pero decisivo de las
prioridades de las empresas ha dejado en una posicidén precaria a los productores
no virtuales, a los obreros, a los artesanos y por supuesto a las mujeres como
minoria. (Klein, 2001)

El enorme gasto en marketing de la década de los 90°s, las fusiones de
empresas y las extensiones de marca se han aunado con una resistencia nunca
antes vista a invertir en instalaciones de produccion y de trabajo. (Werner y Weiss,
2003) Un informe de la ONU de 1997 citado por Klein (2001) sefiala que los costos
laborales consumen un porcentaje cada vez menor de los presupuestos
corporativos, incluso en paises donde los salarios son de por si bajos. En cuatro

de cada cinco paises en vias de desarrollo, la proporcion que representa la mano
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de obra en el valor afiadido de la produccion es actualmente muy inferior que en la
década de 1970 y a comienzos de la de 1980, concluye el informe. En la mayoria
de los paises pobres del mundo, se detectan los siguientes rasgos laborales:
a) Competencia entre trabajadores debido al creciente desempleo.
b) Legislacion laboral inexistente o restrictiva y falta de vision de los
sindicatos.
C) Empleo de la fuerza militar si los mecanismos anteriores fracasan.
d) Duracién ilimitada de la jornada de trabajo. (ordinaria y extraordinaria)
En este contexto, la seleccion de la mano de obra empleada se realiza
con los siguientes criterios:
a) Trabajadores con mayor resistencia y rendimiento.
b) Mano de obra poco o nada calificada.
C) Numerosa fuerza de trabajo femenina, debido a que acepta menores
salarios y tienen mejor capacidad manual, manos mas habiles y se

concentran en el trabajo, particularmente la maquila.

Por tanto, las oportunidades de empleo se encuentran limitadas en la
mayoria de los casos debido a acontecimientos imprevistos como descubrimientos
de fuentes de materias primas, metales preciosos o materias energéticas. (Werner
y Weiss, 2003) En algunos casos(j?), la corrupcion y la extorsion hacen su oficio
como acceso al trabajo. No es de extrafarse este tipo de practicas, puesto que
como lo sefala Palloix (1980, 9 pp.) “Histéricamente el capitalismo ha jugado una
doble tendencia: en un primer momento, lo que necesariamente se completaba
por importaciones de trabajadores provenientes de la “periferia”, los centros
imperialistas se reservaban la transformacion y la fabricacién de productos para
sus propias areas, dejando tan solo a los paises subdesarrollados las tareas de
extraccion de los productos naturales. Y en un segundo momento una cierta
separacion del proceso de trabajo y del modo de organizacion de la produccion
afecta a la diferenciacion de la “periferia”, reservandose los centros imperialistas

las partes de un saber técnico y de mano de obra calificada.”
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El desempleo en la mayoria pobre, deriva de la estructura. Esto es, el
desempleo se debe a que los habitantes no pueden ocuparse en su oficio o
profesion a pesar de sus conocimientos técnicos y cientificos debido a las
condiciones que prevalecen en el mercado y sistematicamente realizan dos o mas
ocupaciones mal pagadas. (Labra, 1986)

Por otro lado, los parques industriales provocan los movimientos
migratorios de la fuerza de trabajo del campo o la ciudad, que contribuyen a que el
desempleo no se reduzca y ademas a acrecentar el subdesarrollo en las areas
rurales. Es innegable el poder de los paises desarrollados; pero principalmente de
las compafias multinacionales las cuales no buscan los productos y servicios de
las areas mas deprimidas del planeta, sino sus recursos naturales y la mano de
obra barata. (Klein, 2001)

La tendencia se agudiza con el avance tecnolégico y las guerras
disfrazadas de causas “nobles” que en forma velada buscan extraer esos recursos
naturales a costa de sus legitimos duefios. En este sentido, se conduce a
jerarquizar a los paises pobres que no son viables dentro del contexto de la
competencia internacional y los que lo son. Esta brecha, entre unos y otros quizas
pueda entenderse mejor si tomamos en cuenta los siguientes hechos propuestos
por Labra (1986):

1. A pesar de los empefios por la industrializacion, prevalece una
poblacién rural dominante.

2. Los trabajadores por cuenta propia representan a la mayoria de la
clase obrera;

3. El dinamismo mayor se carga en los servicios y otras actividades
no productivas;

4. Aunque creciente, la participacion femenina en la fuerza de
trabajo, sigue percibiendo remuneraciones salariales mucho més
bajas.

5. La poblacién trabajadora en general, percibe bajas e insuficientes

remuneraciones por su contribucion al producto.
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La capacidad de aquellos paises que logren remontar estas
caracteristicas del subdesarrollo laboral, determinaréd su aptitud para insertarse en
el grupo de los paises viables del planeta, los que podran alimentarse y mantener
ocupadas a sus poblaciones en los proximos decenios. (Labra, 1986) La teoria del
empleo para el desarrollo es una carencia que se desprende del raquitismo de las

teorias econdmicas, politicas y sociales para salir de la pobreza.

En particular destacan dos elementos del empleo en los paises pobres:

a) El subempleo

b) La economia informal

El subempleo puede definirse como el desempefio deficiente de un
trabajo, ya sea porque se labora menos tiempo del posible y deseable, o durante
un lapso mas corto del afio, o por remuneraciones inferiores a las legales o justas.
(De la Garza, 2003)

Del mismo modo se considera subempleo a quienes laboran en empresas
de productividad demasiado baja, por razones tecnoldgicas, financieras o
comerciales. (Labra, 1986)

En cuanto a la economia informal, se hace mencién de aquellas
actividades que escapan al registro estadistico, fiscal y legal, en las que cada vez
se ocupan porcentajes mas amplios de la poblacion econdémicamente activa
(PEA), a cambio de remuneraciones irregulares. Estamos hablando de los
“changarros”, traficantes de drogas y de mujeres, la prostituciébn organizada o
como se deé; el trabajo infantil, las transacciones comerciales, laborales o
financieras que se ejecutan fuera de todo registro, el trueque, la confeccion casera
y las artesanias domeésticas, las asesorias, los comisionados, entre otros. (Werner
y Weiss, 2003)

Después de todo no parece que la economia informal sustente la
estabilidad politica y econdmica de un pais, a pesar de la crisis, la adversidad

sostenida a los salarios y los altos niveles de desempleo formal. Como lo es el
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caso de nuestro propio pais en donde historia y circunstancias; vida independiente
e interaccion con el resto del mundo; modernidad y tradiciobn; bonanza vy
desigualdad, justicia e inequidad, seguridad e incertidumbre, son factores que en
su momento fraguaron una de las mas significativas crisis en la mitad de la década
pasada en Meéxico. Crisis manifestada por una elevada deuda externa,
desequilibrios en los aparatos productivos y distributivos, por insuficiencia en el
ahorro interno y escasez de divisas y desigualdades en la distribucion de los
beneficios del “desarrollo”. Crisis que hizo cobrar conciencia de la gravedad de los

desequilibrios y de lo fragil de las bases en el que el pais venia apoyandose.

Algunas de las manifestaciones de esta problematica en México, se

traducen entre otras en lo expuesto por Vaca (2001):

¢ Rezago relativo del bienestar en amplios grupos de poblacion en el
campo y la generacion de corrientes migratorias en busca de
oportunidades de empleo en las zonas urbanas y fuera del territorio
nacional.

e Evidencia de obstaculos para aumentar el bienestar de los grupos
sociales mas desfavorecidos y que se refieren a la atencion de
satisfactores basicos; educacion, salud, vivienda y alimentacion.

e Presencia de agudas diferencias entre regiones del pais en muchos
de los aspectos socio-econémicos;

e Persistencia de la dualidad demogréafica rural-urbana vy

consecuentemente dificultad para la dotacion de servicios basicos.

Y como es sabido, en la economia informal se aloja un vasto universo de
actividades que si bien por una parte soportan la crisis social, también acercan a
los individuos a todo tipo de acciones ilegales en mayor o menor medida,
habituando a la comunidad a la sobrevivencia o mejor dicho a la pervivencia, al

margen y también contra el sistema politico. (Labra, 1986)
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Todo lo anterior repercute en una mayor migracién del campo a la ciudad;
mayor concentracion poblacional en las grandes ciudades, asi como un
incremento de la poblacién infantil-juvenil a joven-adulta. Lo que trae como
consecuencia una fuerte modificacibn en las costumbres, valores vy
comportamientos de los habitantes de las ciudades. (op. cit.) Al mismo tiempo,
estos cambios también estan incorporando cada vez mas, a las mujeres al campo
laboral, lo cual no ha sido aceptado por la mayoria de los hombres, en parte por
las tradiciones culturales de corte machista, por la supuesta amenaza que la mujer
representa para las fuentes laborales de estos, en donde ademas de recibir el
maltrato de sus compaferos y jefes, a veces debe ceder a presiones de tipo

sexual en los mismos. (Romero, 2002)

2.2 Divisién del trabajo

La division del trabajo no solo es clasista, sino ademas sexual; division
sexual del trabajo como dispositivo universal y la forma en que son distribuidas las
tareas, revela los factores culturales y su impacto sobre el orden social. (Delgadillo
y Maya, 2006)

Del mismo modo, Lagarde (1990), sefala que la tesis marxista sobre la
division del trabajo fue la primera que revisti0 de caracteristicas masculinas al
trabajo y que por el contrario, defini6 como trabajo social “al conjunto de
actividades conceptualizadas como reproductivas consideradas exclusivamente a
la mujer por ser de indole natural.” Luego entonces, su tesis no solo es
contradictoria sino antagonista; debido a que se muestra como una idea biologista
y no social, con una division inherente del trabajo por sexos, contraponiéndose a
la tesis de indole social en tanto que sefiala la posibilidad real de transformar
histéricamente el contenido del trabajo por sexos.

De tal suerte que ciertos aspectos de la reproduccion fueron el
fundamento de la llamada division natural del trabajo y de su permanencia en la

historia. (Lagarde, 1990) Desde la oOptica feminista del mundo, el trabajo como
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parte de las cualidades genéricas histéricamente determinadas, de los individuos y
de los grupos sociales; se mira como un espacio creativo social y cultural en su
conjunto que realizan los seres humanos para vivir al transformar la naturaleza, la
sociedad y la cultura. El trabajo como uno de los espacios vitales diferenciados por
género a raiz de las caracteristicas sexuales. Mas importante aun, es el hecho de
gue hombres y mujeres se definen de manera decisiva frente al trabajo a través de
las formas histdricas de la masculinidad y la feminidad en torno al trabajo. (Op. cit)

Del mismo modo, las diferencias de privilegios culturales por género, las
cuales son observadas en algunas sociedades de Latinoamérica, Norteamérica,
Europa, Asia; en las que la mujer no tiene las mismas prerrogativas que el
hombre, puede observarse una posicion social destinada a la circulacion e
intercambio de productos y servicios en el que el varon funge la mayoria de las
veces como protagonista en la toma de decisiones. (Delgadillo et al., 2005)
Adriana Mata Greenwood de la oficina de estadistica de la OIT en Revista
Internacional del Trabajo (1999, 250 pp.) destaca que “...la aportaciéon de la mujer
a la economia queda deformada e infravalorada sisteméaticamente en los datos
oficiales..lo cual mantiene el circulo vicioso de la desigualdad entre hombres y
mujeres”. Resultado de la division originaria del trabajo entre hombres y mujeres,
existe la idea biologista y no social, del trabajo en funcion del sexo. Es decir, la

posibilidad real de transformar histéricamente el contenido del trabajo por sexos.

En este sentido, ciertos aspectos de la reproduccién fueron el fundamento
de la llamada division natural del trabajo y de su permanencia en la historia. De
esta manera el trabajo como uno de los fundamentos de la division genérica de la
sociedad y la cultura, aun cuando varia la relacion especifica entre sexo y tipo
actividad permitida, obligada o prohibida. (Lagarde, 1990)

Al respecto Delgadillo y Mercado (2006) hacen un extraordinario analisis
sintético sobre el trabajo en diferentes periodos historicos de México: el periodo
precolombino (S. XV) en el cual y debido al choque cultural entre espafioles e

indigenas, derivo en el surgimiento en aquel entonces, de varios perfiles de
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mujeres: dama, cortesana, sefiora, doncella, campesina, sirvienta, monja, beata,
pobre. Perfiles que surgieron debido al crecimiento demografico, a la migracién del
campo a las ciudades y a la tendencia de dos tipos de pensamiento: el medieval y
el renacentista. Ya desde entonces se veia las diferencias tan marcadas en los
tipos de empleos que ostentaban las mujeres de aquella época; para Sahagun en
Delgadillo y Mercado (2006), de los 35 oficios para varones Macehualtin, s6lo 15
eran para las mujeres, los cuales se “distinguian” por estar desprovistos de
prestigio social y reconocimiento: guisandera, pintora, tamalera, curandera,
sopladora, hechicera, partera, tejedora, hilandera, costurera, verdulera,
casamentera, dibujante, auxiliar artesano. De esta manera la soberania espafiola
determinaba las caracteristicas propias de la mujer de la época: educada para el
matrimonio, de genio dulce y sosegado, con limpieza y aseo personal, discreta,
humilde y de preferencia con conocimiento de canto y tafier de instrumentos.
Cuando las mujeres se quedaban solteras o viudas estando jévenes, surgia la
contradiccion y se les obligaba a mantener a la familia.

Estas indias rapidamente se insertaron en la sociedad espafiola, que solo
las aceptada como empleadas domésticas o bien para trabajar en obras de minas.
Tuvieron que aprender antes que los varones indigenas el castellano, asimilaron
rapidamente el comercio, asi como también a usar la moneda de los espafoles, a
regatear y a fingir que no entendian el espafiol. Su fuerza laboral también se hizo
sentir en la tortilla y la preparacion de alimentos en las casas de los “sefiores”, en
los conventos y en sus propios hogares.

Durante el Siglo XVIII y debido al desarrollo industrial se gener6 mayor
demanda de mano de obra y en el afio de 1798 se libera el acceso al trabajo a las
mujeres; sin embargo, el ingreso remunerado no implicaba una reorganizacion de
los roles familiares, ya que las mujeres ademdas del trabajo de las tareas
domésticas, desempefiaban su trabajo industrial. (Delgadillo y Mercado, 2006)

Durante el Siglo XIX, el orden social también era patrilineal o patriarcado;
los bienes materiales e inmateriales (honor y status social) eran transmitidos a
través del padre. EI hombre detentaba el poder, las mujeres eran eternas

dependientes legales y econémicas del primero, o del tutor o el marido, sélo la
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viudez se volvia para bien o para mal en independencia juridica y econdmica. (op.
cit)

A fines del siglo XIX la modernizacion del pais permiti6 mayores espacios
de insercidn laboral: trabajo fabril, textil y del tabaco. Las mujeres tuvieron que

enfrentar la dificultad de la maternidad y su conciliacion con el trabajo.

La sociedad de aquella época buscaba enrolar a las mujeres en su papel
de educadoras hogarefias, modelo que buscéd influir a las clases bajas. Se
buscaban modelos o estereotipos de la mujer ideal en funcidon de su posicion
social. La vida de las trabajadoras era todavia peor, ya que se les utilizaba a
través de formas de explotacién infrahumanas: jornadas largas, salarios bajos,

usura, ofensas sexuales. (Lagarde, 1999, 120 pp.; Delgadillo y Mercado, 2006)

Para las mujeres de la burguesia lo propio era entregarse al trabajo
doméstico pero no se le consideraba en la vida publica y mucho menos tenia
participacion en los negocios y en las grandes decisiones que por supuesto
estaban privilegiadas a los varones.

En general, la mujer debia fidelidad, abnegacion y obediencia al varon.
Durante siglos los cédigos masculinos de guerra y control siguen reglas muy
claras: no importa que se haya sometido a un pueblo bajo la dictadura, la prueba
de que el pueblo ha sido controlado es la colonizacion del cuerpo de las mujeres y
cuando ellas cuestionan el poder, el castigo es justificado y alentado por los
“codigos” del poder masculino a través del abuso sexual. “Invadir el cuerpo es
simbolo de controlar la voluntad ”. (Cacho, 2006)

La mujer de la segunda mitad del siglo XX no dej6 de vivir en desventaja
debido a que se sigui6 manteniendo la sobre-explotacién, los abusos sexuales,
las condiciones laborales inferiores a las de los varones, las cuales aun siguen
vigentes. Las constantes crisis econdémicas surgidas a partir de los setentas, hace

que las mujeres se inserten en forma masiva al trabajo.
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La discriminacion, desventaja, marginalidad, son constantes en la vida
laboral de la mujer y aunque de manera muy lenta y silenciosa se ha ido
atenuando, sigue sin haber cambios radicales en este sentido. En un estudio
recientemente publicado por la Comunidad Europea, (Invertia, 2006), se observa
que las mujeres siguen teniendo salarios un 15% inferiores al de los hombres y
serias dificultades para conciliar la vida familiar y profesional, debido, entre otras
cosas, al hecho de que no han logrado desterrarse del todo los estereotipos. El
estudio menciona ademas, que las mujeres trabajadoras se concentran en un
namero limitado de sectores productivos, como la educacion, la salud o la
administracion publica, suelen tener empleos de tiempo parcial y ganar menos,
sobre todo porque ocupan profesiones peor remuneradas. Ademas, son pocas las
que tienen puestos de responsabilidad.

En el mismo sentido Cooper (2001, 35 pp.) sefiala que: “En el mundo
entero las mujeres estdn incrementando su tasa de actividad en la poblacién
ocupada aun ritmo mayor que los varones. En el periodo de 1984 a 1995, Canada,
Estados Unidos y México observaron aumentos sustanciales en las tasas de
crecimiento de la actividad femenina (28%, 25% y 72% respectivamente)”. Este
marcado ritmo de crecimiento de la participacion de la mujer en el trabajo
extradoméstico, trae contradicciones tanto para la mujer como para los varones. El
trabajo tipicamente femenino estd mal pagado, acarrea poco prestigio y
proporciona pocas oportunidades de influir sobre el proceso del trabajo. A las
mujeres se les ha educado para vivir para otros y no para si mismas.

El patron de los papeles de los sexos en las sociedades occidentales las
ha obligado a restringir su variedad de acciones posibles. (Alonso- Fernandez, 150
pp., 1995) Lais Abramo y Maria Elena Valenzuela en la Revista Internacional del
Trabajo (2005) sefialan datos reveladores ya que en ellos se destacan que entre
los afios de 1990 al 2004, las mujeres constituyeron el 40% de la poblacién
econOmicamente activa de las zonas urbanas en Latinoamérica. Sin embargo,
tienen los peores empleos con los salarios muy inferiores a los de la economia

regular y sin proteccion social. Las mujeres de los estratos pobres tropiezan con
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muchos escollos para incorporarse al mercado laboral, sobre todo porque les
resulta muy dificil encontrar ayuda para realizar las tareas del hogar.

Asimismo, en época de crisis 0 recesion econdémica el desempleo afecta
mas a las mujeres que a los hombres, debido al estereotipo social en el que se
acepte que sean las mujeres las que deben permanecer al frente del hogar.
(Revista Internacional del Trabajo, 2005) Para las mujeres, el dilema es la forma
en que deben justificar la extensién de sus actividades del hogar hacia el trabajo
asalariado y como hacer compatibles ambas esferas.

Este incremento de la participacion femenina en el trabajo remunerado,
podria deberse a la crisis del modelo econdmico, al crecimiento de hogares
encabezados por mujeres, a la elevada migraciéon de las mujeres del campo a la
ciudad, a la urbanizacién creciente, a la expansion y diversificacion del sector de
servicios, a la amplia reestructuracion de la planta industrial, a la reduccion de la
fecundidad, al incremento en los niveles educativos, a los cambios vy
modificaciones en la vida cotidiana y familiar entre otras. (Rodriguez et al., 2001)

De esta manera el trabajo surge como uno de los fundamentos de la
division genérica del trabajo en la sociedad y la cultura, ain y como lo sefiala
Lagarde (1990, 101 pp.) “..varia la relacibn especifica entre sexo y tipo de
actividad permitida, obligada o prohibida.” Es decir, el trabajo femenino se
caracteriza por la segregacion ocupacional, por la division del trabajo por género,
no existe un incremento significativo en prestaciones, los salarios en promedio son
menores a los que perciben los varones — aun en puestos de igual jerarquia - alta
frecuencia de informalidad en el empleo y condicionamiento por los tiempos del
ciclo reproductivo, desvalorizacion social de la fuerza de trabajo femenina,
aplicacion contradictoria de la ley, imposicion de consideraciones patriarcales,
obstaculos sociales para escalar puestos, subocupacion frecuente y doble jornada
de trabajo (Texeira, 1989; Gardufio, 1994; Lagarde, 1999).

A manera de explicacion Karin Astrid Siegmann en la Revista
Internacional del Trabajo (2005, 399 pp.) sefiala que: “La teoria clasica sostiene

que la apertura comercial fomenta la expansion del empleo femenino en las
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industrias exportadoras con alta densidad de mano de obra, ya que las mujeres
aceptan salarios mas bajos que el de los hombres (lo cual impulsa un descenso de
los precios que, a su vez, acrecienta las ventas). De este modo, la apertura
comercial puede agravar la discriminacion salarial por sexo”. Tal es el caso de
Pakistan pais que ha buscado modernizar e implantar nuevas tecnologias en el
sector textil, lo cual implica modificar la composicién por sexo de la mano de obra.
Las reglas sociales, culturales y religiosas que imperan en este pais hace que el
trabajo de las mujeres se encuentre restringido y por lo mismo, también la parte
econdmica. (Revista Internacional del Trabajo, 2005)

Aunque las caracteristicas sexuales no ha sido las Unicas que han
justificado diferenciacién “natural” en el trabajo. Esta la edad, el color de la piel y
otras caracteristicas a las que se han llamado raciales. (Lagarde, 1990) Todas
ellas son histéricas y cumplen funciones estrictamente economicas: ya que
prohiben u obligan a la vez que agrupan, a los seres humanos en grupos
excluyentes y en ocasiones antagonicos, en géneros, clases, castas, razas. Ahora
bien, la palabra género es un concepto sociocultural que de acuerdo con Carolyn
Shaw Bell en la RIT (1999) indica que “la situacion interrelacionada del hombre y
de la mujer, entendida como fruto colectivo de la sociedad y de la cultura, como
un conjunto de factores impuestos a las personas”. La division del trabajo, en qué
medida no estara influenciada por aspectos historico — sociales y culturales que
nos ha parecido como algo “normal” el orden establecido en las sociedades
occidentales.

Baste enterarnos de la existencia de otras sociedades lejanas a la
nuestra, para darnos cuenta que no guardan relacién con lo que entendemos por
lo normalmente establecido.

El periodista y explorador Ricardo Coler, (2005) nos pone en entredicho
muchas de nuestras apreciaciones al respecto cuando descubre una comunidad
en China, los Mosou, de aproximadamente 25 mil habitantes donde las mujeres
estan claramente al mando. Un ejemplo de como resultaria la realidad sin la
supuesta supremacia de los hombres y sin la opresion que esta supremacia

puede ejercer. Aunque muy pocas, las sociedades matriarcales si existen como

22



los Nagovisi de la isla de Bouganville frente a Papla Nueva Guinea. Los
Minangkabau que viven al oeste de Sumatra, en Indonesia. Los Khasi habitan el
nordeste de la India en el estado de Meghalaya, cercano a Pakistan, Bhutan y
Birmania. Todos estas comunidades tienen una cultura diferente del resto del
mundo e inclusive de sus mas cercanos vecinos. Se caracterizan por su
hospitalidad y amabilidad. Para ellos, lo que identifica a una familia es el nombre
de la madre en lugar del apellido del padre. Sélo las mujeres pueden heredar y
son ellas quienes tienen los principales derechos. (Coler, 2005)

Y aunque parezca descabellado, el estado de Meghalaya es el unico lugar
en el mundo que concentra el primer movimiento de emancipacion masculina:
Synkhong Rympei Thymmai, (la sociedad del nuevo corazén). En la sociedad
matriarcal el poder reside en las mujeres, la responsabilidad de mantener a la
familia, no se comparte. La mujer es quien se responsabiliza totalmente del hogar.
Los hombres no establecen matrimonios y jamas viven con las mujeres,
Unicamente con sus madres sin importar la edad que tengan. Las familias son
conformadas por lazos consanguineos.

Por tanto, los hombres no establecen la menor referencia, alusion o
indicio de que la sexualidad de las mujeres les pertenezca. No se trata aqui de
imaginar que los roles se han invertido, sin embargo esto resultaria mas obra de la
fantasia masculina que de la realidad como afirma Coler, (2005, 34 pp.) “Lo
femenino puede resultar incomprensible para el hombre y el intento por descifrarlo

da lugar a este tipo de conjeturas.”

En el resto del mundo los hombres, como ya lo hemos revisado, ocupan
por amplia mayoria, los lugares de decision y los puestos de poder. Sin embargo,
y como lo menciona el mismo autor, entre los Mosuo, no es asi ya que la
propiedad esta siempre en manos de la mujer y llegado el momento, sélo pueden
heredar las hijas. En la comunidad no existe mujer que carezca de oportunidades,
que no sea digna de consideracion o que encuentre sometida al arbitro de la

sociedad.
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En este sentido el hombre de la comunidad es un macho sin autoridad,
subalterno y dominado.

Hasta aqui se observa como la sociedad es producto de una cultura
donde la condicién femenina se impone sin restricciones masculinas. Y en este
sentido y como lo precisan Stanley y Wise (1992) se requiere de la “opinion” de la
sociedad para definir algo como un problema social. Un “problema social” se
constituye cuando cualquier hecho natural o social es reconocido como indeseable
y por lo tanto merecedor de ser objeto de investigaciéon y medidas correctivas de
uno u otro tipo.

En los estratos sociales mas altos de acuerdo con Lagarde (1999), las
mujeres trabajan mientras se casan, mientras que las de las clases populares, lo
hacen con la esperanza de hacerlo algun dia. Es asi como durante este lapso el
trabajo es considerado un atributo que no lesiona la identidad femenina.

De acuerdo con Navas (1990) el concepto de género empezd a ser
utilizado en las Ciencias Sociales a partir de los afios setentas. La participacion
diferenciada de los hombres y las mujeres en las instituciones sociales,
econdmicas, politicas y religiosas, incluye las actitudes, los valores y las
expectativas que una sociedad dada, conceptualiza lo que es femenino o
masculino. Es precisamente en esta década que surgen en diferentes partes del
mundo, principalmente Europa y los Estados Unidos, estudios que cuestionan el
origen de la opresiéon femenina, analizan la relacion entre el capitalismo y la
dominacién patriarcal y descartan la supuesta naturalidad de la subordinaciéon
femenina. (op. cit)

Estos estudios cuestionaron que ciertos trabajos fueron considerados
propios para una mujer o para un hombre, constataron que no habia relacion entre
las caracteristicas fisicas de los sexos y los trabajos a realizar, pues igual existen
hombres débiles que mujeres fuertes, se tuvo que admitir la arbitrariedad de la
supuestamente natural division del trabajo.

Estas variaciones entre lo considerado femenino y masculino que a
excepcion de la maternidad, que se trata de construcciones culturales. (Lagarde,

1990) La necesidad de estudiar esas construcciones trae consigo la categoria de
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género. Lo que se considera femenino en una cultura, en otra es visto como
masculino.

No es lo mismo el sexo biolégico que la identidad asignada o adquirida;
en diferentes culturas cambia lo que se considera femenino o masculino, lo que
trae como consecuencia que se haga una interpretacion social de lo biolégico. Lo
gue hace femenino a una hembra y masculino a un macho no es lo bioldgico, el
sexo. Ya que en este caso, el sexo, con sus excepciones, es claro y constante, por
lo que si las caracteristicas del género estuvieran determinadas por el sexo, las
mujeres tendrian siempre las mismas caracteristicas femeninas y los varones las
mismas caracteristicas masculinas, y por otra parte, esas caracteristicas serian
universales. Lo que genera invariablemente dos dicotomias: naturaleza/cultura,

sexo/género. (Navas, 1990)

2.3. Transformaciones presentes y futuras del trabajo.

Los cambios en las organizaciones y en la naturaleza del trabajo y las
constantes crisis de la economia mundial con sus consecuentes efectos en el
mercado laboral (desempleo, precarizacién, informalidad) cuestionan el concepto
de profesién o de oficio y plantean una concepcion mas amplia y dinamica de los
contenidos del trabajo mismo, asi como nuevos requerimientos a los sujetos que
trabajan. Esto es, si los contenidos técnicos pierden rapidamente su actualizacion
por el dinamismo de las innovaciones en el proceso de trabajo, entonces el
desempeiio laboral cobra relevancia tal que las habilidades y las competencias
generales como la administracion, el trabajo en equipo, la tolerancia a la
incertidumbre, no seran centradas especificamente en los contenidos técnicos.
(Revista Internacional del Trabajo, 2006)

Quienes estudian con sistema Yy rigor las cuestiones del empleo, afirman
que los paises pobres, en particular los latinoamericanos, se veran fuertemente

presionados por la celeridad de los cambios tecnologicos que se dan en la
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economia internacional y que tienden a acentuarse. En este mismo tenor se habla
de que habra que tener en cuenta lo siguiente:

a) Que los cambios tecnolégicos en los paises avanzados en varias ramas
industriales clave se llevan a razén de varias veces la tasa historica de
incorporacion del progreso técnico en Latinoamérica.

b) La persistencia en empeorar la distribucién del ingreso reduce las
posibilidades de asimilar el efecto negativo del progreso técnico sobre
las oportunidades de empleo;

C) El desplome de la disponibilidad de recursos para el desarrollo a cuestas
de las deudas financieras externas..

Solo por citar algunos ejemplos, en la pagina de internet de la Asociacion
para el Comercio Justo (ACJ) se habla de que la agricultura es el sector del que
dependen la mayoria de personas en los paises empobrecidos. Pero que también
es el sector mas fuertemente subvencionado y protegido en los paises
desarrollados. Los actuales sistemas de subvenciones de la UE y EEUU tienen
efectos devastadores sobre los agricultores de los paises en desarrollo. Estas
subvenciones de los paises ricos permiten a los productores del Norte colocar en
el mercado sus productos por debajo del precio de costo, lo que se conoce como
dumping, empujando a la baja los precios. El resultado, menciona el reporte, es
que los agricultores y exportadores de los paises empobrecidos reciben por sus
cosechas precios iguales o inferiores a los precios artificialmente bajos fijados por
las politicas de los paises industrializados.

A efectos practicos, el mercado agrario mundial es un mercado de
dumping donde los precios no tienen ninguna relacion con los costos de
produccion. (Werner y Weiss, 2003)

Otro ejemplo sobre estas practicas comerciales lo podemos observar en
gran parte de la fruta y la ropa que se vende en los grandes almacenes y
supermercados. Se esconde una grave degradacion de los derechos laborales de
millones de trabajadoras de las explotaciones agricolas de América Latina o
Africa, de las fabricas textiles del sudeste asiatico o el norte de Africa, de la fuerza

de venta de estos grandes almacenes, quienes tienen que desempeiiar el trabajo
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de hasta cuatro puestos al mismo tiempo y por el salario de uno: demostrador,
almacenista, bodeguero, vendedor y cajero.

Las mujeres tienen cargas afiadidas: no disfrutan de bajas de maternidad,
muchas sufren acoso 0 abusos sexuales y ademas, suelen encargarse del
cuidado del hogar. (op. cit) Las grandes marcas de ropa pagan 2 ddlares de
salario por unas playeras deportivas que cuestan 67 dodlares. Estas poderosas
empresas transnacionales (ETN), que operan fuera del control de los gobiernos
nacionales, emplean a millones de trabajadoras, ya sea directamente o a través de
subcontratistas, con salarios bajos y violando los derechos laborales basicos.
(Werner y Weiss, 2003)

Peter Drucker uno de los maximos defensores del capitalismo, citado en
Boyett y Boyett (1999, 345 pp.) sefialaba: “ las mismas fuerzas que destruyeron el
marxismo como ideologia y el comunismo como sistema social estan...
provocando también la obsolescencia del capitalismo”.

Para William Bridges en Franco, (2005, 3 pp.) el trabajo en las proximas
décadas sufrird modificaciones radicales tal y como lo conocemos hoy en dia:
“...es muy probable que la mitad de nosotros estaremos trabajando semanas de
60 horas, mientras el resto de nosotros este desempleado.” Tal afirmacion apunta
que lo que esta desapareciendo no solamente sean un cierto nimero de empleos
en ciertos sectores industriales o en algunas partes del pais, sino la esencia
misma del trabajo como actualmente la conocemos. Esto es, la produccion en

masa y las grandes organizaciones estan desapareciendo a decir de este autor.

En una economia rapida los trabajos son soluciones rigidas a un
problema dinamico, debido a que su disefio actual recompensa a los empleados
por “hacer sus trabajos” en vez de hacerlos porque realizan las actividades
necesarias para lograr mayor eficiencia. Segun este planteamiento, las nuevas
organizaciones operaran sobre la base de proyectos realizados por equipos de
trabajo temporales y multidisciplinario, integrados por personas con habilidades

multifuncionales de planta, temporal y /o externos. (Franco, 2005) Estas nuevas
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organizaciones del trabajo han comenzado a ocupar trabajadores sin
descripciones de puesto y que de acuerdo con Bridges en Franco (2005)

comparten cuatro caracteristicas esenciales:

1. Alientan a los empleados de todos los niveles a tomar decisiones que antes
eran reservadas solo a los gerentes.

2. Proporcionan informacion que requieren los trabajadores para tomar
decisiones;

3. Cuentan con programas de entrenamiento para entender las cuestiones
financieras y de negocios que originalmente se proporciona Unicamente a
los altos ejecutivos; y

4. Han implementado un programa de reparto de utilidades remunerativo y

equitativo.

Sin embargo, y aun y con todo y el optimismo del que se pueda tener en
el futuro del trabajo. No cabe la menor duda de que las practicas que en antafio se
veian en contra de las trabajadores seguiran estando presentes por lo menos
durante los proximos afios, sino es atendido y comprendido de origen que la
ambiciébn de los grandes capitales seguird propiciando el surgimiento de
mecanismos cada vez mas complejos de violencia laboral, emanados de la
sociedad y la cultura de las sociedades occidentales.

Como han sostenido muchos tedricos, en el siglo XXI los movimientos de
mujeres cambiaran profundamente al planeta. Hombres y mujeres tienen el reto de
transformar las relaciones de poder existentes para desterrar la violencia contra
las mujeres tanto en el ambito doméstico como en los espacios publicos y
laborales. (Alonso, 2005)

Las nuevas formas de organizar el trabajo comienzan a favorecer la
aparicion, cada vez mas marcada de diferentes tipos de violencia en el trabajo.
Comienzan a surgir ambitos en los que no sélo impera un elevado nivel de estrés
y una mala organizacion, sino sobre todo, y como lo sefiala Hirigoyen, (2001, 165

pp.) debido a las practicas de direccion de empresas poco claras o incluso
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“perversas”, las cuales constituyen una especie de autorizacion implicita a las
conductas “perversas” individuales.

En algunos paises europeos el paso a las 35 horas de trabajo ha exigido
que las personas produzcan mas. Lo que implica que deben laborar mas de prisa
lo que los conduce a optimizar el tiempo que dedican a las tareas. Los ritmos de
trabajo estan fijados, las pausas estan limitadas, del mismo modo que la
comunicacién reducida a su minima expresion. Aunado a la evolucion tecnolégica
la cual obliga a los asalariados a adaptarse permanentemente y a convertirse en
trabajadores multifuncionales. (op. cit) Lo cual lleva a las personas a procesar
rapidamente los cambios de procedimientos sin la menor “logica’,
reorganizaciones permanentes, fusiones de empresas, ventas e incorporaciones
de otras.

El denominador comun en este ir y venir es conseguir los objetivos y
quien no los consigue se le despide al fin que el “ejército de reserva laboral” es
bastante amplio. Lo cual se traduce en mayores niveles de estrés, deficientes
niveles de comunicacién en donde paraddjicamente se tienen mayores avances
tecnoldgicos, pero que hacen que la gente hable menos entre si, Unicamente se
transmite lo “esencial”’ y las relaciones entre las personas de la organizacion se
van deteriorando. Hirigoyen, (169 pp., 2001) cita un estudio publicado en marzo de
1998 en Le Monde, en el que se asegura que en quince afios, el nimero de
asalariados que han tenido una conversacion extraprofesional (cine, politica,
deporte, etc.) con un colega se ha reducido un 12%.

Esto lleva a pensar que la “nueva”’ organizacion del trabajo se presume
rigida, sobre todo cuando el funcionamiento es demasiado centralizado y
ampliamente cerrado lo que hace que la comunicaciéon no fluya hacia todos niveles
de la organizacion. Asimismo, la estandarizacién en los perfiles de ingreso del
personal a las empresas soportan mal el funcionamiento de las diferencias
interpersonales, las empresas buscan meter a las personas en sus moldes
(puestos) que hay que ocupar.

Pero los cambios constantes en el “timon” de la organizacién y las

restructuraciones, modifican las referencias a las hay que ajustarse. Por otro parte,
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tal pareciera que la gente tendra que aceptar la idea a la falta de reconocimiento, y
como lo sefiala Hirigoyen, (2001, 175 pp.) aun y cuando el trabajo: “...juega un
papel central en la estructuracion de la identidad: afirmamos en él nuestras
competencias, realizamos a través de €l proyectos de vida o suefios”. La direccion
se encamina Unicamente en los resultados financieros, olvidandose de las
personas que laboran en la organizacion, a las cuales tan sélo se les toma en
cuenta por su utilidad o rentabilidad, lo cual desarrolla conductas de sumision o de
rebelion. (op. cit)

2.4. Trabajo y género

Los seres humanos han sido especializados en sus trabajos, a partir de la
edad, el color de la piel y otras caracteristicas, entre las que destaca el sexo al
gue se pertenece. En el caso de las mujeres, el trabajo es concebido como sexual,
biolégico. En este sentido el trabajo femenino se constituye como una
caracteristica sexual y negado en la feminidad-naturaleza. (Lagarde, 1990)

El rol y la ubicacion de la mujer en la economia estan condicionados por
su papel primario en el ambito doméstico, lo cual dificulta su participacion en el
trabajo asalariado, lo que las obliga a aceptar posiciones secundarias compatibles
con ese rol. Las trabajadoras afladen a la jornada asalariada horas de trabajo
doméstico, mientras que los hombres solamente realizan una jornada laboral.
(Navas, 1990) Asimismo, Lorente y Lorente (1998), sefialan que el género
constituye un sistema de reglas y roles que determina no soélo la relacién entre los
sujetos sino que, ademas, confiere un status o categoria social a cada uno de
ellos en funcién de su sexo.

En otras palabras, constituye un sistema de normas y creencias
socioculturales que asignan a cada sexo guiones o modos de actuar que se
traducen en relaciones en las cuales al hombre le es conferido un lugar de
dominacién y a la mujer una posicion de subordinacién. Por tanto, la probleméatica

de la empleabilidad supone analizar y articular:
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e El contexto productivo laboral.

e Las “marcas de género” existentes en el campo laboral.

e Las caracteristicas de los sujetos.

e Las condiciones de género.

e Las ofertas de formacion profesional.

e Las “marcas de género” presentes en los contenidos y modalidad de las

ofertas formativas.

Por ello, el mejoramiento y/o fortalecimiento de la empleabilidad deberia
de ser objetivo prioritario de las politicas de formacion y también requieren ser
abordadas desde la perspectiva de género. Es decir, poniendo en el debate las
relaciones de poder que se establecen entre varones y mujeres y en las relaciones
sociales en general. Lo que permitira evidenciar cobmo los grupos humanos, a
partir de las diferencias biolégicas (sexo), construyen los conceptos de
masculinidad y feminidad (género), atribuyen simbdlicamente competencias,
posibilidades de actuacion y valoracion diferentes hacia la mujeres y a los
hombres.

Al hacer visible estas “naturalizaciones” construidas socialmente, se
podrian contribuir a interpretar los otros mecanismos de discriminacién o exclusién
social que interactian potenciando los de género (edad, nivel educativo, etnia,
pobreza, violencia, entre otros). (Revista Internacional del Trabajo, 2006)

Lo anterior se explica porque mientras que el sexo de las personas hace
referencia a las diferencias bioldgicas entre los hombres y las mujeres, el género
es el conjunto de ideas, creencias, representaciones y atribuciones sociales
construidas en cada cultura tomando como base la diferencia sexual. El género es
una categoria histérico-social, que varia de una sociedad a otra y en diferentes
periodos. Muchas de las cuestiones que pensamos que son atributos naturales de
los hombres o de las mujeres en realidad son caracteristicas que no estan
determinadas por la biologia, sino que son construidas socialmente. (Revista

Internacional del Trabajo, 1999)
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Para Shaw, (1996) el género es un concepto sociocultural que indica la
situacion interrelacionada del hombre y de la mujer, entendida como fruto colectivo
de la sociedad y de la cultura, como un conjunto de factores impuestos a las
personas. Y como muestra observamos el informe de la CEPAL en 1995
(Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe de las Naciones Unidas)
mostrado por Htun (1998), el cual indica que los sueldos y salarios de la mujer
son invariablemente menores que los de los hombres.

En 1992 el promedio salarial de la mujer latinoamericana era entre un
20% y un 40% menor que el de los hombres. Estas diferencias eran similares a las
gue se producen en los paises industrializados. Este mismo informe menciona que
desde los afios 70 a la fecha, las diferencias salariales entre hombres y mujeres
han tendido a disminuir, especialmente en los sectores urbanos. La brecha es
menor aun en el caso de mujeres jovenes. En 9 de 12 paises encuestados, las
mujeres entre 25 y 34 afios de edad ganaban entre el 80% y el 90% del salario
gue se pagaba al hombre a 1992, concluye el informe. Los gréficos 1y 2 muestran
ejemplos de tasas de actividad econdémica tanto masculina como femenina,
respectivamente, por tramos de edad (porcentajes) en algunos paises del mundo
entre los afios de 1995 y 1997(Elder y Jonson, 1999)
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Gréfico 1. Ejemplo de latasa de actividad econdmica masculina por
tramos de edad (porcentajes)

32



90 Tasa de actividad femenina

100

80 "

90 y Pt
L 80 Buridna Faso (1005)
60 70 L AN

. L NN Egipto (100)
> o iﬁé/' i \\ i Indlla (1988)
40 40 it — N : e
20 30 -

e e raekon

20 20 ™ de Flusla (1886)

o e it Alamnania {1587}
10 0 ; £

15-24 25-54 55-64 65+
0 Tramos ds edad
15-24 25-54 55-64 65+

Tramos de edad

Gréfico 2. Ejemplo de latasa de actividad econdmica femenina por tramos
de edad (porcentajes)

Estos datos demuestran las diferencias principales entre la vida laboral de
mujeres y hombres. En general se observa que las mujeres ingresan al mercado
laboral en menor proporcion que los hombres, pero su tasa de participacion varia
considerablemente en diferentes paises. Sin embargo, el diferencial de esta tasa
con respecto a la del hombre, al parecer se ha venido reduciendo. Pero aun esta
distancia sigue siendo enorme: de aproximadamente 10 puntos porcentuales en
los paises industrializados a 40 puntos porcentuales en algunos paises de
América Latina. (op. cit)

La mano de obra femenina sin embargo, en el sector de los servicios
tiende a ser mas numerosa que la masculina. Asia, el Pacifico y Africa, la
poblacién de mujeres ocupadas en la produccién agricola suele ser mayor que la
de los hombres.

Otro dato importante es que el trabajo parcial de acuerdo con Elder y
Jonson (1999), ha crecido en los ultimos diez afios en la mayoria de los paises. En

promedio, la mujer trabaja mas que el hombre bajo este régimen. Las mujeres
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ganan por lo comun menos que los hombres, pero los salarios en la industria
manufacturera estan subiendo mas de prisa para ellas. (op. cit)

En todo el mundo es habitual que las mujeres ganen menos que los
hombres, como consecuencia del desempefio por parte de las mujeres, en tareas
de nivel bajo y mal pagadas en ocupaciones de predominio femenino. Lo que hace
mas probable que los hombres tengan trabajos estables de tiempo completo y
reciban prestaciones por antigiedad y otros conceptos, segun datos de las
Naciones Unidas de 1992, en la Revista Internacional del Trabajo. (1999, 513 pp.)

Este diferencial por sexo es mas bajo entre los paises industrializados,
particularmente, entre los escandinavos, donde las normas culturales y legislativas
tienen una mayor igualdad en el trabajo. Tal y como es sefialado en la Revista
Internacional del Trabajo (1999) en 1997 ese diferencial era tan solo de 5.5 puntos
porcentuales en Suecia (relacidbn empleo-poblacion del 65.6 por ciento en hombres

y del 60.1% en las mujeres).

Por el contrario, en América Latina en general, este diferencial sigue
siendo muy alto- entre 20 y 40 puntos porcentuales-, ya que son paises donde la
tradicion es que las mujeres permanezcan en sus hogares. (op. cit.) En cuanto a
México, segun el INEGI, (1992) presenta un mercado laboral que mantiene una
tendencia de deterioro, ya que por un lado continGan las presiones sobre el
desempleo abierto, mientras que se reproducen los empleos sin prestaciones, de
bajos salarios y en actividades informales.

Lo anterior significa que en promedio 1.7 millones de personas carecen de
una fuente de ingresos, a pesar de haber realizado acciones de busqueda. Esa
cifra abarca desempleados de comunidades urbanas y rurales. Esta misma
encuesta informa que la economia mexicana se sostiene del trabajo diario de 42.7
millones de personas, quienes se distribuyen basicamente en empresas de
servicios; seguido por el sector industrial y como tercera opcion en las actividades
agropecuarias.

En este sentido, los datos del mercado laboral dejan ver que 28 por ciento

de la poblacién ocupada se desempefia en el sector no estructurado de la
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economia, lo cual implica que 11.5 millones de mexicanos han tenido que vender
mercancias en la via publica o abrir un establecimiento sin registro oficial para
allegarse recursos. (INEGI, 1992) En el grafico 3 puede observarse la distribucién
de la poblacion econdmicamente activa (PEA), por cada sector de la economia en
México. Con los datos del INEGI del segundo trimestre del 2006 se observa que la
distribucion de estos datos por género son los siguientes:

El sector primario con el 14.6% de la PEA, y su distribucidon por género
representa el 19.77% por parte de los hombres, mientras que las mujeres
empleadas en este sector Unicamente presenta el 4.37%. Para el sector
secundario con el 25.5% de la PEA, muestra una distribucion por género del
29.92% para los hombres que laboran en este sector y para las mujeres
Unicamente el 18.29%.

Finalmente, el sector terciario muestra datos que han sido mencionados por
los autores aqui revisados en el sentido del crecimiento mayor que ha tenido en
las mujeres que en los hombres. Si este sector presenta una ocupacion de la PEA
en lo general del 59.45%, en los hombres es casi menos del doble que la
participacion de las mujeres, con el 49.39% y las mujeres con el 76.64%. Lo que
implica que las mujeres estan en el sector de los servicios y con menores
condiciones econdmicas y de seguridad social. De acuerdo con esta misma
encuesta Nacional de ocupacion y empleo del primer trimestre del 2006
observamos que las mujeres representan el 10.15% de los trabajadores no

remunerados y los hombres Unicamente e. 4.83%.
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POBLACION OCUPADA POR SECTOR DE ACTIVIDAD ECONOMIC A

DURANTE EL SEGUNDO TRIMESTRE DE 2008
(Forcentaje)

Sectar
Secundario
Sector Z5.5%
Terciario
502 %
Sector Primario
146 %
Mo especificado
0. 7%
Fuerite: INEGI.

Gréfico 3. Muestra la distribucion de la PEA en México en la encuesta Nacional
de Ocupacion y empleo del segundo trimestre del 2006.

Ahora bien, en cuanto a las pensiones por retiro, las AFORES, en el caso
de México, tenemos que existe una desigualdad por género, la cual presenta una
de las tendencias mas marcadas de la Ultima década, tal y como lo sefiala Sinha,
(2006, 6-7 pp.) “..la tasa de participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo se
ha incrementado. En 1970, el 18% de las mujeres participaban en la fuerza de
trabajo, mientras que en 2005 la hacian casi el 40%. La mayoria de las mujeres no
mantienen una ocupacion permanente a lo largo de su vida laboral. Un gran
namero tampoco cuenta con empleos de tiempo completo. Aquellas que no tienen
una antigiiedad de 25 afios en el sector formal no podran disfrutar del sistema de
pensiones de las AFORES.” Es asi como un gran niumero de mujeres quedaran
excluidas del “nuevo” régimen.

Sin embargo, el panorama tampoco parece halagador para aquellas
mujeres de mas de 25 afios de trabajo, ya que segun este mismo autor, las cifras
muestran que las mujeres con empleos de tiempo completo sélo perciben 80% de
lo que gana sus contrapartes masculinas. Pone el ejemplo de una mujer que

obtendré un pago mensual 20% menor debido a la mayor longevidad femenina. Es
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asi como las mujeres gque se retiren bajo este sistema percibiran entre 40 y 45%
menos que sus contrapartes masculinas. Lo cual deja muy claro que no solamente
existen desventajas en “activo” para las mujeres, sino que también en el momento
en que se retiren de su trabajo sin importar que hayan laborado y logrado los
mismos afios de servicio de un trabajador masculino.

Muy a pesar de que hoy en México las mujeres de acuerdo con la
encuesta Nacional de Poblacion y Vivienda aplicada por el INEGI (2006), las
mujeres han sido después de 1970, siempre la mayoria poblacional. (Ver figura 4)

Poblacion por sexo
1970-2005

Millcnes
ED

53.0

1870 1890 1985 2000 2005

I I Hormbres - Mujeres

FUEMNTE: DGE. I¥ Censo General de Poblasicn, 1370, Tabulados basicos.

INEGI. X! Canso General de Pablacicn y Vivienda, 1390, Tabulados basicos.
Conteo de Poblacién i Vivienda, 1335, Tabulados basicos.
——— X! Censo General de Poblacion y Vivienda, 2000. Tabuiados basicos.
——— i Contec de Poblacion y Wivienda, 2005. Resulfados preliminares.

Los roles o papeles de género son comportamientos aprendidos en una
sociedad, comunidad o grupos social determinado, que hacen que sus miembros
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perciban como masculinas o femeninas ciertas actividades, tareas vy
responsabilidades y las jerarquicen y valoren de manera diferenciada. (Cottin,
2005) Considerar como “naturales” los roles y las capacidades es creer que son
inmutables. Reconocer y descubrir que estas caracteristicas, supuestamente fijas

e inamovibles, son asignaciones culturales, es lo que permite transformarlas.

En este sentido, desnaturalizar la percepcion que se tiene del ser
masculino o femenino y reconocer que sus roles y capacidades han sido
socialmente asignados, permite pensar de otro modo los lugares que ambos
pueden ocupar en la sociedad. No debemos olvidar que a la mujer en las
sociedades patriarcales se les ha marginado de los espacios donde se transmiten
conocimientos y se forma a las personas: las ha dejado fuera del espacio publico y
politico. Lo cual las margina al ejercicio del poder; poder que se les ha arrebatado
histéricamente; y como lo sefiala Loria (1996, 35 pp.)”.. no se trata de un
sustantivo, sino de un verbo que se traduciria en contar con posibilidades de
aprender, hablar, escribir, participar, pensar, investigar, capacitarse para el
trabajo, es decir, poder saber y conocer para ser y crecer de manera integral”. Con
lo cual queda de manifiesto el poder como una condicion social e historica.

En Latinoamérica la incidencia del desempleo es mayor en mujeres que
en hombres. La tasa de desempleo regional en 1990 era del 8,3% para la mujer y
de 7% para el hombre (Htun, 1998). La tasa de actividad econOmica es menor en
el caso de las mujeres que en el de los hombres. En la regién en su conjunto, la
tasa de actividad economica en 1990 era del 27% para la mujer y del 70% para el

hombre. (op. cit)

2.5. Violencia social y de género

Los primeros pobladores humanos de hace mas de un millon y medio de
afos, eran cazadores y recolectores y se especula sobre su grado pacifico. Sin

embargo, en alguna etapa de la evolucién adquirieron la violencia. Lo que parece
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indicar que la violencia en el ser humano, por lo tanto, no esta en sus genes, sino
en el ambiente. (Sanmartin, 2004)

Del mismo modo Rosemberg en Martinez y Garda (2005) menciona que
la violencia es tan vieja como la civilizacion occidental. El término violencia se
refiere mas que a hechos, a interpretaciones, de esta manera la ambigluedad se
potencia y asi la violencia comienza un juego constante entre ser “sujeto” u
“objeto” del tipo de relacion de que se trate, dependiendo de los intereses,
situacién o uso de quien la define, al no poder dejar de lado la carga emocional
que el sentido de la palabra conlleva y con ello su funcion prescriptita.

La violencia no sélo significa “hechos” que podemos ver, cuantificar,
ubicar en contextos y determinar actores, sino también en lo que acarrea en
cuanto a juicio, dolor, sufrimiento, tragedia, angustia, odio, miedo.

La palabra violencia aun y cuando se le conceptualice, es antes que nada
una palabra con la cual no podemos permanecer neutrales, debido a que nos
implica en significados tanto racionales como emocionales. (Hernandez, 2000)
Esta palabra se hace ambigua y elusiva, puesto que lo que se describe continua
siendo vago y por ende, sujeto a multiples interpretaciones.

Es por ello, que considerar que la violencia en el ser humano es innata
significaria justificar toda conducta agresiva como natural e imposible de modificar.
Para Rosenberg y Mercy en Warshaw, (1999, 51.2 pp.) la violencia es: “...todos los
casos de violencia interpersonal mortal o no, en los que una persona hace uso de
la fuerza fisica o de otros medios con la intencion de causar dafios, lesiones o la
muerte a otra persona.”

La Comisiéon para el Conocimiento y el Control de los Comportamientos
Violentos elegida por la National Academy of Sciencies de los Estados Unidos
adopto la definicion de violencia como aquellos comportamientos individuales que
amenazan o intentan infligir o inflingen un dafio fisico a otros de forma
intencionada. (op. cit)

Sin embargo, ambas definiciones excluyen los casos en los que el insulto,
el acoso y la humillacién verbal u otras formas de trauma psicolégico, son el Gnico

inflingido a la victima. Del mismo modo no contemplan el acoso sexual, el cual
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puede ser fisico o no. Aun y cuando la violencia sea definida como cualquier tipo
de comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar dafio o molestia
fisica o psicolégica a sus victimas, sean parte o no de objetivos intencionados, no
dejan de ser interpretaciones acerca de los acontecimientos.

La violencia es vivida, significada y comprendida a través de diferentes
contextos explicativos o comprensivos. A través de las percepciones vy
significaciones atribuidas por quienes la viven. (Hernandez, 2000)

En este sentido, puede notarse que la violencia como tal es un fenébmeno
muy complejo que para su estudio se requiere la comprension y resignificacion a
través de la incorporacion de enfoques interdisciplinarios que rompan los limites
disciplinarios establecidos. (op. cit)

De esta manera se observa el peso de la organizacién social y sus
divisiones de género, asi como la influencia de pautas de indole cultural son
aprehendidas y aprendidas por los seres humanos en los distintos grupos sociales
de los cuales forman parte, como las instituciones de la familia y la escuela que
refuerzan y al mismo tiempo estimulan la produccién y reproduccién de actos de
violencia directa en las relaciones interpersonales o relacionales.

Violencia que puede ser fisica o verbal, o en su defecto puede
presentarse en forma combinada. (Delgadillo, et al. 2005) Ahora bien, las
divisiones constitutivas del orden social, como denomina Bourdieu (2005, 45 pp.) a
la organizacion social, haciendo eénfasis principalmente en las relaciones de
dominacién y de explotacion instituidas entre los sexos y que son inscritas
progresivamente en dos clases de habito diferentes sefialados por este mismo
autor: bajo la forma de hexeis (habitos) corporales opuestos y complementarios de
principios de vision y de division que conllevan a clasificar todas las cosas del
mundo y todas las practicas segun unas distinciones reducibles a la oposicién
entre los masculino y lo femenino.

No cabe duda de que las apariencias bioldgicas y los efectos reales que
han producido, en los cuerpos y las mentes, el prolongado trabajo colectivo de
socializacion de lo biolégico y de éste a lo social, ambos (lo social y lo biolégico)

se conjugan para invertir la relacion entre las causas y los efectos lo que en
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apariencia supone una construccién social naturalizada; esto es, el género a partir
de habitos sexuados, lo que supondria la division natural de la divisién arbitraria
del principio tanto de la realidad como de la representacion de ésta. Dicho
principio traeria la perpetuacion de la relacion de dominio a través de las
instancias de la escuela y el Estado. (Bourdieu, 2005)

Este es uno de los mecanismos de significacion que fomenta el
establecimiento de los circulos viciosos de la violencia. Como tal, existe el riesgo
inminente al proceso neolégico del término violencia, de que acabe
proporcionando a quienes lo emplean como un numero creciente de situaciones,
en las cuales puede alegarse el comportamiento violento de los demas para
justificar su respuesta violenta. (Herndndez, 2000) En especial por parte del
Estado y las instituciones de las que ya hablaba Delgadillo et al (2005), que
buscan monopolizar el uso legitimo de la fuerza, ampliando de esta manera, los
circuitos de la violencia.

La mujer, como elemento “clave” de estas instituciones, participa
diferencialmente en la reproduccién global de la sociedad y la cultura. De esta
forma las mujeres reproducen las relaciones sociales, politicas, institucionales y
culturales de la vida. Son las mujeres las que contribuyen a esta reproduccion de
modos de vida y de concepcion del mundo particulares. (Lagarde, 1990) En
palabras de Bourdieu (2005, 45 pp.): “...las mujeres s6lo pueden llegar a ser lo que
son de acuerdo con la razén mitica, lo que confirma, sobre todo a sus propios
0jos, que estan naturalmente abocadas a lo bajo, a lo torcido, a lo menudo, a lo
mezquino, a lo fatil.” Los hombres y las propias mujeres no pueden ver la l6gica de
la relacién de dominacion la cual consigue imponer e inculcar a ellas, con la
misma “virtud” dictada por la moral todas las propiedades negativas que la vision
dominante imputa a su “naturaleza”.

Por tanto la violencia es creada en interaccibn humana, y como le
menciona Hernandez (2000, 62 pp): “... se dice también que cobra realidad y se
reproduce en la intersubjetividad social”. Es decir, que la violencia se basa en la
existencia y produccion de consensos sociales intersubjetivos, tanto

comunicacionales como interpretativos, los cuales se materializan en
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representaciones y acciones colectivas, constituyéndose en el espacio relacional
ya mencionado.

Del mismo modo, para Sanmartin (2004) la cultura juega un papel
fundamental en la configuracion del ser humano, bien sea como ser pacifico o
hacer lo contrario e hipertrofiar la agresividad natural convirtiéndola en violencia.
De acuerdo con este mismo autor, nuestra biologia contiene una serie de factores
gue nos hacen agresivo, entre los que destacan sustancias llamadas serotoninas
que cuando se encuentran en cantidades bajas en nuestro cerebro, desarrollan
comportamientos agresivos y que una baja en la actividad en alguna zona del
cerebro (corteza orbitofrontal) o una alta actividad de estructuras que estén debajo
de la corteza cerebral, como la amigdala, desarrolla conductas altamente
agresivas.

Y la cultura puede inhibir nuestra agresividad o bien resaltarla, que de ser
un instinto de supervivencia, pasar a ser una conducta intencionalmente dafiina
para otro ser humano por razones muy distintas a la naturaleza bioldgica.

Esto es, el ser humano es agresivo por naturaleza pero pacifico o violento
por la cultura, es decir que no son aspectos biologicos los que determinan la
violencia, aunque seamos capaces de vivir y cultivar la violencia. (Hernandez,
2000). En este sentido puede decirse que el ser humano se encuentra
biologicamente capacitado para provocar la violencia, sin embargo la violencia es
una forma del vivir humano, y todo vivir humano es un fenémeno relacional, en
donde el ser humano no es so6lo una mera corporalidad ni un modo de vivir, sino
una dindmica que involucra cierta corporalidad y cierto modo de vivir donde ambos
se modulan mutuamente. (op. cit))

Por ejemplo, para los Mosou, comunidad China, mas préxima al Tibet,
gue cuenta con un matriarcado con alto desdén por la violencia y la acumulacién
de dinero, les hace parecer la vida mas amable y llevadera. Parten del supuesto
budista de que el origen de la violencia reside en el deseo como causa de
sufrimiento ya que si no se desea, nada habra que esperar y en este caso nunca

habréa padecimiento por aquello que no obtuvimos.
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Su filosofia consiste en abolir el deseo y con ello evitar el sufrimiento por
no poder satisfacerlo. (Coler, 2005) Esto quizas sea un signo en esta cultura, de la
preponderancia femenina. Pelearse es considerado como algo vergonzoso y que
nada repara. Con lo que la violencia, en cualquiera de sus formas, ni siquiera es
considerada, en la cultura de Mosou, las matriarcas no toleran ni festejan la
rudeza entre las personas.

Sin embargo, en las sociedades occidentales la violencia es una
caracteristica de nuestra cultura y materia prima para la insatisfaccion. Y para
muestra basta un boton, existe el prejuicio cultural bastante arraigado de que la
mujer es propiedad del marido y que debe seguirle y obedecerle; ideas que se
desarrollan en primera instancia, en la familia. Se piensa que el hogar es un
ambito cuya intimidad ha de respetarse por encima de todo, lo cual ha permitido e
incluso justificado, que muchas mujeres sufran toda suerte de malos tratos a
manos de sus compaferos. (Sanmartin, 2004)

Paradojicamente la violencia como acto comunicativo el cual es expresion
de los limites de la “aceptacion del otro junto a uno”, Esto es, pone en evidencia al
mismo tiempo, la interrelacion humana y el obstaculo o negacion de la misma. A
través de la negacion de un “otro” a partir del cual podemos celebrar como mas
humanos de la cultura “civilizada” la comunidad, la etnicidad, la vecindad, el
cuerpo del “otro” y al mismo tiempo, constituirse en bandera para el genocidio.
(Hernandez, 2000)

En este sentido, debe reconocerse que la violencia emerge de espacios
relacionales en donde predominan las interacciones dinamicas de poder,
discriminacion y de desigualdad, de exclusion social, consensualmente no siempre
significadas y representadas como tales.

Maturana en (Hernandez, 2000, 63 pp.) lo sefiala en forma por demas
elocuente al mencionar que: “..para que los miembros de una cultura reflexionen
sobre sus conductas violentas se requiere que haya un conflicto en el emocionar,
qgue genere conductas contradictorias lo suficientemente intensas para que éstos
suelten su natural certidumbre sobre lo natural de sus acciones”. Es asi como la

violencia de género esta inscrita en la violencia social. Construida en pares
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opuestos y en desequilibrio de poder. Tendra mas poder quien tenga mas saberes

culturales, técnicos y simbdlicos y los utilice para oprimir a otros o a otras.

Dichas formas de dominio se dan a nivel micro entre dos personas en una
interrelacion momentanea en la calle, el trabajo o en la familia o a nivel macro, en
la guerra entre grupos de naciones. Visto de esta forma, la violencia se expresa
como parte de las estrategias “racionales” de explotacion, de tortura o de
discriminacion que un grupo dirige a otro con el fin de controlarlo. (Martinez y
Garda, 2005)

Por ello, los grupos sociales pueden diferenciarse por raza, género, clase
social, edad, grados de urbanidad, creencias religiosas, entre otros y derivado de
esta clasificacion, entrar en conflictos y generar dafios globales o especificos a
quienes son sujetos o sujetas de control.

La division de las cosas y de las actividades, para Bourdieu (2005) sean
estas sexuales o no, se encuentran organizadas de tal manera que suponen una
oposicion entre lo masculino y lo femenino a través de su necesidad objetiva y
subjetiva en la insercion de un sistema de oposiciones homélogas, alto-bajo,
arriba-abajo, delante-detras, derecha-izquierda, seco-humedo, duro-blando. Lo
que se traduce a la vision y division social la cual propone y consagra un orden
preestablecido y legitimado socialmente.

Esta vision androcéntrica (masculina) se impone como lo “natural” y de
esta manera el orden social funciona como una enorme magquinaria que ratifica la
dominacion masculina en la que se apoya, en palabras de Bourdieu (2005, 22 pp.)
“...es la division sexual del trabajo, distribucion muy estricta de las actividades
asignadas a cada uno de los dos sexos, de su espacio, su momento, Sus
instrumentos...es la estructura del tiempo, jornada, afio agrario, ciclo de vida, con
los momentos de ruptura, masculinos, y los largos periodos de gestacion,
femeninos”.

Por tanto, es precisamente esta maquina simbdlica la responsable de la
construccion socialmente del cuerpo como realidad sexuada y como depositario

de principios de vision y de division sexual en el trabajo como una relacién
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arbitraria de dominacion de los hombres sobre las mujeres, incorporada no solo a
la division del trabajo, sino a toda la realidad de orden social.

En la mayoria de las culturas la idea de lo masculino emerge como
central, mientras que lo femenino aparece como marginal. Las mujeres han sido
histéricamente discriminadas bajo el argumento de que sus caracteristicas
biolégicas y fisioldgicas, intimamente relacionadas con la menstruacién, gestacion,
parto y lactancia, las vincula estrechamente y las sujeta a las leyes de la
naturaleza; mientras que los hombres, precisamente por lo contrario, estarian mas
cercanos a la creacion de cultura y a las leyes del pensamiento.

Sobre esta premisa se ha construido una falsa supremacia del hombre.
Se encuentra el lenguaje sexista como una manifestacion concreta de la idea de
que las mujeres no experimentan una condicién de igualdad ante los hombres.
Este tipo de lenguaje promueve la exclusion de género porque, de acuerdo con el
articulo 1° de la CEDAW, (Comité para la Eliminacion de la Discriminacién de la
Mujer, por sus siglas en inglés) en Martinez y Garda (24 pp., 2005) discriminacion
contra la mujer es “toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que
tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en
cualquier otra esfera”.

No es gratuito que el lenguaje sexista haya sido elegido como tema
central en las diferentes mesas de trabajo de las sesiones de la CEDAW en 1987.
(op. cit) De manera mas precisa, se puede ubicar al lenguaje sexista como una
forma de discriminacion indirecta, cuyo efecto inmediato y tangible no es el de
restringir el acceso de las personas y los grupos a los derechos y a las
oportunidades, pero si contribuye a crear condiciones, legitimar y naturalizar la
existencia de menores derechos y oportunidades para ellas. Solo por citar algunos
ejemplos que no tienen que ver con el género gramatical, sino con aquellos en el
que el lenguaje puede ser usado con una connotacion sexista al atribuirle al

género un tratamiento despectivo:
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Género gramatical masculino

e Servidor publico, hombre publico, zorro, viejo, loco, callejero.
Género gramatical femenino

e Servidora publica, mujer publica, zorra, vieja, loca, callejera.

El refranero popular de casi todos los paises es prédigo en expresiones que
desvalorizan lo femenino, expresiones como las siguientes se explican por si
solas:

e “La mujer fue la causa de la perdicion primera; no hay perdicién en el

mundo que por mujeres no venga” (copla popular hispanoamericana).

e “Tres hijas y una madre, cuatro diablos para el padre” (proverbio espafiol).

e “Dieciocho hijas como diosas no valen como un hijo jorobado” (proverbio

chino).

e “Dale una paliza a tu mujer de vez en cuando, ti no sabes por qué, pero

ella si” (proverbio arabe).

e “Las mujeres como las escopetas, cargadas y arrinconadas” (refran popular

mexicano).

El mismo cancionero popular mexicano presenta canciones cuyo contenido
linglistico no deja de ser sexista; asi como las siguientes estrofas de canciones
populares:

e i Me he de comer esa tuna / me he de comer esa tuna, Me he de comer esa

tuna / aunque me espine la mano !

e “El mundo es como un jardin / Las mujeres son las flores. Yo soy como el

jardinero / que corta de las mejores...”

e “Soy como el gavilancillo que anda por ai revolteando la polla que no me

como, la dejo cacaraqueando” (Copla tradicional)
Expresiones como éstas, frecuentemente consideradas graciosas e
inofensivas, exponen un hecho evidente, instalado e inamovible en el escenario

cotidiano. (Zufiiga, 2005)

46



Entre otras formas de violencia contra las mujeres destacan, el aislamiento
geografico y la falta de recursos econémicos para que puedan acceder a servicios
de salud reproductiva. El proceso de feminizacion de la pobreza, el insuficiente
acceso de las mujeres a la educacion y la justicia, se traducen en la infinidad de
causas Yy consecuencias que maltratan a la mitad de la poblacion, las mujeres.
(Martinez y Garda, 2005)

De acuerdo con EDAI (AMNISTIA Internacional), (2004, 21pp.) “la pobrezay la
marginacion son factores causales de la violencia contra las mujeres, y también
son consecuencias de ella. Los efectos negativos de la globalizacion dejan cada
vez a mas mujeres atrapadas en los margenes de la sociedad. Resulta
sumamente dificil para las mujeres que viven en la pobreza escapar de
situaciones de abuso, conseguir proteccion y acceder al sistema de justicia penal
para buscar resarcimiento”. Del mismo modo que la pobreza, el analfabetismo
limita gravemente la capacidad de las mujeres para organizarse a fin de luchar por
conseguir cambios.

Por ejemplo, un informe presentado por la OMCT (Organizacion Mundial
Contra la Tortura) sobre la violencia contra la Mujer en Turquia, fue presentado al
comité contra la tortura ante la ONU en el afio de 2003, el cual sefala, que la
mujer en Turquia corre particularmente riesgo de ser sometida a tortura sexual.
Ademas, las amenazas de violencia a menudo van acompafadas de insultos de
los policias en torno a que la violacion sexual privara a la mujer de su virginidad y
de su honor.

En la Cuarta Conferencia Mundial sobre mujeres de 1995, que aparece en los
parrafos 113 y 118 de la Plataforma de accion de Beijing: La expresion "violencia
contra la mujer" se refiere a todo acto de violencia basado en el género que tiene
como resultado posible o real un dafio fisico, sexual o psicoldgico, incluidas las
amenazas, la coercion o la privacion arbitraria de la libertad, ya sea que ocurra en
la vida publica o en la privada. Por consiguiente, la violencia contra la mujer puede
tener, entre otras, las siguientes formas:

a) La violencia fisica, sexual y psicoldgica en la familia, incluidos los golpes,

el abuso sexual de las niflas en el hogar, la violencia relacionada con la
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dote, la violacion por el marido, la mutilacion genital y otras practicas
tradicionales que atentan contra la mujer, la violencia ejercida por personas
distintas del marido y la violencia relacionada con la explotacion;

b) La violencia fisica, sexual y psicologica al nivel de la comunidad en
general, incluidas las violaciones, los abusos sexuales, el hostigamiento y
la intimidacién sexuales en el trabajo, en instituciones educacionales y
en otros ambitos, la trata de mujeres y la prostitucion (forzada);

c) La violencia fisica, sexual y psicolégica perpetrada o tolerada por el

Estado, dondequiera que esta ocurra.

Esta definicion permite la inclusion de nuevas formas de violencia contra
las mujeres que no habian sido objeto de medidas legislativas o de otro tipo hasta
el momento. (De Troy y Collins, 2002) La violencia de género, especialmente la
que es cometida contra la mujer, forma parte de la estructura de dominacién
masculina que funciona como principio Ultimo de las relaciones de
dominacién/sumision singulares, que separan y unen en esta organizacion social,
a hombres y mujeres, manteniendo de este modo entre unos y otras, la linea
mencionada por Virginia Wolf, en Bourdieu (2005, 132 pp.) como la “linea de
demarcacion magica"“.

Por tanto, las causas de la violencia no se encuentran en las
caracteristicas “patoldgicas” de los ofensores, sino en el estatus social de las
victimas. (Monarrez, 2002) Cuando una sociedad se enfrenta cotidianamente a la
violencia o exterminio de mujeres no tiene sentido preguntar por qué un individuo
arremete 0 mata a otro. Sino mas bien deberia preguntarse el por qué los
miembros de un grupo agraden o matan a los otros miembros de otro grupo. Al
intentar dar respuestas se hace necesario interrelacionar los motivos y los actos
violentos de los agresores y la interdependencia de las estructuras sociales en
determinada region y las diferencias de poder en la jerarquia de poder sexual. (op.
cit.)

Mobnica McWillliams en Monarrez (2002) afirma que las sociedades en

estrés desempefian un papel importante en la violencia contra la mujer. Las cuales
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son definidas por esta autora como aquellas sociedades que pasan por un
proceso de transformacion, llAmese éste modernizacién, desoérdenes civiles,
guerra, terrorismo o crisis econdémicas.

Pero las actitudes que se tengan hacia las victimas y los agresores, las
estrategias disponibles para prevenirla y combatirla pueden ser independientes de
las fuerzas politicas e ideoldgicas que existan en esa sociedad.

En la violencia se descubre al agresor como aquel que busca beneficios a
costa de la agresién a que somete a la persona agredida. Ademas, en el acto
violento, sea este fisico o verbal, se fuerza la voluntad de la persona a hacer
aguello que no desea hacer. Para la violencia es necesario un objeto, al cual se le
pueda aplicar una contrastacion de valores tales como inferioridad versus
superioridad. Acto que deshumaniza a la persona y se quebranta el objeto con
otros factores como la pobreza, con la diferencia, cualquiera que ésta sea. El

objeto es la persona sin rostro a la cual se le impone la practica del terror. (op. cit)
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CAPITULO lIl. VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Existen protestas documentadas por violencia en el trabajo a partir de los
origenes de la Revolucion Industrial, Alcover de la Hera et al. (2004; 468 pp.)
sefala que 1734 un grupo de mujeres del servicio doméstico publicaron una carta
en el New York Journal en la que manifestaban: “pensamos que no es razonable
que seamos golpeadas por los maridos de nuestras amas... son demasiado

fuertes y quizas puedan causar dafios a tiernas mujeres”.

Este mismo autor sefiala que en la dltima década ha aumentado
considerablemente la visibilidad del problema, peor sobre todo, el paso de un
asunto que en gran medida era considerado estrictamente interpersonal a ser
reconocido como un problema que implica no ya al ambito laboral concreto en el

que tiene lugar, sino a la sociedad en su conjunto. (Violencia estructural)

Con la globalizacién neoliberal, el Estado ha sido obligado a reducirse y a
abandonar un cumulo de sus obligaciones con los derechos ciudadanos,
confinandolo al papel de guardian de la propiedad. Las fuerzas del mercado legal,
y las del ilegal, lo han ido inutilizando hasta en sus niveles mas elementales.
(Alonso, 2005) En este afan de erigirse como guardian de estas fuerzas
mercantiles, se desarrollan procesos de reaccion o contra-reaccion originados en y
desde el Estado que en sociedades como la nuestra, con fuerte herencia
autoritaria y tal y como Max Weber en Hernandez (2000, 61 pp.) lo menciona:
“tienen legitimamente el monopolio de la violencia fisica”.

Es importante sefalar que para el analisis de la violencia en el contexto
laboral sera retomado el modelo tedrico de Galtung, en Delgadillo et al (2005) el
cual intenta explicar que la violencia surge al interior de las organizaciones en
donde se puede advertir una practica cultural la cual asigna a los hombres las
posiciones de mayor nivel jerarquico, generando con ello una imposicion que es
reforzada a su vez por actitudes y comportamientos de los mismos miembros de la

organizacion.
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De esta manera, se puede esquematizar mediante el triangulo propuesto
por el mismo autor, en cuyos vértices se localizan la conducta por un lado, la
cultura por otro lado y en su tercer vértice la estructura social. (Ver figura 5)
Ambos tipos de violencia, la cultural y la estructural, influencian las relaciones
interpersonales, debido a que el individuo en su cotidianidad se encuentra
expuesto tanto a la dindmica de la cultura como de la estructura social, por lo que
algunos elementos, se encuentren presentes en las relaciones cotidianas, sean
éstas laborales, escolares o familiares. (op. cit) De esta manera Galtung sugiere

dos criterios de la violencia: la intencionalidad y la irreversibilidad.

Violencia Cultural Violencia Estructural
(creencias, mitos,
costumbres) T Violencialnvisible

ViolenciaVisible

Violencia Directa

Figura 5. Modelo de Galtung mostrado en Delgadillo et al (2005)

Por otro lado, en cuanto a los conceptos acerca de la division del trabajo y
de género; ambos se encuentran estrechamente vinculados, como ya lo hemos
visto anteriormente. Conceptos, los cuales no son meramente términos estéticos,
debido a que son social e histéricamente construidos.

La masculinidad y la feminidad son reproducidas y reforzadas una en
relacion con la otra mediante el trabajo, (Violencia cultural) por lo tanto, los
cambios tecnoldgicos, el aumento en la actividad y la calificacion laboral femenina
interrumpen potencialmente la reproduccion de la division del trabajo por sexo,
(Violencia estructural) provocando contradicciones en el proceso de definicién e
identidad de género. (Cooper, 2001)

Contradicciones que generan violencia en contra de las mujeres

(Violencia directa), como consecuencia de este orden de género establecido en la
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sociedad, orden socialmente construido y que determina jerarquia y poder
distintos para ambos sexos. En funcién de este orden, las mujeres se encuentran
en una posicién de subordinacién frente a los hombres, quienes a su vez ejercen
poder sobre ellas de distintas maneras, siendo la violencia una manifestacion de
ese poder. (Martinez y Garda, 2005)

De acuerdo con Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la
Mujer (UNIFEM) en EDAI (2004) la violencia contra la mujer es consecuencia del
orden de género que se establece en la sociedad y en la division del trabajo por
género, orden socialmente e histGricamente construido y que determina una
jerarquia y poder distinto para ambos sexos. Orden segun el cual las mujeres se
encuentran en una posicion subordinada frente a los hombres, los que a su vez
ejercen poder sobre ellas de distintas maneras, siendo la violencia una
manifestacion de ese poder.

Para Alonso (2005) los afios 70 y 80, marcaron el contexto que dio origen
a una mayor materializacion de la violencia contra las mujeres en México, la cual
fue generada, a decir de él, por el creciente desempleo masculino, debido a que
la oferta de empleo priorizaba a las mujeres jévenes, por encima de los hombres.
Los empleadores argumentaban que las mujeres trabajaban mas y, sobre todo,
que les resultaban mas baratas. Esto contribuyé al aumento de la migracion
femenina.

Como en el caso de la ciudad fronteriza de Ciudad Juéarez, en el estado
de Chihuahua, en donde mujeres enfrentadas a la realidad de vivir solas con el
sostenimiento de sus hijos, deciden buscar mejores opciones de vida. Es en esta
ciudad donde se reporta el indice mas alto de hijos nacidos de madres solteras.
(INEGI, 2006) Entre los varones crecié el consumo de alcohol y la violencia contra
las mujeres, fue incrementandose.

Si bien a finales del siglo XX hubo una importante incorporacion de mano
de obra masculina y se llegé a una situacién de casi pleno empleo, la recesion en
Estados Unidos repercutio a inicios del siglo XXI provocando una nueva ola de

desempleo.
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Cuatro de cada cinco empleos formales chihuahuenses se perdieron en
Ciudad Juéarez y la proporcion entre empleos femeninos y masculinos se volvié a
desequilibrar a favor de los femeninos. (Alonso, 2005) En esta misma entidad se
presenta el mayor nimero de asesinatos en contra de mujeres, ocurridos en
México en los ultimos 10 afios han ocurrido mas de 400 muertes y desapariciones
las cuales se encuentran motivados por género, crimenes ocasionados por odio
contra las mujeres. (op. cit)

Estos asesinatos a decir de la comisionada por parte del gobierno
mexicano, asignada desde el 2003, la fiscal Maria Guadalupe Morfin Otero en
Alonso (2005) y Martinez (2006: 3pp.) “...han sido perpetrados tanto por familiares
y conocidos como por desconocidos”.

Subraya que la extrema crueldad desplegada muestra un absoluto
desprecio a la integridad femenina. “En la raiz de los crimenes es evidente la
discriminacion social y sexual. Y ya sabemos que el desprecio y la dominacién
incitan a la violencia”, concluye la fiscal. Algunas investigaciones citadas por
Rodriguez et al. (2001) y EDAI (2004) indican que la mujer trabajadora se ve
afectada por problemas de salud mental y a violencia de género, y que su
vulnerabilidad esta relacionada a su estado civil, numero de hijos y edad de los
mismos, sobrecarga de responsabilidades, roles tradicionales, la doble jornada, la
falta de soporte de redes de apoyo.

Las consecuencias de la violencia contra las mujeres van mucho mas alla
del dafio fisico inmediato a la victima. Los dafios psicoldgicos y la amenaza de
mas violencia, minan la autoestima de la mujer, inhibiendo su capacidad para
defenderse o tomar medidas contra quien abusa de ella. Cuando no hay
sensibilidad hacia la violencia y no se reconoce su existencia, sus consecuencias
psicolégicas son mayores y es menos probable que la mujer busque ayuda.
Algunos de los efectos a largo plazo de la violencia contra las mujeres son el
consumo de alcohol y drogas, la depresién y otros trastornos psiquicos, abandono
del trabajo y en algunos casos hasta el suicidio. (EDAI, 2004) La magnitud del
fendmeno de la violencia se ha incrementado por los efectos negativos del modelo

que privilegié el empleo de mano de obra femenina barata, por una cultura que no
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ha podido integrar nuevas formas de relacién respetuosa e incluyente entre

varones y mujeres en distintos ambitos de interaccion entre ambos. (Alonso, 2005)

Esta claro que el modelo econdmico actual ha desvalorizado saberes y
trabajo, profundizando las desigualdades y convirtiéndose en un imparable
productor de pobreza y desigualdad en muchas regiones del mundo. Tal y como lo
demuestra la investigacion realizada por Armendariz y et al. (2006) en la que
seflalan que aun y cuando las mujeres tienen una expectativa de vida mayor que
los hombres, su participacion laboral es menor.

Citan los casos de EEUU, Francia, China y Alemania. En donde para los
EEUU cuya expectativa de vida es de cinco afios mas en las mujeres que en los
hombres; los hombres con un promedio de vida de 75 afios mientras que las
mujeres es de 80. Existe una diferencia salarial de las mujeres respecto al ingreso
de los hombres de menos el 23%. En Francia, la expectativa de vida es
ligeramente mayor, con 7 afios mas afios en promedio de vida por parte de las
mujeres sobre los hombres, asi los hombres viven en promedio alrededor de 76.8
afos, mientras que las mujeres viven en promedio hasta los 83.8 afos. Las
mujeres presentan una diferencia salarial de menos del 4% con respecto al salario
de los hombres.

En China y Alemania, la expectativa de vida entre el hombre y la mujer, no
va mas alla de los 5 afios mas en la mujer sobre el hombre. Los datos salariales
entre hombres y mujeres, para China no estuvieron disponibles; para Alemania la
diferencia salarial entre hombres y mujeres es de 29% mayor respecto a los
primeros. Otro dato importante que resalta esta investigacion es el relativo a la
escolaridad, en los EEUU el porcentaje de hombres que terminan la universidad
representa una porcentual no mayor a 3 puntos porcentuales mayor que de la
mujer; en Francia esta diferencia se invierte a favor de las mujeres con 9 puntos
porcentuales; en China se compara el numero de personas por género
alfabetizadas; mientras el 90% de los hombres estan alfabetizados, las mujeres

estan en un 72%.



Alemania, por su parte destaca debido a que las mujeres muestran
paridad en todos niveles escolares, respecto a los hombres.

En casi todas las regiones del mundo, las mujeres y los hombres que sélo
han cursado estudios primarios registran indices de actividad econdémica menores
gue los que han terminado la educacion terciaria.

Los datos revelan que esta tendencia es mas fuerte en el caso de las
mujeres, es decir que son las mujeres las que con mas frecuencia han completado
estudios de ese nivel. Sin embargo, los hombres aventajan a las mujeres si la
medida de referencia es la fuerza de trabajo. (Armendariz, 2006; RIT, 1999)

En México esta situacion no es mas esperanzadora ya que de acuerdo
con el INEGI (2006) la esperanza promedio de vida para las mujeres es de
alrededor de los 77.6 afios mientras que para los hombres es de 72.6 afos. En lo
relativo a la educacion el mismo instituto sefiala que aun persisten desigualdades
significativas entre ambos sexos, en el acceso, permanencia y culminacion del
Sistema Nacional Educativo, entre la poblacion de 15 afios y mas; 11 de cada 100
mujeres son analfabetas, y en los hombres 7 de cada 100. La proporcion de la
poblacion de 15 afios 0 mas que termina la educacion basica (secundaria)
muestra que 19.5% de los hombres la concluyen, mientras que las mujeres que la
concluyen se localizan en el 17.5%.

El nimero promedio de afios escolares es de 7.6 para los hombres y para
las mujeres de 7.1 afios; sin embargo, el estudio revela que existe una mayor
eficiencia terminal entre las mujeres en relacion con los hombres y la reprobacion
es menor en las mujeres.

Como puede verse, muchas de las ideas predominantes de la ideologia
patriarcal han girado en torno a la suposicion de la supuesta inferioridad de la
mujer y la superioridad del hombre. Lo cual lleva a plantear las diferencias entre
los sexos como diferencia jerarquica. En esta jerarquia los hombres se instalan en
el nivel superior y desde alli detentan el poder; poder que ejercen para perpetuar
un orden que contribuye a consolidar la opresion de las mujeres. (Rodriguez,
2006)
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Esta supuesta superioridad masculina se apoya, como ya se mencioné
anteriormente, en los supuestos biologisistas, que explican las diferencias
jerérquicas entre los sexos como el resultado de factores exclusivamente
biolégicos y por tanto, son considerados inmutables, se omiten factores culturales
y se sostiene que el ser femenina o masculino corresponde a una esencia. Esta
ideologia promueve una division sexual del trabajo por la cual los hombres son
asignados a la produccion y al ambito publico y las mujeres lo son a la
reproduccion y al ambito privado y doméstico. La ideologia patriarcal tiende a
establecer un estricto control sobre la sexualidad femenina. (Alonso, 2005)

Control que puede observarse desde los ambitos del poder politico, a las
mujeres les resulta ser siempre minoria entre los congresos de representacion
popular; asi EEUU solo 14% de quienes conforman la camara son mujeres,
mientras que el 86% son hombres.

En Francia, sucede algo muy similar, la Asamblea General, es
representada por parte de las mujeres con el 12% y para los hombres con el 97%;
por su parte China, concentra solo una participacioén politica de las mujeres de 2
ministros por 11 de los hombres en la cupula del gobierno en Beijing; y Alemania,
pudiera ser el ejemplo del avance de las mujeres en la politica, en donde los
representantes en la Asamblea Nacional esta conformada por 32% de mujeres
mientras que los hombres representan el 68%. (Armendariz et al., 2006)

No podriamos decir lo mismo para México, a pesar de los avances en las
leyes y reformas sobre la igualdad de género, en datos del INEGI (2006), la
camara del Senado para el periodo del 2003-2006 muestra una distribuciéon
porcentual del 79% de puestos de representacién popular en manos de los
hombres y un 21% para las mujeres; mientras que la camara de Diputados
muestra una distribucion de 76% de representaciones en poder de los hombres y
el 24% para las mujeres.

En México resulta increible que en el afan de dar cumplimiento superficial
al ordenamiento de la ley en lo relativo a las cuotas de género, se promocionan a
candidatas para diputadas y senadoras para la nueva legislatura 2006-2009, y

después de resultar electas, son remplazadas por los suplentes, que en este caso
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son hombres. Tal y como sucedioé con las cuatro diputadas locales del D.F. y la
senadora por parte del estado de Morelos, quienes “tuvieron” que abdicar a favor
de sus hermanos, novios, hijos, ex jefes. (Bartolomé, 2006)

No es de extrafiar que la violencia inclusive se haya insertado en la vida
laboral, violencia que de acuerdo con Delgadillo et al (2005, 4 pp.) es entendida
como: "el acto dafiino intencional (voluntario y directo) emitido por un miembro de
la organizacion, acto que va dirigido en contra de otra persona que tiende hacia la
eliminacion del trabajador de la organizacion, estos actos pueden ser fisicos,
econdmicos, psicolégicos o sexuales, generalmente se presentan de manera
combinada y tienen repercusiones en la salud del receptor”.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo en Espinosa
(2004, 4 pp.) la violencia laboral se define como: “...toda accion ejercida en el
ambito del trabajo que manifieste abuso de poder por parte de la o el empleador,
del personal jerarquico, de quien tenga la funcibn de mando, de un tercero
vinculado directa o indirectamente con €l o de quien tenga influencias de cualquier
tipo sobre las trabajadoras y trabajadores, atentando contra su dignidad, integridad
fisica, sexual, psicologica o social. Cuyo objetivo final sea el de doblegar la
voluntad de la persona mediante el empleo de la fuerza fisica, psicoldgica,
econdmica y politica.

Estas dos definiciones permitiran abordar en forma méas amplia, sin que
dejen de tener sus limitaciones de interpretacion, el fendmeno de la violencia
“humana”. No se debe olvidar el trabajo histérico que hace falta para sustraer la
dominacién de unos sobre otros u otras, las cuales son responsables de su
aparente deshistoricidad y que cualquier politica de transformacion histérica tiene
que conocer sino quiere condenarse a la impotencia. (Bourdieu, 2005) Es asi
como la violencia es hoy en dia aprehendida como proceso al mismo tiempo
globalizado y localizado, dando cuenta de la nueva situacion historica y politica en
la que vivimos. Se olvida que la violencia no se encuentra solo presente en los

extremos, sino que se instala en la normalidad. (Hernandez, 2000)
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3.1. Laviolencia en el lugar de trabajo

De acuerdo con el area de Administracion de Seguridad y Salud
Ocupacional (OSHA por sus siglas en inglés) del Departamento de Trabajo de los
EE. UU. (2006): “La violencia en el lugar de trabajo es la violencia o la amenaza
de violencia en contra de los trabajadores, puede ocurrir dentro o fuera del lugar
de trabajo y puede empezar con las amenazas y la agresion y terminar por las
agresiones fisicas y el homicidio. En cualquier forma en que se manifieste, la
violencia en el lugar de trabajo es una preocupacién creciente para los
empleadores y los empleados de todo el mundo.”

En las sociedades industriales actuales se ha convertido en una de las
principales causas de muerte, para algunos sectores es la principal y se considera
cada vez mas como un problema de salud publica.

Antes de 1980 los términos como “violencia en el lugar de trabajo” y
“homicidio ocupacional” no existian. El Ministerio de Justicia de los Estados
Unidos informa que se dan alrededor de 150,000 incidentes violentos al afio en el
lugar de trabajo.

De los cuales, mas de 1,000 individuos fueron asesinados en el trabajo. El
namero de empleados que mataron a sus directivos se ha duplicado en la ultima
década. (Muchinsky, 2002) Entre 1980 y 1989, el homicidio fue la tercera causa
mas importante de muerte por lesiones en los lugares de trabajo norteamericanos,
segun datos recogidos por el Nacional Traumatic Occupational Facilities
Surveillance System (NIOSH) de 1993, en Warshaw (1999, 51.2 pp.)

En este mismo estudio se precisa que los homicidios representaron un
12% de las muertes por lesiones en el lugar de trabajo durante ese periodo,
siendo solo superadas por las causadas por vehiculos de motor y maquinaria.
Presentando un incremento hasta del 17% lo cual representa una tasa de 0.9 por
cada 100,000 trabajadores, solo por detrds de las muertes provocadas por los
vehiculos. (op. cit) Bulatao y VandenBos en Muchinsky (2002, 296 pp.)

Cada afio, dos millones de trabajadores americanos son victimas de

violencia en el lugar de trabajo. Esta puede surgir en cualquier lugar de trabajo y
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nadie esta inmune. No obstante, algunos trabajadores corren mas riesgos, entre
los que se encuentran los trabajadores que intercambian dinero con el publico,
que transportan pasajeros, bienes o servicios 0 que trabajan solos 0 en grupos
pequefios, laboran de noche o en las horas tempranas de la mafiana, en zonas
con altos indices de criminalidad o en ambientes comunitarios o residenciales en
los que tienen mucho contacto con el publico, tales como enfermeras, evaluadores
psiquiatricos, agentes de libertad vigilada, trabajadoras sociales, empleados de
luz, agua, teléfono o de cable de TV, carteros, detallistas y taxistas. (OSHA, 2006)

Asimismo, se informa que el homicidio es la principal causa de lesiones
ocupacionales mortales en los sectores comerciales, de ventas, de servicios,
directivos y administrativos. Del mismo modo se describen hechos concretos de
violencia ocurridos en el lugar de trabajo:

e Un hombre de Tampa en la Florida, (USA), volvi6 a su lugar de
trabajo anterior y dispar6 a tres de sus supervisores mientras
comian. Hiri6 a otros dos antes de suicidarse.

e Un trabajador de un contratista de la Defensa de los EEUU en
Sunnyvale (California), disparé y mato a siete personas en la oficina
después de que una compafiera rechazard sus proposiciones
amorosas.

e Una mujer de Corono (California, USA) abrié fuego en un hospital
con una pistola de calibre 38, hiriendo a una enfermera y cubriendo
de balas la sala de neonatos.

e Un mecanico de coches despedido, en Woodlawn (Maryland, USA),
volvié al garaje y dispard a un grupo de trabajadores, matando a dos
e hiriendo a uno.

Una nota periodistica publicada por el New York Times el 26/01/1995 en
Hernandez (2000, 57 pp.) acerca del incremento de la violencia desatada en los
altimos tiempos: “Nunca anteriormente la gente ha mostrado una aptitud y apetito
tan grande para matar a otros millones de personas por razon de raza, género,

religion y clase.” Lo que no deja de subrayar la variabilidad de los factores que la
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originan, fomentan y facilitan, aun cuando en si misma pueda permanecer en
latencia 0 como potencia en un espacio relacional determinado. (op. cit) La
violencia en el puesto de trabajo, sea ésta fisica o psicoldgica, ha alcanzado
dimensiones mundiales, rebasando fronteras, entornos de trabajo y grupos
profesionales.

En un reciente informe de la OIT se afirma que algunos lugares de trabajo
y profesionales se han hecho de “alto riesgo” y que las mujeres son especialmente
vulnerables. En el informe se resalta este creciente problema global y se
establecen pautas para que los responsables de la adopcion de politicas
promuevan el didlogo, tacticas e iniciativas capaces de prevenir la violencia y
erradicarla en el corto plazo del lugar de trabajo. (Chappell y Di Martino, 1998)

La cultura suele justificar y tolerar como respuesta “normal” la violencia
ante una situacion de rivalidad. La violencia entre minorias y grupos étnicos se
suele consentir, al considerarla una reaccién justa ante la discriminacion, la
pobreza y la imposibilidad de lograr una mayor justicia social o econémica, lo que
redunda en una escasa autoestima y en el bajo valor que se atribuye a la vida
humana. Por consiguiente, la violencia se considera una consecuencia de vivir en
una sociedad violenta, mas que trabajar en un lugar inseguro. (Warshaw, 1999)

Tal y como lo sefiala el sociélogo francés Jean Baudrillard en Rubio
(2005) sobre los disturbios ocurridos en Francia durante este afio: “Esta reaccién
es una manera de resistencia frente al modelo de integracién que se les quiere
aplicar, porque el problema viene al momento de tratar de definir donde y para qué
se les quiere integrar...el Estado quiere darles con su determinismo politico y
econdémico que es una trampa, porque no les va a satisfacer ni ahora ni en el
futuro. Y ellos lo notan y se sienten fuera de juego y abandonados, lo que llevara
sin duda a mas reacciones violentas y a un encadenamiento de acontecimientos
del que no sabemos el final.”

La pobreza urbana no es so6lo una lista de caracteristicas, es también un
proceso dinamico con factores que se vinculan entre si y desembocan en

situaciones de inestabilidad social. Tal y como se puede observar en la figura 6.
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Figura 6. Muestra el circuito de violencia propuesto por Jean Baudrillard, en el cual la violencia es

estimulada por las reacciones de inestabilidad que la pobreza urbana puede causar, en Rubio
(2005)
Estas reacciones de inestabilidad pueden iniciar en cualquier de las partes

sefialadas en la figura anterior, que sefala el circuito de violencia estimulado por
el dinamismo que genera la miseria e inestabilidad social. Asi tenemos, que las
caracteristicas asociadas al empleo pueden desencadenar en estallidos de
violencia tanto al interior como al exterior de la organizacion; del mismo modo la
falta de acceso al crédito, aunado a la adquisicion de vivienda digna; la
inseguridad habitacional y la falta de higiene en las condiciones de vida con
servicios publicos de baja calidad, conllevan a una pobre salud fisica y al deterioro
educativo.

Con ello, se puede apreciar como la violencia en el trabajo no es un
fendmeno ajeno al entorno social, politico y econémico. Tal y como fue mostrado
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en el modelo del triangulo de la violencia propuesto por Johan Galtung, en
Delgadillo et al (2005), la violencia al interior de las organizaciones no se puede
entender sin advertir la practica cultural la cual ha relegado a un sector de la
poblacion a padecer estas caracteristicas de miseria arriba expuesta; imposicion
reforzada a su vez por actitudes y comportamientos de los mismos miembros de la
organizacion.

Cox y Elater en Muchinsky (2002, 292 pp.) afirman: “La agresion humana
es normalmente el producto de las interacciones personales por dos o mas
personas se implican en una secuencia de movimientos y contramovimientos
escalonados cada uno de los cuales modifica de manera sucesiva la probabilidad
de la siguiente agresion.”

Esto quiere decir que un acto violento se concibe como un paso en una
serie integrada de actos sociales. Y quienes inician las agresiones en el lugar de
trabajo a menudo se ven como victimas de alguna injusticia en el mismo lugar. Lo
qgue los pueda llevar a la percepcion de que la organizacion ha incumplido los
principios de la justicia de procedimiento.

Por ello, los hechos considerados como violentos son el: homicidio, el
asalto a mano armada, heridos o lesionados por armas, y el robo. Lo que deja en
claro que hasta cierto punto una legitimidad de actos tipificados penalmente como
delitos y comunmente calificados como violencia.

En este sentido, la manera como se habla de la palabra “violencia” en
determinados contextos permite comprenderla, asi como lo sefiala Hernandez
(2000, 65 pp.): “...todo acto en el lenguaje trae a la mano el mundo que se crea
con otros en el acto de convivencia que da origen a lo humano”. Es el producto
colectivo, pero el producto de quienes deciden legitimar ese lenguaje que separa
lo que es violento de lo que no es. Por tanto, la violencia es un hecho social,
cultural e individual (triangulo de la violencia de Galtung) que en todo espacio
relacional en donde emerja la violencia existe una previa experiencia de algun tipo
de violencia y por consiguiente, lo que ocurra forma parte de un circuito de
violencia estimulado por sus propios efectos, el cual ya fue mencionado en la

figura 6.
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Para desactivar la violencia es necesario interrumpir este circuito, y ello
sélo seréa posible al lograr establecer alianzas y lograr la participacion de quienes
viven en cada contexto. (Hernandez, 2000) Para Muchinsky, (2002, 298 pp.) la
agresion en el trabajo es el producto de factores individuales y situacionales. Entre
los que destacan la densidad de poblacién, el ruido, el calor y el consumo del
alcohol. Los siguientes son sélo algunos ejemplos de comportamientos violentos

sefalados en la tabla 1, por Chappell y Martino (1998, 2 pp.):

Ejemplos de comportamientos violentos

en el lugar de trabajo

Homicidio Victimizacion

Violacion Intimidacion

Atraco Amenazas

Lesiones Ostracismo

Palizas Mensajes ofensivos

Agresiones fisicas Actitudes agresivas

Patadas Gestos de rudeza en el uso del equipo

y las herramientas de trabajo.

Mordiscos Comportamiento hostil
Puietazos Lenguaje soez
Esputos Gritos

Arafiazos Apodos

Pinchazos, pellizcos y actos analogos Indirectas

Acoso en su modalidad sexual vy | Silencio despreciativo

racista

Coacciones

Acoso psicolégico

Sin embargo y a pesar de la ambigledad, la persistencia de la violencia
en sus multiples formas de expresion, parece constituir un creciente motivo de
preocupaciones en los lugares de trabajo de todo el mundo. (op. cit)
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Investigaciones llevadas a cabo en el Reino Unido, han demostrado que el 53% de
los trabajadores ha sido victima de coacciones en el trabajo, y que el 78% ha sido
testigo de este tipo de comportamiento, que puede afectar seriamente a quienes lo
padecen. Tal y como lo sefiala un estudio realizado en Finlandia sobre los efectos
de las coacciones en los trabajadores municipales, el 40% de las victimas de
coacciones referian sentirse extraordinariamente estresadas, el 49% se sentia
anormalmente fatigado en el trabajo, y el 30% se sentia frecuentemente o
constantemente nervioso. (Chappell y Martino, 1998)

La violencia erosiona a corto y en ocasiones a largo plazo el entorno
general del trabajo. Sobre las empresas recaen los costos directos del tiempo de
trabajo perdido y del reforzamiento de las medidas de seguridad. Los costos
indirectos comprenden la reduccion de la eficiencia y la productividad, la
disminucioén de la calidad del producto, el deterioro de la imagen de la empresa y
la reduccion de su clientela. De acuerdo con una encuesta realizada en los EE.
UU en Chappell y Martino (4 pp., 1998) por parte del Instituto Nacional de
Seguridad en el Lugar de Trabajo, los costos totales ocasionados por la violencia a
las empresas de ese pais en 1992 superaron los 4,000 millones de dolares.

Y de acuerdo con estos mismos autores la Junta de Indemnizacién por
Accidentes de Trabajo de Columbia Britanica, en Canada, las reclamaciones por
pérdidas de ingresos deducidas por los trabajadores sanitarios canadienses por
causa de actos violentos se han incrementado en un 88% desde 1985.

Del mismo modo, citan una empresa alemana con una plantilla de 1,000
trabajadores, cuyo costo directo de la violencia psicolégica lo han calculado en
112,000 ddlares anuales y los costos indirectos han sido estimados en 56,000;
sefialan en su informe.

De esta manera los autores arriba mencionados, sefialan que cada vez se
reconoce mas el hecho de que es preciso afrontar la violencia con criterios mas
amplios. Esto es, en lugar de buscar una solucién universal para todos los
problemas y situaciones, se debe, analizar el amplio espectro causal de la
violencia y adoptar una gama de estrategias de intervencion. Con demasiada

frecuencia, la respuesta a la violencia en el lugar de trabajo es limitada, episodica
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e inconcreta. Estos mismos autores concluyen que: “La violencia en el trabajo
quiebra la funcionalidad del lugar de trabajo y cualquier accion que se adopte
contra ella se inserta en el desarrollo organizativo de una buena empresa”
(Chappell y Martino, 1998, 5 pp.)

Es asi como esta presente un fendmeno que cada vez cobra mayor
importancia no solo en la sociedad en forma aislada; sino al interior de las
organizaciones y como parte integral de estas estructuras sociales y culturales que
son manifestadas o concretadas por los individuos en un ambiente laboral que
presenta altos niveles de interaccion y relacional entre las personas de estas

sociedades.

3.2. El acoso psicoldgico en el trabajo, como forma de violencia

En las organizaciones de hoy en dia, cada vez se asume con mayor
“naturalidad” que el trabajo debe estar cargado de altos niveles de estrés e incluso
se le asume como parte del perfil del puesto; el que las personas laboren en
condiciones de trabajo ambiguas, que no exista claridad de responsabilidades,
(algunos contratos laborales llegan a tener clausulas en las que se menciona que
las actividades son “enunciativas mas no limitativas”), no existen reglas claras
sobre el trabajo a desempefiar, ni sobre la conducta del personal, principalmente
de los altos directivos, como si estos pertenecieran a otra clase de seres humanos
inmunes a los avatares de la vida laboral.

Esta “nueva’ manera de organizar el trabajo conlleva factores que
propician el surgimiento de la violencia psicolégica como el acoso moral o
mobbing. Tal y como ya se habia mencionado anteriormente, el ritmo de trabajo
previamente es fijado y establecido bajo supuestos de innovacién tecnoldgica, que
incorporan no solamente tecnologia sino métodos y procedimientos que
demandan cada vez mas niveles de competencia. Por ejemplo, Lean

Manufacturing (manufactura esbelta), justo a tiempo, control de la demanda
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productiva, procedimientos estandarizados bajo normas internacionales (ISO
9000, 1SO 14000, QS, etc.), entre otros.

En cuanto al personal operativo se le exige mayores niveles de
productividad, eficiencia y desarrollo de “flexibilidad laboral” que no son
contemplados en los contratos colectivos de trabajo. Lo que no se traduce
necesariamente en mejores condiciones de trabajo y seguridad laboral. (Hirigoyen,
2001) Situacion que genera niveles cada vez mayores de explotacion humana y
de menor respeto por la condicion de éstas debido a una de las “maximas” de
explotacion: el fin justifica los medios. Es la propia empresa a través de la forma
en gque es decidida su forma de organizar el trabajo, la que da pie al surgimiento
de ambientes de trabajo en los que proliferan comportamientos de acoso
psicolégico. De tal manera que son los altos mandos directivos quienes propician,
permiten e inclusive fomentan el surgimiento de este tipo de conductas de acoso
en el trabajo. Lo que no se regula, se permite y el sistema en si mismo se
convierte desde luego en su propio gestor, puesto que en la alta direccién hay una
ausencia total de moral.

No son los objetivos de productividad y de alta rentabilidad lo que
conduce por si mismo al surgimiento de practicas de acoso psicoldgico, sino que
lo son los propios medios que se emplean para lograrla, lo que puede fomentarla.
(op. cit) Como lo sefala Hirigoyen (2001, 179 pp.): “...una empresa que fija
claramente sus objetivos de rentabilidad y beneficios, y a la vez respeta a sus
asalariados se previene contra el acoso moral”. Pero por el contrario, las mismas
empresas que estan dispuestas a tolerar maltratos a su personal por
considerarlos meros recursos de lo que se puede echar mano y sustituir en
cualquier momento; son las mismas que se cuestionan del por qué de la falta de
compromiso del personal que labora para ellas.

El acoso psicolégico constituye un problema creciente en paises como
Australia, Austria, Dinamarca, Alemania, Suecia, el Reino Unido y los Estados
Unidos de Norteamérica. Este tipo de comportamiento consiste en acosar al

empleado victimizando, sometiéndolo a presiones psicoldgicas.
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El acoso puede consistir en una reiteracion de observaciones y criticas
destructivas; en aislar a la persona del entorno social y difundir rumores o
informacion falsa. En Suecia se ha estimado que este tipo de acoso es causa de
entre el 10 y el 15% de los suicidios. (Chappell y Martino, 1998) Estos mismos
autores establecen que el nuevo perfil de la violencia en el trabajo que se
configura, concede igual peso a los comportamientos fisicos y psicologicos y se
valora plenamente la importancia de los pequefios actos de violencia. Por ejemplo,
para Heinz Leymann en Pifiuel y Zabala, (2001, 8 pp.): “En las sociedades de
nuestro mundo occidental altamente industrializado, el lugar de trabajo constituye
el ultimo campo de batalla en el que una persona puede matar a otra sin ningun
riesgo de llegar a ser procesado ante un tribunal”.

Lo cual aun después de leerse, suena absurdo que esto deba suceder,
(juzgar al acosador) pero si se mira con detenimiento los ultimos informes surgidos
de investigaciones en diferentes zonas geogréficas del mundo, ya no pareceran
tan descabelladas las palabras de Leymann. Por ejemplo, el mismo profesor
Leymann, pionero del mobbing en Europa, consideraba que desde los afios
ochenta alrededor de un 3.5% de los trabajadores de una empresa habian
experimentado acoso moral. Mientras que en los EEUU se han reportado datos de
gue en un 25% de los trabajadores norteamericanos lo han experimentado.

Para el afio de 1995 en Alemania se realizaron estimaciones acerca del
costo anual que representaba para las empresas de este pais, las practicas de
acoso moral y que segun estimaciones rondaba los cien millones de marcos para
este afo. Mientras que otro estudio de la Universidad de Manchester calculaba las
pérdidas anuales en jornadas laborales, como consecuencia del acoso en la
industria britanica de alrededor de los 18.9 millones de jornadas pérdidas. (Pifiuel
y Zabala, 2001)

Asimismo, el mobbing o acoso psicoldgico es el causante de sufrimientos
por parte de las personas que lo padecen y afecta la competitividad potencial de
las empresas.

De acuerdo con la Primera Encuesta sobre Violencia en el Entorno

Laboral, realizada por parte de la Universidad de Alcald en Espafia en Pifiuel y
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Zabala (2001, 51 pp.), el 7.9% de las personas en activo se muestran totalmente
de acuerdo con la afirmacion de que en su lugar de trabajo el acoso moral
generalizado reduce mucho su eficacia. Lo que deja entrever como las personas
que son victimas de acoso moral en el trabajo, viven mas preocupadas por el
establecimiento de estrategias de contencion que de su propio trabajo.

Es importante sefalar que este apartado no busca profundizar en el
conocimiento de este tipo de violencia laboral; sino mostrar los aspectos
fundamentales que conllevan al desarrollo de la misma y cédmo ésta se establece
en antecedente para el desarrollo de trastornos psicolégicos que se observan
cada vez con mayor frecuencia en los escenarios del trabajo.

De tal manera que se debe tomar al acoso moral, acoso psicoldgico,
psicoterror o mobbing; como aquel comportamiento que se origina en el ambito
laboral y que muestra un continuo y deliberado maltrato verbal y modal que recibe
un trabajador o trabajadora por parte de otro u otros y que buscan su aniquilaciéon
o destruccion psicoldgica, asi como para obtener su salida de la organizacion a
través de diferentes estrategias. No debe confundirse con el conflicto el cual
puede presentarse en forma esporadica y que no sigue una continuidad y
persistencia en el tiempo. Sino que en el mobbing, se busca la destruccion
premeditada y hostil cuyo factor clave y distntintivo es el de centrarse en la
repeticion a diferencia del conflicto. (Melia et al, 2004)

El desarrollo de este tipo de violencia psicologica en el trabajo, conlleva
de acuerdo con Heinz Leyman en Pifiuel y Zabala (2001, 52 pp., Melia et al, 2004,
4 pp.) fases y caracteristicas comunes a la mayoria de los casos de mobbing.
Aparentemente, todo inicia en forma “extrafia” como parte de un cambio brusco
por parte del acosador en contra del acosado que es elegido por el primero. Dicho
cambio viene a ser precedido de celos, envidia, competencia, promociones o hacia
nuevos miembros en la organizacion. Es asi como se inicia la persecucion
sistematica por parte de superiores o compaferos, con la intencion de deteriorar y
denigrar la imagen publica del trabajador a través de calumnias, rumores,

chismes, burlas, entre otros.
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Se le comienza a aislar y se le prohibe a otros de manera implicita o
explicita, entablar comunicacion con la victima. Se le excluye de actividades
sociales informales y al mismo tiempo se le van retirando responsabilidades hasta
que se le logra marginar del resto de las personas.

Lo cual a decir de los autores Pifiuel y Zabala (2001, 53 pp.); e Hirigoyen
(2001, 49 pp.) ocasiona un deterioro en la confianza y la auto estima de la persona
afectada, tanto de sus capacidades profesionales como de sus relaciones
sociales, lo cual da comienzo a un proceso lento y continuo de desvalorizacion
personal.

Posteriormente, se estigmatiza (clasifica) a la victima como alguien con
problemas de personalidad y que no se adapta al grupo de trabajo lo cual sélo
hasta entonces, la situacion se hace visible para los directivos y encargados de
personal que lejos de investigar a fondo la situacion buscan soluciones faciles que
culminan en la separacion de la persona acosada o se le insta a que se separe
voluntariamente de la empresa.

La victima se encuentra inmersa en un periodo de deterioro y aislamiento
tal, que comienzan a sucederle trastornos en su salud y en su equilibrio
socioemotivo y psicofisico. Lo cual produce un desequilibrio en la persona que
termina por convertirse en enferma recurrente que se ausenta por periodos largos
a su trabajo lo cual es aprovechado por el acosador en forma dolosa para justificar
la mala imagen de la persona acosada.

Todo pareceria indicar que sus males terminan una vez que es separada
o deja a la empresa, sin embargo y ha decir de Pifiuel y Zabala (2001, 54 pp.), su
recuperacion suele tardar afios y en ocasiones, la victima no recupera jamas su
capacidad laboral. Y como ya se ha sefialado, puede culminar con el suicidio de la
persona.

De acuerdo con Melia et al (2004) son cuatro las caracteristicas
principales de este tipo de comportamiento hostil: la repeticion o frecuencia, la
duracion, la variedad de comportamientos que suceden y la escalada en

gravedad del comportamiento.
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Del mismo modo, Leymann en Pifiuel y Zabala (2001) considera que las
acciones hostiles o negativas deberian ocurrir al menos una vez por semana con

una duraciéon minima de seis meses para que pueda hablarse de mobbing.

Sin embargo, Melia et al (2004) consideran que este criterio debe tomarse
como una consideracion aproximada, puesto que no se ajusta a todas las clases
de mobbing, sobre todo en aquellos actos que pueden ser esporadicos o
alternativos y no necesitan repetirse periédicamente, tal es el caso de la difusién
de rumores que se hacen solo una vez, mientras que otros pueden ser de
naturaleza continua, el aislamiento fisico.

Por tanto, algunos comportamientos hostiles propios del mobbing, pueden
aparecer en unas circunstancias de exposicibn desde ocasional hasta
permanentes. Otras formas de acoso psicologico en el trabajo citadas por Cowie
et al. durante el 2002 en Melia et al. (2004, 5 pp.) distinguen entre el acoso
relacional o directo en el que el acosador dafia las redes de apoyo de la victima, y
el acoso indirecto en el que el dafio se origina por terceras personas.

De esta manera puede comprenderse que el fendmeno del mobbing o
acoso psicoldgico presenta aspectos de dificil interpretacion y que por tanto deben
tomarse en cuenta al momento de ser abordados en el ambiente laboral tanto en
su manejo inicial en forma de conflictos aparentes, como en su periodicidad y
conceptualizacion a fin de evitar confundirle con otro tipo de fenémenos de
violencia en el trabajo que redunden en agravio de la situacién de las personas

gue se encuentras en las empresas.

3.3. Clasificacion de la violencia en el trabajo
En el mundo del trabajo la violencia se manifiesta como abuso de poder

para doblegar la voluntad del otro mediante el empleo de la fuerza fisica,

psicolégica, econdmica y politica. (Delgadillo et al., 2005) Uno de los riesgos a los
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que estdn sometidos las personas en el desempefio de su trabajo deriva de la
interrelacion con otras personas.

El despliegue de comportamientos violentos puede suponer un importante
riesgo para la salud y seguridad de las personas. La violencia sufrida en el lugar
de trabajo es un problema al que se le va prestando mayor atencién en el mundo.
Segun datos aportados por la Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en
la Unién Europea en 1996 citada por Pérez y Nogareda (2000, 1 pp.), muestra que
la violencia fisica ha afectado al 3.6% de los trabajadores de la Uni6n Europea en
el periodo de los ultimos doces meses anteriores a la realizacion de dicha
encuesta.

En este mismo afio la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2003),
realiz6 una encuesta entre trabajadores y trabajadoras de 36 paises en la que se
registraron las observaciones hechas por cada una de estas personas sobre lo
qgue les sucedia en el lugar de trabajo, al momento de la encuesta. De acuerdo
con el informe, paises como Francia, Argentina, Rumania, Canada e Inglaterra
fueron sefialados con las tasas mas elevadas de agresiones y de acoso sexual.

Tan soélo en los EEUU, sefala el informe, alrededor de mil personas
mueren anualmente en sus trabajos, siendo el homicidio la principal causa de
defunciones en el lugar de trabajo para las mujeres y la segunda, para los
hombres. Centrado en el andlisis de las tendencias globales, el informe sefiala:

e Los brotes de violencia que se producen en los lugares de trabajo de todo
el mundo permiten concluir que ese problema rebasa, en efecto, las
fronteras de los paises, los ambitos de trabajo o cualesquiera categorias
profesionales;

e en algunos lugares de trabajo y ocupaciones, como taxistas, personal del
servicio sanitario, personal docente o el trabajo solitario, sobre todo en el
turno noche de los comercios, existe un grado de a la violencia mucho
mayor que el correspondiente a otros ambitos u ocupaciones;

e dicho riesgo es considerablemente mayor para las mujeres, dado que se
concentran en las ocupaciones mas expuestas como la ensefianza, el

trabajo social, la enfermeria, la banca y el comercio minorista y;
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e tanto trabajadores como empleadores reconocieron la importancia de las
agresiones psicolégicas y el hostigamiento como forma grave de la

violencia laboral.

En México, de acuerdo con Estrada (2001) las estadisticas de 2000
indican que la violencia en el lugar de trabajo tuvo como resultado un total de
3,997 lesiones y 78 muertes. Entre estos incidentes, sefiala que hubo ataques con
uso de fuerza fisica, con objetos punzo cortantes y con armas de fuego.

La violencia en el trabajo se presenta con mas frecuencia en las areas
urbanas e industriales, y los hombres la experimentan con mayor frecuencia que
las mujeres. Muchos trabajadores con empleos de alto riesgo, como los policias y
los empleados bancarios estan cubiertos por un sistema de seguro distinto del que
ofrece el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), y por lo tanto no estan
incluidos en la informacion sobre seguridad e higiene en el trabajo, que excluye
también la violencia no fisica en el trabajo. (op. cit) En muchas de las estadisticas
de violencia en el trabajo muestran a las mujeres como las mas afectadas y
vulnerables a ciertos tipos de violencia, sobre todo en aquellas de tipo sexual,
debido a la existencia de una discriminacion negativa basada en el sexo,
consolidada en pautas culturales de sumisién y que en el devenir histérico ha
producido la "naturalizacion" de la violencia de género. (Delgadillo y Mercado,
2002)

Del mismo modo, existe la tendencia de asociar la violencia Unicamente
con la agresion fisica. Sin embargo, y a pesar de no existir una definicién Unica de
violencia en el lugar de trabajo, si existe un elemento comun a la hora de enfocar y
plantear la cuestion, el concepto de violencia debe ser mas amplio que el de la
mera agresion fisica (pegar, golpear, empujar, disparar,...) y debe incluir y
comprender otras conductas susceptibles de violentar e intimidar al que las sufre.

Asi, para Pérez y Nogareda (2000, 2 pp.): “..la violencia en el trabajo
incluiria, ademas de las agresiones fisicas, las conductas verbales o fisicas

amenazantes, intimidatorias, abusivas y acosantes”. El problema de la violencia en
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el lugar de trabajo esta principalmente centrado en los abusos verbales y las
amenazas, incidentes éstos que se presentan como los mas comunes.

En la mayoria de las ocasiones, o no se les presta atencion o se les
asumen como parte integrante del trabajo y sin embargo, pueden tener
importantes efectos sobre las personas que lo sufren (e incluso sobre el resto de
trabajadores que son testigos).

El problema radica en la dificultad que, a diferencia de las agresiones
fisicas, en su determinacion temporal. A veces los efectos no son inmediatos sino
a largo plazo, dependen también de las distintas percepciones sobre lo que se
considera una conducta verbal abusiva 0 amenazante de aquellas que no lo es en
apariencia. (op. cit) Otro factor que contribuye a esta indeterminacion es la falta de
consenso en lo referente a lo que puede considerarse violencia y a la definicién de
trabajo y centro de trabajo. Por ejemplo, la violencia asociada con el trabajo ya no
se limita a un lugar especifico como una oficina, fabrica o establecimiento de
comercio al menudeo. La violencia puede presentarse durante el trayecto entre el
domicilio y el trabajo y en entornos laborales no convencionales como hogares,
centros satelitales y ubicaciones moviles, cuyo uso esta cada vez mas difundido

como resultado de la introduccion de tecnologias de la informacion.

En esencia, quienes intentan concretar una definicién de violencia en el
trabajo se ven obligados a enfrentar el problema de la gran flexibilidad de los
entornos laborales, lo que ha evitado, al menos hasta la fecha, la creacién de una
definicion universalmente valida. (Di Martino, Hoel y Cooper 2003). Una de las
clasificaciones mas difundidas sobre los tipos de violencia en el trabajo es la
elaborada por la California Division of Occupational Health and Safety (Cal/OSHA)
de los EEUU, citada por Pérez y Nogareda (2000, 3 pp.) la cual divide a los
eventos violentos en tres grupos principales en funcién de quienes son las
personas implicadas y del tipo de relacion existente entre ellas, y que a
continuacion son mencionadas:

e Violenciatipo |
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Se caracteriza este grupo porque quienes llevan a cabo las acciones
violentas no tienen ninguna relacion legitima de trato con la victima. Es
decir, no existe un trato comercial o de usuario entre el perpetrador y la
victima. Los casos mas habituales se refieren a acciones con intencion de
robo. ElI mayor riesgo de sufrir violencia de este tipo lo tienen los
establecimientos comerciales, bancos, lugares de almacenamiento de
objetos valiosos, personas que trabajan con intercambio de dinero, taxistas,
entre otros.

Violenciatipo Il

En estos casos existe algun tipo de relacién profesional entre el causante
del acto violento y la victima. El primero puede ser quien recibe un servicio
ofrecido por el lugar afectado por el hecho violento o que ofrece la propia
victima (un cliente, un paciente, un consumidor). Estos hechos violentos se
producen mientras se ofrece el servicio (como seguridad publica,
conductores autobus, personal sanitario, profesores, vendedores u otros
trabajadores del sector publico o privado que ofrecen servicios
profesionales, publicos o privados).

Violencia tipo I

En este tipo de violencia el causante de la misma tiene algun tipo de
implicacién laboral con el lugar afectado o con algun trabajador concreto de
tal lugar. Muchos son los escenarios que pueden plantearse en este grupo:
el mas comun es aquel en el que hay una implicacion laboral directa entre
el perpetrador (por ejemplo, un empleado actual, o que ya no lo es) y el
trabajador-victima. Otro caso es aquel en el que existe una relacién
personal entre ambos sujetos (conyuge, ex-coényuge, pariente, amigos).
Mas raramente suele existir una implicacion mas indirecta; por ejemplo, el
perpetrador elige un cierto lugar (no tanto a los trabajadores que en él
trabajan) porque tiene rencor, animadversion hacia tal sitio por tener para él

una carga representativa o simbdlica.
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De acuerdo con esta clasificacion, la violencia mas habitual es la del
tercer tipo, por ser ésta en la que el objetivo de la accion violenta por parte del
agresor, es en contra de un comparfiero de trabajo o un superior suyo. Las
acciones de aquel pueden estar motivadas por dificultades percibidas en su
relacion con la victima, buscando revancha, ajuste de cuentas o hacer uso de la
justicia por su propia cuenta. Los tipos de conductas violentas y las consecuencias
de las mismas suelen variar en funcién del tipo de que se trate. Las conductas de
mayor violencia y con las peores consecuencias para la victima se sitian en el tipo
uno. En el tipo dos, lo mas habitual son agresiones fisicas con consecuencias mas
leves y abusos verbales y amenazas. En contraste con los de tipo uno, en las que
su periodicidad y ocurrencia es irregular en la vida de un determinado lugar de
trabajo, los de tipo dos surgen del contacto habitual y diario de los trabajadores
con receptores insatisfechos de bienes y servicios. Asi, el tipo dos representa un
riesgo constante para muchos trabajadores en empresas de servicio. (Pérez y
Nogareda, 2000) El reconocimiento de las formas fisicas y no fisicas de la
violencia a menudo se fusionan, lo cual refleja la evolucién constante de la
definicion de violencia fisica. En 1993, la Academia Nacional de Ciencias en
Estados Unidos en Di Martino, Hoel y Cooper (2003), definié la conducta violenta o
agresiva como el "comportamiento de personas que de manera intencional
amenazan, infligen o intentan infligir un dafio fisico a otros 0 a si mismos”. En el
2000, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) actualizé esta definicion para
incluir la violencia no fisica, que también se conoce como violencia psicolégica
(ver cuadro de texto 1: violencia fisica y no fisica). (Di Martino, Hoel y Cooper
2003)

Violencia Fisica: Uso de la fuerza fisica en contra de otra persona o0 grupo que
tiene como resultado dafio fisico, sexual o psicoldgico.
Violencia no fisica: Uso intencional del poder sobre otra persona o grupo que

pueda resultar en dafo fisico, mental, espiritual, moral o de desarrollo social.

Cuadro texto No. 1. Violencia fisica y no fisica
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En 1995, la Comisién Europea en Pérez y Nogareda (2002) propuso una
definicion de violencia en el trabajo que distingue entre diferentes tipos de
violencia y destacO la importancia de los comportamientos violentos no fisicos
como el abuso verbal, asedio colectivo, acoso sexual, intimidacion y otros abusos
gue se reconocen como causa de estrés mental, frente al perfil tradicional que gira
en torno a la violencia fisica. La definicion de violencia en el trabajo como
"incidentes en los que se abusa, amenaza o ataca a personas en circunstancias
relacionadas con su trabajo que involucran un desafio explicito o implicito a su
seguridad, bienestar y salud”, se convierte posteriormente, en la referencia para
otras definiciones en Europa. Por ejemplo, Chappell y Di Martino (2003)
determinaron que esta definicibn se basa en tres figuras legales. (Ver cuadro de
texto 2: figuras legales)

e Abuso: Comportamiento que se aparta de la conducta razonable y esta
relacionado con el uso de la fuerza fisica o psicolégica.

e Amenaza: Intimidaciones de muerte o anuncios de la intencion de dafiar a
una persona o su propiedad.

e Ataque: Todo intento de lesionar o asaltar a una persona, incluyendo

dafos fisicos.

Cuadro de Texto No. 2 figuras legales.

Hasta aqui se puede entender que todas y cada una de las definiciones
sobre la violencia en el trabajo hacen mencién a todo acto intencional que se vale
del dafio hacia otra persona pudiendo o no buscar en algiin momento someterle;
sus formas de expresion pueden ser explicitas o bien ser en apariencia
imperceptibles como la violencia psicologica. Este tipo de violencia es la que
mayores dificultades representa en su erradicacion por su aparente invisibilidad al

interior de las organizaciones.
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En este sentido se toma el caso de la violencia de género producida por el
diferencial de privilegios culturales que son otorgados por género y que
constantemente puede constatarse en las sociedades occidentales, como en las
de Latinoamérica, Norteamérica, Europa, Asia (OMS, 2003) en las que la mujer no
tiene las mismas prerrogativas que el hombre, se observa un mercado de bienes
simbdlicos, es decir de un sitio social destinado a la circulacién e intercambio de
productos y servicios en el que el varén funge la mayoria de las veces como
protagonista en la toma de decisiones. Esta misma situacién se observa al interior
de las organizaciones, en las que se puede advertir una practica cultural que
asigna a los varones las posiciones de mayor nivel jerarquico, produciendo una
violencia estructural, es decir, una imposicién que a su vez es reforzada por
actitudes y comportamientos de los mismos miembros de la organizacion.

De acuerdo con Galtung, en Delgadillo y Mercado (2002) existe una
tolerancia social de la violencia directa que esta asociada con la violencia cultural
y estructural. Esta clase de violencia se le emplea como una estrategia para
resolver conflictos que deben ser resueltos a toda costa. Dicha violencia forma
parte de un orden social naturalizado en el pensamiento y accién de los individuos,
miembros de una sociedad, que queda establecido por un conjunto de creencias,
contenidos ideoldgicos, discursos y practicas que colocan en desventaja al
receptor de la violencia con respecto al emisor. (Delgadillo, et al. 2005)

3.4. Clasificacion de Leymann del acoso psicoldgico

El acoso moral puede comenzar por el rechazo de una diferencia a traves
de observaciones sexistas, clasistas, de edad, entre otros; para desalentar la
participacion en puestos de trabajo de mayor jerarquia. La situacién del rechazo
por el género, por ejemplo, va mas alla que la discriminacion simple y llana, se
traduce y responde como ya fue mencionado anteriormente, en mantener un
“orden” androcentrista que legitimese un orden histéricamente establecido para la

ubicacién de hombres y mujeres en sociedades patriarcales.
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Es asi como el acoso moral se vislumbra como un tipo de violencia mas

sutil y mas dificil de advertir para evitar el riesgo de las sanciones, en caso de que

existan. (Hirigoyen, 2001) Se busca con el rechazo imponer la “légica del grupo”.

De acuerdo con Heinz Leyman en Pifiuel y Zabala (2001, 70 pp.) existen 5 tipos

basicos de actividades de acoso con distintos efectos sobre las personas que los

padecen y que fueron propuestos por Heinz Leymann en 45 acciones:

A)

© © N o o b~ W DB

Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de
comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio acosador:
El jefe o acosador no permite a la victima la posibilidad de comunicarse;

se le interrumpe continuamente cuando habla;

se le impide expresarse;

es objeto de avasallamiento, gritos o insultos en voz alta;

se producen ataques verbales criticando trabajos realizados;

se producen criticas hacia su vida privada:

se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas;

se le amenaza verbalmente;

se le amenaza por escrito;

10.se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto visual, mediante

gestos de rechazo, desdén o menosprecio, etc.);

11.se ignora su presencia, por ejemplo dirigiéendose exclusivamente a terceros

(como si no le vieran o no existiera).

B) Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de

mantener contactos sociales:

12.no se habla nunca con la victima;

13.no se le deja que se dirija a uno;

14.se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus comparieros;

15.se prohibe a sus comparieros hablar con ella o con él.

16.se niega la presencia fisica de la victima.
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C) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima
mantener su reputacion personal o laboral:

17.se maldice o se calumnia a la victima;

18.se hacen correr cotilleos (chismes) y rumores sobre la victima orquestados
por el acosador o el “gang” de acoso;

19.se hace mofa o burla de la victima, o se la ridiculiza;

20.se atribuye a la victima una enferma mental o problemas psicoldgicos;

21.se intenta forzarla a someterse a un examen o diagnostico psiquiatrico;

22.se fabula o inventa una supuesta enfermedad de la victima,;

23.se imitan sus gestos, su postura, su voz, su comportamiento o su talante
con vistas a poder ridiculizarlos. Se le ponen motes, llamandola por ellos;

24.se atacan sus creencias politicas o religiosas;

25.se hace burla de su vida privada;

26.se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.;

27.se le obliga a realizar un trabajo o unas tareas humillantes;

28.se monitoriza, anota, registra y consigna inequitativamente el trabajo de la
victima en términos malintencionados;

29.se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por la victima;

30.se le injuria en términos obscenos o degradantes;

31.se acosa sexualmente a la victima con gestos o proposiciones.

D) Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacién de la victimay su
empleabilidad mediante la desacreditacion profesional.

32.no se asigna a la victima trabajo ninguno;

33.se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para que no pueda encontrar
ninguna tarea por si misma,

34.se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas;

35.se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias
profesionales;

36.se le asignan sin cesar tareas nuevas;

37.se le obliga a ejecutar trabajos humillantes;
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38.se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus

competencias que posee, con la intencién de desacreditarla;

E) Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la

victima:

39.se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la
salud;

40.se le amenaza fisicamente;

41.se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de
advertencia,;

42.se le agrede fisicamente, pero sin contenerse;

43.se le ocasionan voluntariamente gastos con intencion de perjudicarla;

44.se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio;

45.se agrede sexualmente a la victima.

Varios estudios de la OIT relacionados con el estrés y la violencia en el
trabajo han mostrado que tanto las victimas como los agresores interactdan en el
trabajo y que el entorno con frecuencia influye en el riesgo de que dicha
interacciébn termine en violencia. El estilo administrativo, la cultura de
administracion, el disefio fisico del centro de trabajo y la estructura organizativa
son importantes para determinar si es posible que la violencia se dispare o0 se
disipe. (Hirigoyen, 2001) Por ejemplo, en instalaciones con condiciones de
hacinamiento, mala ventilacién, suciedad y ruido excesivo se experimenta un
mayor nivel de violencia que en lugares con caracteristicas de disefio fisico
adecuadas.

Una mala organizacién, que en ocasiones conduce a cargas de trabajo
excesivas y a procedimientos burocraticos complejos para los empleados, puede
dar lugar a actitudes negativas entre los trabajadores y las trabajadoras; y causar

comportamientos agresivos entre los clientes. (op. cit)
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También se ha reconocido que en sitios en los que el didlogo y la
comunicacion se utilizan ampliamente, se reduce el riesgo de violencia.

En cambio, un entorno laboral en el que las personas trabajan aisladas,
dentro de una cultura de administracion autoritaria y con malas relaciones entre
los trabajadores y el personal directivo puede incrementar el riesgo de que surja la
violencia (Chappell y Di Martino 2000, 65 pp.) Otro ejemplo lo dan Gilligan y
Legault hacia el 2001 en Estrada (2001, 28 pp.) sobre OC Transpo de Canada el
cual ilustra como es que las caracteristicas de los trabajadores y las condiciones
de trabajo pueden dar como resultado una combinacion mortal en lo que a
violencia en el trabajo se refiere. El 6 de abril de 1999, cuatro empleados de OC
Transpo murieron al ser acribillados por un ex empleado en uno de los garajes de
las oficinas centrales de la empresa; otros dos resultaron heridos y el agresor
termind por suicidarse ahi mismo. El perpetrador era un trabajador solitario, con un
historial de violencia. Lo habian despedido, vuelto a contratar y acababa de
renunciar poco antes de la tragedia. OC Transpo tiene un historial de relaciones
laborales tensas, violencia en el trabajo y una amplia brecha entre los muchos

trabajadores y el pequefio y elitista equipo administrativo.

Hasta ahora se ha mencionado todo aquello que puede influir en el
desarrollo de acoso psicologico en los centros laborales, mediante la clasificacién
de estrategias de acoso que pueden llevarse a cabo por otros en contra de
quienes se asumen como el blanco de las mismas. Dicha clasificacién no parte de
aspectos tedricos y abstractos, sino que son mostrados empiricamente para su
mejor comprension. Es posible que este tipo de estrategias hagan eco en muchas
personas para la busqueda de ayuda y orientacion profesional que al parecer no
han encontrado en sus centros de trabajo. En los siguientes apartados se
procuraran abordar los perfiles tanto de la victima como del acosador en el
fendmeno de acoso psicoldgico en el trabajo y que son propuestos por algunos

autores revisados.
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3.4.1. Perfil psicolégico de la victima de acoso

Los factores de riesgo individuales se asocian a menudo con variables
sociodemogréficas tales como género, edad, grado de escolaridad y estado civil.
También son importantes los rasgos de personalidad, estilo de vida, conductas
especificas y caracteristicas individuales de la relacion de la persona con el
trabajo (como titularidad, naturaleza de contratacion, experiencia, nivel de
capacitacion, entre otros). (Estrada, 2001) Del mismo modo los factores de riesgo
individuales que se citan con mayor frecuencia son: ser joven, usar uniforme, el
aspecto personal y la forma de comportarse, actitudes y personalidad y menor
experiencia y capacitacion que los compafieros de trabajo.

La violencia psicoldgica toca la subjetividad, desestabiliza al receptor de
estos actos violentos, pueden producir en el mismo, un estado de confusién, que
incluso lo desestructure en su dimensién psicolégica, acompafiado de angustia,
depresion, un estado constante de tension y paulatinamente el desarrollo de un
concepto erréneo de si mismo.

Salir de este estado de desorganizacion, inestabilidad y fragilidad
psicolégica puede darse con base en el conocimiento intersubjetivo que se tiene
del emisor, en la historia compartida en el marco de la vida cotidiana dentro de la
organizacion, en el dialogo con otras personas, compafieros de trabajo pares o
superiores, incluso el aumento de conocimiento sobre la violencia que vive, su
capacidad reflexiva y a la posibilidad de toma de decisiones (Berger y Luckmann,
2001). Algunos de estos elementos pueden verse en siguiente grafico 1 de
Chappell y Di Martino (1998):
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Gréafico 1: muestra el esquema general sobre la violencia psicolégica Fuente: Nuevo modelo preparado por
Chappell y Di Martino, (1998) basado en Poyner y Warne 1988, 7 pp. (Traduccién personal)

Estos elementos en su conjunto no se dan de forma automatica, estan
supeditados a un proceso subjetivo que a su vez esta sujeto al marco objetivo de
las acciones de aquellos otros con los que esta interactuando el receptor de la
violencia, algunos de estos elementos son predominantemente sociales otros son
predominantemente psicoldgicos. Asi, se tiene que el caso del conocimiento
intersubjetivo y del didlogo con otras personas significantes como elementos
fundamentalmente sociolégicos, porque se dan en el marco de la interaccion, de la
accion reciproca entre dos o mas individuos, en este caso, entre el emisor y el
receptor de la violencia, y la accidn reciproca son personas cercanas al receptor.

En cuanto a la historia compartida, se trata de un proceso que si bien es
fundamentalmente social, al ser evocado es un proceso fundamentalmente
psicolégico, porque se trata de una elaboracion eminentemente subjetiva del
pasado vivido con el emisor de la violencia; del mismo modo el aumento de

conocimiento sobre la violencia que se vive se produce con base en proceso
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cognitivos de clasificacion y ordenamiento, en el que se van distinguiendo las
diferentes acciones violentas que se recibieron, las caracteristicas de cada una de
ellas, el momento en que se produjeron, las reacciones que el emisor tuvo frente a
tales acciones, en fin se trata de un proceso psicolégico que involucra un gama de
procesos psicologicos como la atencidn, la memoria, el andlisis y la sintesis; en
cuanto a la capacidad reflexiva, es importante sefialar que se trata de un atributo
humano, producto consecuente de la accién conjunta de los procesos psicologicos
y de los procesos sociologicos sefialados.

La capacidad reflexiva posibilita la toma de decisiones con respecto a la
posicién que el receptor decida tomar frente a la violencia organizacional que vive.
Entre las consecuencias no letales citadas por Delgadillo et al. (2001) para el
receptor de la violencia, se encuentran: la pérdida de la autoestima que aunado a
una postura de dependencia dificultan que la persona abandone la relacion, esta
también aquella otra que alude a la tradicion.

Edreira (2003, 8-9 pp.) sefiala que no existe un perfil psicolégico Unico de
la victima. Ya que cualquier persona puede ser victima de acoso psicolégico en el
trabajo. En el trabajo el acoso puede proceder del interés de la empresa por
eliminar costos de personal, en estos casos se usa a alguien con “antecedentes”
para conseguir que el trabajador abandone su puesto de trabajo sin costos para la
organizacion.

También se puede acosar a un empleado para impedir que se marche de
la empresa porque es indispensable o muy Gtil y su marcha supondria un cambio
de estructura costoso, en este caso lo que se pretende en que se sienta
incapacitado para trabajar en otra parte, se le paraliza y se impide que piense con
métodos de acoso hasta que llega a sentirse un inatil.

Otras veces el acoso es iniciativa del acosador psicolégico, que va
escalando puestos cada vez mas altos en el nivel jerarquico de la empresa
eliminando a sus posibles competidores. Cuanto mas poder tiene mayor nimero
de victimas tiene a su alcance. En estos casos y en sus relaciones privadas el
acosador suele ser muy selectivo. Cuantas mas victimas tiene a su espalda mas

selectivo es; la victima tiene que “estar a la altura”, la batalla debe merecer la
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pena. El acosador moral evita cuidadosamente a victimas que podrian ponerlo en
peligro: no se enfrenta nunca ni con otros perversos narcisistas ni con paranoicos.

El acosador tiene preferencias, busca aquello de lo que él carece, elige a

sus victimas por algo que tienen de mas, por algo de lo que quiere apropiarse. (op.
cit) Entre sus potenciales victimas se encuentran aquellas personas que tienen, de
acuerdo a Hirigoyen (2001):

— Capacidad de empatia.

— Responsables, con escrupulos y sentimiento de culpa.

— Transparentes, auténticas: a la victima se le nota que se mueve por
convicciones internas, no por sumision a una norma, la opinion de los
demas o intereses materiales.

— Parecen ingenuas y crédulas. Simplemente a quien no es perverso le
resulta imposible imaginar de entrada tanta maldad concentrada en un
solo individuo.

— Estilo no confrontativo.

— Vitales y optimistas, transmiten su alegria de vivir.

— En el trabajo suelen tener buenas relaciones con sus subordinados y
despertar envidias entre sus comparieros y jefes.

— Comunicacion directa.

— Sensibilidad, dones musicales o literarios.

— Creatividad: suele arriesgar en sus ideas, no tiene miedo al fracaso
porque sabe manejarlo emocionalmente.

— Valora las ideas y los comportamientos, no el nivel jerarquico de la

persona que lo manifiesta.

Las victimas son personas que ante los ojos de su verdugo se aparecen
como envidiables, debido a sus caracteristicas positivas -a menudo se trata de
personas carismaticas que tienen grandes habilidades para las relaciones
sociales-, sobre todo si son inconformistas y gracias a su inteligencia y
preparacion cuestionan sistematicamente los métodos y formulas de organizacion

del trabajo que les vienen impuestos. Otra de sus caracteristicas es su
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predisposicion al trabajo en equipo, ya que no dudan un instante en colaborar con
sus compaferos, facilitandoles cuantos instrumentos y medios estén a su alcance
en pro de la consecucion de los objetivos colectivos. En algunos supuestos los
agresores llegan a envidiar incluso las condiciones favorables de caracter
extralaboral de sus victimas como pueden ser las relativas a una vida social y

familiar satisfactorias. (op. cit)

3.4.2. Perfil psicolégico del acosador

Las caracteristicas individuales que se han identificado como factores que
pueden incrementar la probabilidad de que una persona cometa actos de violencia
en el trabajo son: ser joven, hombre, tener un historial de comportamiento violento
0 una infancia problematica, padecer una enfermedad mental severa y tener
acceso a armas de fuego o de otro tipo.

Otro factor de riesgo que mucha veces se identifica como precursor de la
violencia en el trabajo es el consumo de alcohol y drogas, aunque algunos
expertos advierten que la relacion entre el abuso de estas sustancias y la violencia
en el trabajo es compleja, ya que existen numerosos ejemplos de personas que no
se comportan de manera violenta cuando estan en estado de ebriedad o bajo la
influencia de alguna droga. (grafico 1 de Chappell y Di Martino (1998)

La mayoria de los expertos en estudios de la personalidad, de acuerdo
con Edreira (2003, 6-7 pp.) hablan de personalidad psicopatica o antisocial;
personalidad narcisista; mediocridad inoperante activa; psicOpata organizacional.
Se habla de rasgos paranoides, en realidad el perverso narcisista se aproxima
mucho al paranoico, son parientes cercanos y se llevan bien, pero tiene soélo parte
de sus caracteristicas de personalidad. Su perfil psicologico tiene las siguientes
caracteristicas:

— Falta de empatia: son incapaces de ponerse en el lugar del otro, se
centran en si mismos pero buscan el apoyo de los demas. Son

insensibles, incapaces de deprimirse y de experimentar auténticos
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sentimientos de duelo o tristeza. En sus relaciones interpersonales ven
al otro como a una amenaza, les falta humildad para enriquecerse y
aprender de los demas. Viven atemorizados por las capacidades de las
personas que los rodean.

Irresponsables y carentes de sentimiento de culpa: tienen dificultades
para tomar decisiones en su vida diaria y necesitan que otras personas
asuman esa responsabilidad. Se defienden mediante mecanismos de
proyeccién y de negacion de la realidad, le adjudican la culpa al otro. Es
consciente de que no tiene sentimientos y los simula para enmascararse
ante los demas. No tiene sentimiento de culpa pero es un maestro
manipulando este sentimiento en los demas.

Mentira compulsiva y sistematica: en su maxima competencia. Suelen
llevar una doble vida y rehacen su vida privada con facilidad porque se
hacen pasar por victimas. Fingen la apropiacion de las caracteristicas
qgue les franquean la confianza de los demas tanto en su vida privada,
como en la profesional y social. Son impostores que fingen para dar
imagen de buena persona. Se nota con claridad que mienten, pero sus
mentiras son tan descaradas en publico que las victimas se suelen
guedar anonadadas, paralizadas e incapaces de responder.
Megalomania y discurso mesianico: se colocan en posicion de
referencia del bien y del mal, tienen discurso moralizante, exhiben
valores morales irreprochables, se presentan como personas religiosas
o civicas. Consiguen asi dar una buena imagen de si mismos, a la vez
que denuncian la perversibn humana. Suelen tener habilidad retérica
pero su discurso es muy abstracto, no son capaces de ser concretos y
cuando lo intentan pasan al extremo de los detalles insignificantes.
Encanto personal: entran en relacion con los demas para seducirlos. Se
les suele describir como encantadores, de ahi la reaccion de asombro
de su entorno cuando son descubiertos en su crimen. Esta capacidad de

seduccion estd muy relacionada con su forma de mentir, suelen utilizar
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las historias de otros en las que se ponen a si mismos como
protagonistas sin la menor vergienza.

Vampirismo y estilo de vida parasitario: siente una envidia muy intensa
hacia los que parecen poseer cosas que ellos no poseen, sobre todo
hacia los que gozan de la vida. Son muy pesimistas y la vitalidad de los

demas le seflala sus propias carencias. Para afirmarse tiene que

destruir. Compensa su déficit de autoestima con el rebajamiento de sus
victimas y la exaltaciébn de sus supuestas cualidades. En el trabajo
consiguen que los demas les hagan el trabajo. Son incapaces de
realizar tareas que otros harian sin la menor dificultad.

Paranoia: el perverso narcisista toma el poder mediante seduccion, el
paranoico por la fuerza. Los perversos narcisistas recurren a la fuerza
fisica sOlo cuando la seduccion deja de ser eficaz. La fase de violencia
fisica del proceso de acoso moral es en si misma un desequilibrio
paranoico. Cuando atacan los perversos pretenden protegerse, atacan
antes de ser atacados.

Manipulacién premeditada: no manipula de forma aleatoria como haria
un psicopata criminal. El psicOpata organizacional tiene un objetivo
meditado y deliberado: el poder. La tactica del psicOpata suele seguir
siempre el mismo patron: fase de estudio y evaluacion, fase de

manipulacion y fase de confrontacion.

Los sentimientos de inadecuacion son los que llevan al acosador a

eliminar de su entorno aquello que considera una amenaza, es decir a la victima.

Los especialistas suelen hablar de los “cadaveres en el armario” del acosador

moral, suelen tener un pasado “criminal” en el que han eliminado a sucesivas

victimas tanto en el trabajo como en la pareja.

La experiencia que adquiere en sus afios de acoso le hace perfeccionar

su técnica hasta convertirlo en un maestro de la induccién al suicidio. Se les

considera asesinos psiquicos en serie. El acosador moral es un muerto en vida

gue necesita la imagen de buena persona que los demas tienen de él para
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sobrevivir, en su obsesion por mantener esta imagen se enmascara, se lava las

manos, evita manchar sus manos de sangre y echa su responsabilidad a otros.

Necesita colaboradores o complices que le apoyen en sus intenciones. (Edreira,

2003)

Otro estudio llevado a cabo en Espafia por el Instituto de la Mujer

(Instituto de la Mujer, 2006, 24 pp.) sefiala las siguientes caracteristicas que

descubrieron del acosador sexual:

Datos sociodemograficos: la edad no parece ser un elemento
determinante, si el estado civil, ya que suele tratarse de hombres casados
(o con pareja estable) y con hijos, que utilizan como argumento el mal
funcionamiento de su matrimonio.

Situacion laboral: suele ocupar un cargo superior a la acosada
(normalmente, mando intermedio) y cuenta con el respaldo incondicional de
la direccion de la empresa, asi como con una larga trayectoria laboral en la
misma. Como jefe, presenta un caracter dominante y es calificado de
déspota y abusador, ya que utiliza su poder para sus pretensiones
personales y trata de manera incorrecta a sus subordinados.

Perfil psicosocial: se describe como una persona mas fria que impulsiva o
pasional, ocupando un papel secundario y calificado incluso de ‘perverso’ y
‘maquiaveélico’. Como en el perfil de acosador moral, su auto percepcion no
se ajusta a la imagen que transmite, ya que desde fuera se percibe
narcisista, endiosado, soberbio, arrogante, prepotente, manipulador.
Ademas, se cree invulnerable.

Presenta cierto caracter infantil y caprichoso. No acepta un ‘no’ por
respuesta y puede resultar vengativo si no consigue lo que pretende,
llegando a ejercer sobre la victima acoso laboral, aislamiento, insultos y
vejaciones.

Sexista y machista, en ningln caso considera a las mujeres como sus
iguales, dado que su acercamiento a ellas se produce desde el

embaucamiento, el abuso de poder y, finalmente, el chantaje.
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e Muestra escasa empatia hacia los demés, especialmente hacia las
mujeres, ya que no las valora. Es consciente de estar infringiendo un dafo
a la otra persona, sabe que se trata de una conducta ilicita o reprochable.

e Se suele observar en ellos cierta tendencia al acoso. Es decir, no se
trata de que se obsesionen con una trabajadora, de manera excepcional,
sino que suelen presentar una conducta repetitiva de menosprecio de

género.

Profundizando en el acosador, aunque puede existir el acosador
psicopata, la mayoria de las personas que ejercen acoso sexual no tienen por
qué presentar ningun tipo de psicopatia ni responder a un perfil definido. Como
puede observarse, el perfil psicolégico en general del acosador sexual tiende a
presentar una conducta sexista en general, son inmaduros y se suelen
enorgullecer de *“sus conquistas”. Del discurso social se derivan dos
caracterizaciones: el inseguro, retraido, dominado por su pareja, y el atractivo y

prepotente, que se cree irresistible.
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CAPITULO IV. ACOSO SEXUAL, COMO UNA VARIANTE DEL ACOSO
PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

La mayoria de los expertos consideran que tanto el acoso psicolégico
como el acoso sexual son dos cosas radicalmente diferentes. Pero, que el acoso
sexual se puede usar como instrumento para el acoso moral, puede ser un paso
mas del acoso moral.

En los casos de acoso sexual puro en los que se pretende obtener
favores sexuales reales y los casos de chantaje sexual con amenaza explicita de
despido, el fin es conseguir favores sexuales y el acoso es el medio. Se han
identificado hasta seis tipos distintos de acosador sexual que se corresponden con
seis formas distintas de acoso sexual. Hay tipos de acoso sexual que tienen una
dinamica proxima al acoso moral. Son los casos en los que no se pretende
obtener placer sexual, sino que la sexualidad es utilizada como instrumento para
controlar, humillar, intimidar y degradar al otro. (Edreira, 2003)

El concepto de acoso sexual surgié durante los afios setenta en los
Estados Unidos, fue surgiendo poco a poco como un fendmeno que ahora esta
reconocido en todo el mundo y al que se considera un problema serio y que esta
intimamente vinculado a la nocién de relacién de poder. (David, 2002) Poder que
se relaciona con la concepcion en la que el hombre es superior a la mujer, forma
parte de los aspectos ya sefialados en el modelo de Galtung, en Delgadillo et al
(2005) al advertirse en la practica cultural de las organizaciones las actitudes que
predisponen a los individuos a asumir comportamientos basados en las creencias,
mitos y costumbres predominantes en la cultura y reforzado por el modelo social
(estructural) en el cual el control del mando es asignado al hombre, lo cual
conduce innegablemente, como ya se ha mencionado anteriormente, en una
imposicion que es reforzada a su vez por actitudes y comportamientos de los
mismos miembros de la organizacién dentro de un ciclo mutuamente reforzante y
que se convierte en un circulo vicioso que generan violencia fisica, sexual,

econdmica y psicoldgica.
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Aspectos culturales y estructurales que vienen a permear las relaciones
interpersonales entre las personas de distinto género en la cotidianidad del
trabajo. Es asi como en el machismo se advierte una situacion que actia en
contra de los hombres quienes se ven a si mismos desvalorizados aun y cuando
parezca paraddjico decir esto Ultimo, ya que a través de su expresion deformada
de lo que ha de ser la masculinidad moderna no pueden continuar recredndose a
partir de la superioridad sobre las mujeres.

Esta concepcion lo Unico que provocara sera colocar en riesgo la
seguridad y la estabilidad de la identidad masculina, puesto que sera inevitable
qgue las nuevas identidades femeninas derrumben las expectativas generadas por
los valores machistas. (Montesinos y Martinez, 1999)

En el espacio laboral es donde el machismo adquiere expresiones
aberrantes que deberian ser consideradas como un atentado contra la condicion
humana en general y no sélo como una agresién al sexo femenino: el acoso
sexual.

Se trata de una percepcion masculina que aun en la actualidad continua
concibiendo a las mujeres como objetos sexuales, situacion que adquiere mayor
nitidez cuando puede verse a hombres al acceder al poder, a una situacion en la
gue se ejerza cierta cuota de poder, consideran que las mujeres bajo sus érdenes
se suman como una prestacion mas al cargo.

Por el contrario, se encuentran las mujeres que emplean la sexualidad
como un instrumento mas para ascender en su carrera profesional. El punto aqui
es que esta percepcion de la mujer como objeto sexual ofrece diversas aristas que
evidencian cémo hasta los hombres que tienen poder pueden acabar siendo
“victimas” de valores machistas, hasta caer en situaciones de ridiculo.

Por ejemplo, si una mujer utiliza la sexualidad para obtener sus objetivos
representa un intercambio entre ella y su superior, pero habra de reconocerse que
existen mujeres concientes de este juego, que no llegan a conceder algun tipo de
intercambio sexual. Por su parte Montesinos y Martinez (1999) sefalan que el

problema del acoso sexual o del hostigamiento sexual en los espacios laborales,
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refleja la presencia de impulsos sexuales que se desatan por la sola interaccion
entre el hombre y la mujer.

Aunque la subjetividad del ser humano inicia un proceso de
materializacion y de trasgresion ante la posibilidad de que quien es objeto del
deseo no acceda a las propuestas sexuales del otro. El hombre trasgrede las
prohibiciones a las castigos sociales, legales o morales. La misma resistencia del
individuo a ceder a su derecho de ejercer la violencia y por tanto, el liberar sus
impulsos destructivos a través de sus fantasias sexuales y de la sexualidad
misma.

La modernidad no extermina la naturaleza violenta de los hombres; no
anula la violencia sino como dice Montesinos y Martinez (1999): “la
institucionaliza.” Ya que el hombre se ha visto desplazado por una mujer que al
rebelarse en contra de la autoridad masculina “invade” espacios resguardados por
una cultura “machista” que niega no los derechos, sino la capacidad de la mujer
para desempefarse en ambitos regidos por atribuciones que la sociedad soélo le
concedia al género masculino.

Lacan en Zizek, (2005, 217-218 pp.) destaca una serie de caracteristicas
que desmienten la espiritualizacion de la mujer, reflejado en el amor cortés en
donde la Dama pierde caracteristicas concretas y es tratada como un ideal
abstracto, de modo que “los escritores han sefialado que todos los poetas parecen
hacer referencia a la misma persona...En este campo poético el objeto femenino
es vaciado de toda sustancia real. En este sentido la Dama no se caracteriza
nunca por alguna de sus virtudes reales concretas, por su sabiduria, por su
prudencia, o incluso por su competencia.” Lo que deja a la mujer reducida
meramente a una relacion de objeto dentro de un proceso de control que dia a dia
va perdiendo su inicial influencia por comenzar a replantearse un equilibrio del
poder entre los géneros, impidiendo en la vida real que el hombre continie con
practicas autoritarias. (Stanley y Wise ,1992 28 pp.)

A partir de la emancipacion femenina el trabajo remunerado de las
mujeres era visto por el hombre como una “ayuda” a la manutencion del hogar

independientemente que cubriera la doble jornada, el caso de las mujeres que han
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accedido al poder constituye muchos casos donde su ingreso es superior al de su
pareja, al del hombre.

En estas condiciones de igualdad y a veces de desventaja para el
hombre, es que éste se persuade a abandonar las justificaciones sociales para
actuar autoritariamente. Ahora el hombre tiene que compartir el poder y en
muchos casos hasta perderlo, pues la base econdmica que sustentd su autoridad
se ve mermada, cuestionada o minimizada al grado de considerarla virtualmente
en desaparicion. (Montesinos y Martinez, 1999)

Cuando esta situacion se muestra en sus extremos pueden verse casos
tan alarmantes como los citados en las mujeres muertas de ciudad Juarez o en el
caso citado por Velasco (2005) en el que una recepcionista de la ciudad de San
Juan del Rio en el estado de Querétaro, fue asesinada por su esposo quien no
trabajaba desde mucho tiempo atras y al ver que la esposa era quien mantenia a
los tres hijos que juntos habian procreado y que derivado de la “frustracién” por no
conseguir empleo y perder su rol de proveedor oficial, materializé en contra de su
mujer, la pérdida del poder del que se habld, asesinandola.

En este proceso de cambio cultural, las mujeres que acceden al poder
tienen necesariamente una correspondencia en el cambio de la identidad
masculina, la cual se sitia entre los esquemas definidos en estereotipos del
hombre en las sociedades tradicionales como la nuestra y que va construyéndose
sin proponerse, una nueva identidad masculina. No se trata de un proceso
generalizado en nuestra sociedad, sino de transformaciones parciales que poco a
poco modifican la subjetividad colectiva y que dan cuenta, de un cambio cultural
que marca nuevas pautas de interaccion en la vida cotidiana. La mirada de género
dentro de las organizaciones laborales, por su parte, permite evidenciar como los
grupos humanos a partir de las diferencias biolégicas, construyen los conceptos
de masculinidad y feminidad, atribuyen simbdlicamente competencias,
posibilidades de actuacion y valoracion diferentes a las mujeres y a los hombres.
Al hacer visible estas “naturalizaciones” construidas socialmente, contribuyen a
interpretar los otros mecanismos de discriminacion o exclusion social que

interactuan potenciando los de género. (Salle, 2000)
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Cabe destacar que este tipo de discriminacion no es otra cosa mas que la
violencia psicolégica que se comete en contra de todo aquello que resulte ser
femenino a través de una de sus variantes: el acoso sexual en el trabajo. La
mayor parte del acoso sexual de acuerdo con las autoras Stanley y Wise (1992, 54
pp.): ...es una cuestion de percepcion de parte de la persona destinataria; es una
cuestion de conceptualizacién e interpretacion y de si se catalogan ciertas
conductas y en qué modo, y la nocidon de que hay un espectro sexismo/acoso
sexual y un punto de inflexibn es inapelable a los efectos de comprender el
problema y de tomar medidas al respecto.” El hecho de ligar tan estrechamente el
acoso sexual en el contexto laboral no tiene la intencion de negar o minimizar su
existencia en el resto de la vida cotidiana; sino mas bien, situarlo en los limites de

la presente investigacion.

4.1. Caracteristicas y definiciones del acoso sexual en el trabajo

A partir de la industrializacion y modernizacion de Meéxico, el ambito
laboral se ha expandido, ahora no solo se trabaja en el campo, las ciudades
crecen y la mano de obra comienza a emigrar de la provincia hacia las ciudades.
En este contexto en el que la mujer comienza a trabajar fuera de su casa y en su
casa (la doble jornada), principalmente en los servicios, la mujer debe laborar al
lado del hombre, lo cual no ha sido aceptado por la mayoria de los mismos. Como
parte de la manifestacion de la violencia psicolégica en el trabajo contra las
mujeres, a través del acoso sexual. (Romero, 2002)

Es asi como el patriarcado se ha consolidado por medio del confinamiento
de la mujer a la esfera doméstica y del control del hombre sobre la mujer dentro de
esta misma esfera; sin embargo el capitalismo requiere que las mujeres trabajen
fuera del hogar, pero ademas dentro de él, por lo tanto, el acoso sexual funciona
como el principal medio de control masculino sobre las mujeres en el trabajo.

Para Lyn Farley en Stanley y Wise (1992, 60 pp.) el acoso sexual funciona

como un medio de mantener la segregacion laboral, de modo tal que los trabajos
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prestigiosos y bien remunerados, sean estos manuales o profesionales, se sigan
otorgando exclusivamente a los hombres, debido a que a las mujeres se les niega
el acceso a ellos y las pocas mujeres que logran acceder a estas zonas privadas
masculinas son acosadas a efectos de obligarlas a retirarse o mantenerse a raya.
De manera implicita, cuando la mujer “invade” el lugar de trabajo del

hombre y empieza a realizar su trabajo esta proyectando una estimacién propia de

su valor y su sexualidad, en desafio a la cultura masculina tradicional. Lo que esta
en juego es mucho mas que una amenaza economica a los trabajos masculinos.
(Cooper, 2001)

Esto es, aquellas mujeres que se atreven a desempefiar tareas no
tradicionales para su sexo, enfrentan desde actitudes ambiguas por parte de sus
companeros a través de situaciones de sabotaje sutil (violencia invisible) por parte
de sus superiores y compafieros de trabajo; hasta traducirse en hostilidad y
hostigamiento sexual (violencia visible) que actian como fuerzas de disuasion
para las trabajadoras que consideran la posibilidad de incorporarse a un area de
trabajo masculino.

Por tanto, el acoso sexual en el trabajo, implanta la subordinacion
femenina en los trabajos tradicionalmente ocupados por los hombres. Lo cual se
debe a que el acoso sexual lleva a muchas mujeres a abandonar los empleos,
provocando una alta movilidad que nada tiene que ver con el desarrollo
profesional. La segregacion, la subordinacion femenina y la alta movilidad juntas
dan lugar a bajos salarios, que a su vez las refuerzan. (Stanley y Wise, 1992;
Guevara, 2003, 23 pp.)

En el estudio realizado en Espafa por el Instituto de la Mujer (2006, 25
pp.) en el cual se sefalan, respecto al origen del acoso y el tipo de situaciones
vividas, aquellas conceptualizadas como muy graves que conllevan en la mayor
parte de las ocasiones el cambio de trabajo por parte de la mujer victima del
acoso, al igual que también se observa esta circunstancia en aquellos casos en
que se produce una ruptura y el vardn presiona a la victima para seguir

manteniendo dicha relacion, tal y como puede observarse en la siguiente tabla:
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Situaciones que mas conllevan que las trabajadoras tengan que cambiar de

empresa

v Realizar actos sexuales bajo presion de despido

Asalto sexual con fuerza fisica

Presiones para obtener favores sexuales a cambio de mejoras laborales o bajo

amenaza de despido

¥ Presiones post-relacion sentimental

v Buscar estar a solas/Acorralamientos

o, S ¢

Tabla No. 1; Muestras las situaciones relacionadas con el cambio de empresa.

El hostigamiento sexual puede mermar el bienestar fisico y psicolégico de
una persona, ademas de dar lugar a ambitos laborales hostiles y riesgosos. El
hostigamiento puede manifestarse como maltrato verbal o fisico, bromas,
amenazas 0 comentarios peyorativos respecto a los siguientes atributos de una
persona: su raza, etnia, religién, edad, sexo, preferencia sexual, situacion civil,
opinion politica y origen social. (Cooper, 2001) Pero en el caso del acoso sexual,
éste debe conceptuarse como un acoso en el que se utiliza el sexo para lograr
poder o como un acoso en el que se utiliza el poder para obtener sexo.

En este sentido se le debe entender como una conducta de poder o como
una conducta sexual. (Stanley y Wise, 1992)

Independientemente de esta disyuntiva, es importante analizarle como
parte de una violencia psicologica que de acuerdo con el esquema de Galtung,
propuesto en el anterior capitulo, las creencias condicionan las actitudes que los
hombres asumirdn en torno al rol y posicion que la mujer debe asumir en la
sociedad (violencia cultural) y si aunado a esto se crean estructuras sociales que
refuerzan esta situacion (violencia estructural), como la familia, la iglesia, la
escuela; desencadenaran comportamientos violentos de tipo sexual, como el
acoso sexual en el trabajo en donde a decir de Delgadillo et al. (2005), los
principales indicadores de violencia son: la frecuencia, la intensidad y la
duracion. Es asi como la definicion del acoso sexual estaria centrada en la
imposicion indeseada de requerimientos sexuales en el contexto de una relacién
de poder desigual, en la que el poder procedente de una esfera se utiliza para

transferir beneficios o imponer privaciones a otra. (Stanley y Wise, 1992) El poder
97



procedente de una esfera es el que deriva de la posicion de un hombre como
patron o gerente o supervisor, mientras que la otra esfera es la sexual.

Sin embargo, tal parece que la mayor parte del acoso sexual gira en torno
a la interpretacion que haga la mujer que lo experimentd del requerimiento y a la
interpretacion que hagan ambas partes de la respuesta, asi como las
consecuencias laborales que tenga el hecho. (op. cit) Por su parte Cooper (2001,
13 pp.), define al Hostigamiento o acoso sexual como: “...cualquier actitud sexual
no deseada, la solicitud de favores sexuales o cualquier comportamiento verbal o
fisico de naturaleza sexual que hace sentir a la otra o al otro denigrada o
denigrado”. En este sentido, el hostigamiento significa cualquier comportamiento
que resulte ofensivo, incomodo o humillante y que niegue a una persona la
dignidad y el respeto a que tiene derecho.

Si bien el hostigamiento sexual es solo un tipo de hostigamiento, es el que
mas afecta a las mujeres en el trabajo y para muchas trabajadoras es considerado
inevitable.

En una encuesta llevada a cabo por Bedolla y et al (2000, 190-191 pp.)
sefalan que el 66.9 % de las mujeres que son victimas de acoso sexual en el
trabajo son jévenes, solteras, viudas, divorciadas, madres solteras y casadas;
mientras que 54.6% de las personas que realizan el acoso sexual son hombres.
En tanto, para Hirigoyen (2003, 43 pp.) existen estudios llevados a cabo en paises
Latinoamericanos que muestran al acoso moral con una clara diferencia en la
reparticion por sexos: 70% en mujeres, 30% en hombre.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) estima que en promedio casi
25 por ciento de la poblacion femenina mundial sufre algun tipo de hostigamiento.
Sondeos realizados en diversos paises han revelado que la denuncia apenas
oscila entre 2 y 3 por ciento. (OMS, 2004) La OIT (Revista Internacional del
Trabajo, 2005, 395 pp.) indica que para que exista acoso sexual deben integrarse
tres elementos: un comportamiento de caracter sexual, que no sea deseado y que
la victima lo perciba como un condicionante hostil para su trabajo, convirtiéndolo

en algo humillante.
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En este sentido el acoso sexual es cualquier tipo de acercamiento o
presion de naturaleza sexual tanto fisica como verbal, no deseada por quien la
sufre, que surge de la relacion de empleo y que da por resultado un ambiente de
trabajo hostil, un impedimento para hacer las tareas y/o un condicionamiento de
las oportunidades de ocupacién de la persona perseguida. Con base en esta
definicion, la OIT lleva a cabo una clasificacién dependiendo de la “severidad” del
acoso gue sufre la victima por parte del acosador:

Nivel 1) Acoso leve, verbal: chistes, piropos, conversaciones de contenido
sexual.

Nivel 2) Acoso moderado, no verbal y sin contacto fisico: Miradas,
gestos lascivos, muecas.

Nivel 3) Acoso medio, fuerte verbal: Llamadas telefénicas y/o cartas,
presiones para salir o invitaciones con intenciones sexuales.

Nivel 4) Acoso fuerte, con contacto fisico: Manoseos, sujetar o acorralar.
Nivel 5) Acoso muy fuerte: Presiones tanto fisicas como psiquicas para

tener contactos intimos.

El agresor sabe o deberia saber que la persona destinataria de su
accionar lo considera ofensivo. Sin embargo, existen autores que mencionan que
es necesario establecer la diferencia entre saber o deberia saber para poder
amparar tanto las situaciones en que la victima le ha hecho saber su molestia u
ofensa al agresor, como aquellas en las que éste no ha sido puesto en
conocimiento, pero que resultan claramente ofensivas. Como si la persona
acosada estuviera obligada a conocer las intenciones del acosador, para
calificarse como tal. Por su parte Cooper (2001, 58 pp.) propone una clasificacion
sobre el hostigamiento o acoso sexual:

1. Explicita o implicitamente se presenta el sometimiento a este tipo de
conducta como condicion para el empleo de alguien (hostigamiento quid pro
guo). Expresion latina que da entender que una cosa se sustituye por otra

equivalente.

99



2. La sumisién o el rechazo de ese comportamiento por alguien es
utilizado como base para decisiones de empleo que afectan a esa persona,
como despido.

3. Ese comportamiento tiene el proposito o el efecto de interferir en
forma no razonable con el trabajo de un individuo o crear un ambiente de
trabajo intimidante, hostil u ofensivo. (hostigamiento por ambiente de trabajo
hostil, mobbing)

El hostigamiento sexual para esta autora, incluye diferentes
comportamientos, desde la degradacion involuntaria hasta el maltrato sexual
abierto. Algo no muy alejado de lo que Kant en Picos (2001, 3 pp.) llamaba como
canibalismo sexual a aquellas actividades que objetivan al otro: “el superior iria
socavando poco a poco la dignidad del acosado y , en mayor medida, la suya
propia por privilegiar el deseo sobre la racionalidad.” En este sentido el
hostigamiento sexual es entendido como la conducta de una persona investida de
autoridad que solicita favores de tipo sexual a cambio de mejores posiciones
laborales o recompensas distinta clase. (quid pro quo) Para Picos (2001, 5 pp.)

esta definicion identifica varios elementos:

a) el actor que solicita el favor (elemento activo);

b) un actor que recibe la demanda del favor (elemento pasivo);

c) el favor de naturaleza sexual que se solicita;

d) las ventajas laborales que se ofrecen a cambio de la concesion del
favor que se pide, basada en la respuesta a la solicitud y no en
funcién de los méritos laborales;

e) la existencia de una posicion de autoridad del solicitante del favor o

f) la presencia de una amenaza de quien solicita el favor sexual

pudiendo apoyarse en su autoridad.

Se agregaria una caracteristica mas a las propuestas por Picos (2003),

aguella que suele darse incluso entre compafieros de trabajo bajos los supuestos
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tedricos ya revisados. Por lo tanto, el acoso sexual es una forma de violencia de

género, insertada en la violencia sexual y la violencia laboral e institucional.

Para Maria José Lubertino en Hernandez (2002), el acoso sexual fortalece
el estereotipo y desequilibrio cultural del ‘hombre' productor (dominante) y de la
mujer 'reproductora’ (sumisa), reduciendo a la mujer a objeto sexual y negandole
el derecho de actuar en espacios considerados masculinos y, al mismo tiempo,
absolviendo a los hombres de una mayor responsabilidad en el ambito de la
reproduccion. Esto significa, que el acoso sexual, no sélo responde a diferencias
de poder real sino también al poder cultural (violencia cultural), la mayoria de las
victimas de acoso son mujeres, si bien los varones también pueden ser victimas
de acoso sexual por parte de mujeres u hombres, especialmente cuando éstos se
encuentran en niveles jerarquicos superiores.

Segun un estudio llevado a cabo en Espafia y citado por Hernandez
(2002), el 35% de los casos de acoso sexual termina cuando las mujeres dejan el
empleo. Sélo el 3% llega a los tribunales, ya que esta via es vista por las mujeres
como una solucion lejana, dolorosa o con pocas posibilidades de éxito. El estudio
menciona también, que la estrategia de la mayoria de las mujeres en esta
situacion, es evitar al agresor o ignorarlo y que sélo dos de cada diez lo
denunciaron ante el jefe inmediato o intentaron buscar apoyo de los compafieros,
concluye el estudio.

En otro estudio citado por Picos (2003, 16 pp.) se establece que: “...el
escenario mas comun es el de una mujer subordinada con edad menor a 34 afios
acosada por un hombre arriba de 35 afos...casi el 30% de los incidentes ocurren
con mujeres entre los 18 y los 24 afios.” Sefala el estudio. Hasta aqui se puede
notar que el acoso sexual forma parte del tipo de violencia psicolégica asociado
con el poder y el sexo; pero sobre todo con aspectos que tienen que ver con
caracteristicas de indole sociohistdricas que a través de la cultura van dejando su
presencia en los diferentes contextos humanos como las organizaciones laborales,
siendo uno de los espacios en donde interactian diariamente personas de distinto

género (diferente de decir sexo), lo que da lugar a la atraccion natural entre las
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personas; asunto que no deberia quedar al margen de la conduccion de cada
organizaciéon debido a que tanto hombres como mujeres pasan mucho tiempo
pensando y preocupandose en torno a su sexualidad y el sexo.

A diferencia de las cuestiones centrales presentes en las teorias de las
organizaciones, la sexualidad es una problemética importante, cargada de
emocion, y ubicua. (Coper, 2001) Es decir, presente en todas partes, lo mismo en
paises altamente industrializados como en aquellos en vias de desarrollo; grandes
corporativos de empresas trasnacionales; empresas publicas como privadas; en
las grandes empresas como en las medianas y en la micro empresa, comercios y
mercados, explotaciones agricolas y plantaciones, ningun sector de actividad o
empresa esta a salvo.

Los grupos que corren mayor riesgo se sitdan en los sectores menos
protegidos, donde hay mayor inseguridad en el empleo, tal es el caso de los
trabajadores y trabajadoras temporales, ocasionales o a tiempo parcial. Del mismo
modo ocurre con las migrantes ilegales e indocumentadas por estar sometidas a
una relacion altamente subordinada desprovista en la mayoria de las veces de
proteccion social, del mismo modo ocurre con las trabajadoras del servicio

domeéstico y las trabajadoras del mundo del espectaculo. (David, 2002)

Mencién aparte merecen las zonas francas de exportacion en donde la
mano de obra es esencialmente femenina y quienes trabajan en talleres de
explotacion en América Central y del sureste de Asia en donde se ha denunciado
una y otra vez ese problema de acoso sexual, desde Disney hasta Nike,
numerosas multinacionales han sido sefialadas en los Ultimos afios por grupos de
interés ajenos a las mismas, organizaciones no gubernamentales (ONG’s); debido
a los problemas de acoso sexual que sufren las trabajadoras en las fabricas de
sus subcontratistas desde Vietham hasta Haiti, pasando por Indonesia y México.
(Werner y Weiss, 2003; David, 2002)

En los dltimos afos las empresas trasnacionales en estos paises han
tomado medidas preventivas a fin de evitar que las marcas de sus productos se

vean envueltas en este y otros tipos de conductas, como en el caso de Levi's
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Strauss quienes mediante un documento reglamentario o cédigo de conducta,
denominado TOE (Auditoria de los Términos de Contratacion, por su siglas en
inglés): disponible en:

http://www.levistrauss.com/Downloads/CitizenshipCodeOfConduct.pdf y que busca

regular las condiciones de trabajo de las empresas que maquilan productos para
ellos, en el cual mencionan explicitamente su postura en torno al acoso sexual:
“Los gerentes/supervisores de la fabrica nunca deben permitir o ellos mismos
ejercer cualquier tipo de acoso sexual. Se considera acoso sexual el contacto
fisico con los empleados, en especial con las mujeres, de una forma que pudiera
tener connotaciones sexuales, los comentarios de contenido sexual que creen un
ambiente de hostilidad o incomodidad entre los trabajadores o la solicitud de
favores sexuales a cambio de beneficios en el trabajo..” Y que se investigan a
través de auditorias altamente estrictas por parte del personal de Levi's, en
aguellas empresas con las que tienen negocios y de las cuales se desprenden
medidas que van desde observaciones hasta el retiro de los pedidos que se
tengan al momento de llevarse a cabo dichas auditorias.

A pesar de todas las evidencias la busqueda no es facil, ya que casi todas
las empresas tienden a negar la existencia de este tipo de violencia psicologica en
sus centros de trabajo; sin embargo el acoso sexual debe ser entendido como una
forma de discriminacion de género en tanto que se relaciona directamente con los
roles que se atribuyen directamente a las mujeres y a los hombres en la vida
social y econdmica, con sus aparentes supuestos de “roles inevitables”, por la
posicién que las mujeres ocupan en el mercado laboral.

En palabras de Bourdieu (2005, 105 pp.): “...es preciso reconstruir la
historia del trabajo historico de deshistorizacion o si se prefiere, la historia de la
(re) creacion continuada de las estructuras objetivas y subjetivas de la dominacién
masculina... el orden masculino se ve reproducido de época en época.” Esto no
tiene necesariamente que ser asi, ya que mucho se puede hacer si se parte de la
premisa tedrica que sefala que los papeles sociales son aprendidos y que por lo
tanto es posible desaprenderlos. Lo que significa desprendernos de mitos y

creencias degradantes acerca de la sexualidad y las consecuentes competencias
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laborales asignadas a las mujeres, respetar como lo sefiala Cooper (2001, 11 pp.):
“...el desarrollo de identidades sexuales diferenciadas y cambiar la division
tradicional del trabajo entre hombres y mujeres, incluyendo la division emocional
del trabajo. Sdlo asi lograremos que el ambito laboral sea sano, libre de violencia y
que permita desarrollar las potencialidades de todos y todas.” Es importante
diferenciar al mismo tiempo aquello qué es de lo qué no es acoso sexual; en
opinion de Picos (2001, 10 pp.) en el acoso sexual:

a) Qué es.

El acoso sexual es una conducta abusiva, injusta, de alguien investido de su

poder o cercania (en el caso de pares), quienes aprovechandose de su

influencia o poder, proponen a otra u otro una conducta sexual no deseada por

éste y que puede afectar los términos y condiciones de su empleo en la

organizacion para quien presta sus servicios en un trabajo.

Esta conducta puede incluir:

- Comentarios ofensivos o0 vulgares sobre el sexo de una persona, su
anatomia o sus caracteristicas fisicas sexuales.

- Solicitar fotografias sugerentes o con orientacién sexual, mostrar revistas u
otros materiales con este tipo de orientaciones.

- Tocar a otro en una forma sexualmente sugerente o en una forma calculada
para invadir su espacio personal.

- Consumar el acto sexual (violacion)

El problema del acoso sexual no solo esta circunscrito a los actores directos

del evento, sino que también pueden aparecer terceros afectados en sus

derechos por favoritismos sexuales. Asimismo deben ser consideradas como

comportamientos de indole de acoso sexual el que se tipifique como tal de

acuerdo a las condiciones previstas- abuso de autoridad, amenaza y no ser

deseado por el acosado- aunque se trate de personas del mismo sexo.

b) Qué no es.
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El galanteo entre las personas de distinto sexo que trabajan juntas y que no
sucede en un contexto donde no hay relacion de autoridad o no se da bajo la
presion de una amenaza.

Sin embargo, es importante sefalar que el acoso sexual, debe tomarse en
cuenta que todo comportamiento que no tienen nada que ver con el flirteo ni con
las relaciones amorosas con libre consentimiento, se le tendra como forma de
acoso sexual u hostigamiento. Tales como palabras, actos o0 gestos de
connotacion sexual en contra de la voluntad de una persona y cuya indole atenta
contra su dignidad, su integridad fisica o psiquica, o incluso puede poner en
peligro su empleo. Lo que marca la diferencia con un comportamiento aceptable
no es la intencién que la persona tiene con ese comportamiento, sino la manera
en gue reacciona la persona hacia la que va dirigido este comportamiento.

La recepcion de ese comportamiento es el criterio esencial para calificarlo
0 no de acoso sexual, segun sea interpretado por la persona destinataria o, por el
contrario, no desee que tenga lugar. (David, 2002) Aunque es importante hacer
notar tal y como Cooper (2001, 13 pp.) lo sefala, acerca de la dificultad al definir el
hostigamiento sexual, la cual que radica en la subjetividad de las personas, debido
a que no siempre lo que para una persona es hostigamiento, puede que no lo sea
para otra.

Por lo tanto, se requiere de una definicibn mas amplia como la que
Lubertino en Hernandez (2002) plantea del acoso sexual basado en la siguiente
division:

- Acoso sexual directo: todo acto, comentario reiterado o conducta con
connotacion sexual, sexista u homofobica no consentida por quien la recibe
y que perjudique su cumplimiento o desempefio laboral, educativo, politico
o sindical, o su bienestar personal,

- Acoso sexual ambiental: todo acto de naturaleza sexual, sexista u
homofébica, que sin estar dirigido a una persona en particular, crea un
clima de intimidacion, humillacion u hostilidad,;

- Connotacién sexual: si tiene por fin inducir a la victima a acceder a

requerimientos sexuales no deseados;
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- Sexista: cuando su contenido discrimina, excluye, subordina, subvalora o
estereotipa a las personas en razon de su sexo;
- Homofdbica: cuando su contenido implica rechazo o discriminacién de la

persona en razén de su orientacion o identidad sexual. (género)

Finalmente, es importante mencionar que el acoso sexual es una violacion
a la integridad humana que se da en el ambito del trabajo y que representa una
violacion al derecho de trabajar en un ambiente digno y seguro, es decir, el acoso
sexual se convierte entonces en violencia laboral (estructural). ElI hostigamiento
sexual al parecer forma parte de la vida cotidiana de las mujeres, al ser cotidiano
pasa desapercibido y es considerado “natural” y como tal se vuelve inidentificable
e invisible. (Romero, 2002)

4.2. Aproximaciones tedricas sobre el acoso sexual en el trabajo

La violencia de algunas reacciones emocionales contra el ingreso de las
mujeres en tal o cual profesion debe entenderse a partir del conocimiento de que
las propias posiciones sociales estdn sexuadas y son sexuales y que al defender
sus puestos contra todo lo que resulte femenino en donde los hombres buscan
proteger sus ideas mas profundas sobre si mismos, del valor de su virilidad ante
SuUs propios 0jos.

En tanto las mujeres como supuestas encargadas de la gestion del capital
simbdlico de las familias, trasladan el mismo papel al seno de la empresa la cual le
pide que desempefien las actividades de presentacion y representacion de
recepcion y ornamental: azafatas, recepcionistas; del mismo modo que
desempefien los mismos rituales domésticos convertidos en rituales domésticos,
que contribuyen al mantenimiento y al incremento del capital social de relaciones y
del capital simbdlico de la empresa. (Bourdieu, 2005) El acoso sexual no es sino
un paso hacia el acoso psicolégico. Ambos, tratan de humillar al otro y

considerarle como un objeto a disposicion del otro.
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Hirigoyen (2001, 90 pp.) sefiala algunos ejemplos en los que las mujeres
son objeto de humillacion por parte de sus compafieros de trabajo o superiores,
donde al rechazar los avances de estos, se ven marginadas o maltratadas. Esta
mezcla de acoso sexual y acoso psicolégico existe en todos los medios
profesionales y en todos los escalafones de las estructuras organizacionales. Los
hombres que presencian estos hechos los suponen como “normales”. Mientras
que las victimas prefieren sefialar que han sido hostigadas psicolégicamente que
mencionar que las han acosado sexualmente, por la incomodidad que les produce
hacerlo publico, sobre todo si cedieron e inclusive se perciben culpables. Esto
debido a que las mujeres no han sido educadas para afirmarse de modo violento.
Se les inculca a ser sumisas y “femeninas”. (op. cit)

En los ultimos afios el centro de trabajo ha sido objeto de estudios que
ponen en evidencia la necesidad de analizarlo, no solo desde una perspectiva
Gnica, econdmica o técnica; sino como un espacio en el cual se dan una serie de
situaciones y comportamientos, que pueden afectar el adecuado desempefio de
las labores que ahi se desempeiian.

En esta circunstancia se encuentra el denominado acoso u
hostigamiento sexual, el cual ha sido estudiado en forma de acoso psicolégico
por parte la sociologia, la antropologia, el derecho, la medicina, la psiquiatria y
también la psicologia del trabajo. (Reynoso, 2003) El acoso u hostigamiento
sexual es una forma de violencia y un problema de salud e inequidad de género
gue reclama soluciones conjuntas de gobierno, centros laborales y sociedad. Se
trata de una forma de discriminacion que no debe ser vista como algo “natural” o
“normal”. Es una trasgresion a los derechos humanos que niega el principio de
igualdad de trato y de oportunidades en el trabajo.

El acoso sexual contraviene diversas disposiciones de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos y de la Ley Federal del Trabajo. Es un
delito tipificado en el Codigo Penal de la Federacion y en los codigos penales de
20 entidades federativas (Aguascalientes, Baja California Norte, Baja California
Sur, Chiapas, Chihuahua, Coahuila, Colima, Distrito Federal, Durango, Estado de

México, Guerrero, Hidalgo, Morelos, Nuevo Leén, Querétaro, Sinaloa, Sonora,
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Tabasco, Veracruz y Yucatan) y es una conducta prohibida en términos de la Ley
General para la Igualdad entre mujeres y hombres propuesta por el Congreso de
la Union al Ejecutivo Federal. (Diario Oficial de la Federacién, 2006; Picos, 2001)

Por ejemplo, el Codigo Penal para el Estado de Querétaro de enero del
2005, sefiala en su Titulo Octavo (75-76 pp.) a cerca de los delitos contra la
libertad e inexperiencia sexuales en Capitulo IV, Articulo 167-bis referente al
acoso sexual “Al que mediante coaccion fisica o moral, con fines sexuales para si
0 para un tercero, asedie a cualquier persona sin su consentimiento, se le
impondra pena de 1 a 3 afios de prision, de 100 a 600 dias de multa, y desde 100
hasta 850 dias de multa por concepto de reparaciéon de dafio. Cuando el sujeto
activo sea servidor publico y utilice los medios o circunstancias que el encargo le
proporcione, ademas de la pena prevista en el parrafo anterior, se le destituira de
su cargo. Cuando exista relacion jerarquica entre los sujetos activo y pasivo, la
pena se incrementard hasta en una tercera parte. Si el sujeto pasivo fuera menor
de edad, la pena se duplicara Este delito se perseguira por querella.”

Del mismo modo en el plano internacional existen preceptos que son
violados como la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), la Convencion de Belém do Pard, la Conferencia Internacional de
Poblacion y Desarrollo, ElI Cairo en 1994, los Convenios 111 y 169 de la
Organizacion Internacional del Trabajo, El articulo 20(3)(d) de la Indigenous and
Tribal Peoples Convention (Convencion de pueblos indigenas y tribales) de 1989
estipula que los gobiernos deben adoptar medidas especiales para garantizar que
"los trabajadores y trabajadoras que pertenezcan a estos pueblos disfruten de las
mismas oportunidades y de un trato igual, incluida la proteccion en contra del
acoso sexual". (OIT, 2003).

La Ley Federal del Trabajo, en sus articulos 47, 51 y 132, establece las
responsabilidades y obligaciones de las (los) empleadores y las (los) trabajadores
para que en los centros laborales se establezcan condiciones alejadas de la
violencia, como es el hostigamiento sexual. Sin embargo, en este Ultimo caso

existe una dificultad legal, que este debe probarse lo cual no deja de ser
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complicado y debido a ello existe una complicidad machista lo que coadyuva a la
impunidad.

La Subprocuraduria de Atencién a Mujeres Trabajadoras, sefiala que en
el 2001 se presentaron 99 mujeres a denunciar quejas por hostigamiento. El
siguiente afio 93, para el 2003 disminuyeron a 25, mientras que en el 2004
registraron 100 casos y de enero a septiembre del 2005, hubo un total de 119,
informd. (Aguirre, 2006)

Las denuncias de acoso sexual en Latinoamérica no han tenido tanto
auge como en otros paises del continente con raices anglosajonas o en la misma
Europa. En paises altamente desarrollados y en grandes corporaciones existen
cbdigos de trabajo internos para regular estas conductas, siempre enfocandose en
la equidad de género.

El climax de la lucha contra el acoso sexual a nivel mundial se definio en
1992 cuando por recomendacién general fue adoptada en el marco de la
Convencién de las Naciones Unidas sobre la Eliminacion de la Discriminacion
Contra la Mujer. A partir de entonces, existen 36 paises con una legislacion
especifica para tratar el tema de hostigamiento sexual en sus diferentes etapas. El
tema del acoso sexual en el trabajo ha permanecido a menudo oculto en el
ambito de las conversaciones y discusion laboral, principalmente por su caracter
de ambigledad para ser evaluado y considerado, las consecuencias psiquicas,
emocionales y morales de la persona que resulte ser la victima.

Inserto en el marco de la empresa moderna y sus normativas de
flexibilizacién, el tema puede ser abordado desde diversas perspectivas: laboral,
en cuanto a su aspecto de precariedad y desregulacion propia de la falta de
definicion completa del concepto; psicologica: en cuanto al dafio psiquico,
emocional y moral de la persona; judicial: en cuanto a la precaria legislacion sobre
el tema, al no existir mecanismos reales a implementar de sancion al acosador y
proteccion a la victima. (Picos, 2001)

Las explicaciones que sobre el acoso sexual en el trabajo hace el Instituto

de la Mujer de Esparia (2006) apuntan a que:
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El acoso sexual en el dmbito laboral se inscribe en tres grandes ejes: la
violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista, y un marco de abuso
de poder (tanto jerarquico como de género).

e En primer lugar, el acoso sexual en el ambito laboral se inscribe en un
contexto de violencia contra las mujeres, es decir, lo que subyace al mismo
es la violencia como instrumento de poder de género. En este sentido, se
defiende que su caracter sexual seria secundario, al tratarse sobre todo de
un abuso de poder masculino.

e Asimismo, se inserta en un entorno laboral sexista, en el que se producen
otros actos discriminatorios contra las mujeres, tales como las diferencias
de salario, el reparto de tareas por sexos, entre otros.

e En tercer lugar, se produce en un marco de abuso de poder, y por lo tanto
puede acompafar a otro tipo de conductas abusivas, no sélo sexistas, sino

también racistas, homofébicas, ya mencionadas.

Este mismo Instituto de la Mujer de Espafia (2006, 6 pp.) sefiala que el
acoso sexual a las mujeres trabajadoras no es una situacion aislada o agresion
especifica, sino que prevalecen de forma conjunta diferentes situaciones de
acoso, circunstancia que se incrementa a medida que aumenta la intensidad del
mismo.

De hecho, un estudio llevado a cabo por este Instituto sefiala que la gran
mayoria (98.9%) de las mujeres que en la actualidad padecen algun tipo de acoso
en su puesto de trabajo (independientemente de que lo perciban como tal), estan
expuestas a conductas de comparfieros que se podrian calificar de leves; algo

menos de la mitad a las graves (25.5%) y un 12.2% a las muy graves.

En este sentido, el estudio sefala que al parece existe un itinerario que va
incrementando el acosador. Prueba de ello, son las conductas muy graves que
estan fuertemente asociadas a otras menos agresivas: un 93.8% pasa por
experiencias de acoso leve y un 75% de acoso grave. La secuencia del acoso

sexual de acuerdo con este mismo estudio es el siguiente:
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El acosador elige una victima con un perfil bastante definido, basado sobre
todo en la vulnerabilidad percibida.

Se granjea su confianza: la apoya, le ayuda en aspectos relacionados con
su puesto de trabajo y la llena de halagos. Se convierte en una especie de
amigo- padre- protector.

A partir de aqui empieza a comportarse como algo mas que un compafiero
de trabajo/jefe: aumento del nimero de llamadas —incluso fuera del horario
laboral-, incremento de las visitas al lugar de trabajo de la victima o los
requerimientos para ser visitado en su despacho, etc.

El resto de los trabajadores han percibido que existe una relacion especial
entre acosador y acosada, que encuadran mas en una amistad o relacion
de privilegio que en una conducta de acoso, lo que ayuda al rechazo de los
compaferos y al aislamiento de la victima en el entorno del acosador. En
este sentido, ella misma puede llegar a sentirse como “la elegida”, lo que
posteriormente incrementara las consecuencias negativas del acoso y los
sentimientos de culpa.

Empieza a hacer explicitas sus demandas, primero como evolucion ‘natural’
de la relacién, para pasar luego al chantaje, recordando a la victima el
apoyo Yy los favores que ha obtenido de él, y el agradecimiento que espera
en compensacion.

Recurre a las amenazas sobre la pérdida de las prerrogativas que la
trabajadora haya podido disfrutar ‘gracias a él’, e incluso sobre la pérdida
de su puesto de trabajo. En muchas ocasiones, la trabajadora se ve privada
efectivamente de dichas prerrogativas y sufre ademas la humillacion
delante de los comparieros.

El acosador pasa al asalto con fuerza fisica.

Desde las perspectivas anteriores, los resultados del estudio indican que

el 14,9% de las mujeres trabajadoras en Espafia han sufrido alguna situacién de

acoso sexual en el Ultimo afio (acoso técnico). Sin embargo, este porcentaje se

reduce hasta el 9,9% entre las que perciben haber sufrido acoso sexual (acoso

declarado). Trasladando estos datos al conjunto de las mujeres activas en
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Espafia, que segun los ultimos datos de la Encuesta de Poblacién Activa en el
cuarto trimestre de 2005 ascendian a 8,425,000 trabajadoras, se estima que
1,310.000 trabajadoras han sufrido en Espafa alguna situacion de acoso sexual
en su trabajo en el Gltimo afio (acoso técnico), si bien solo 835.000 mujeres lo han
vivido como tal (acoso declarado). (Instituto de la Mujer, 2006) Por su parte
Lorente y Lorente (1998) sefialan que la trascendencia del acoso sexual deriva de
dos grupos de factores:
1) Los efectos psicoldgicos, producto tanto de una situacion cronica en la que
la agresion se produce de forma repetida y continua como de la condicién de
vulnerabilidad de la victima, circunstancia que es aprovechada por el
acosador para realizar amenazas explicitas o implicitas sobre la posible
pérdida del puesto de trabajo;
2) Al igual que en otras agresiones de caracter sexista en las que existe un
contacto importante entre el agresor y la victima, el nivel de agresividad va
aumentando de forma imperceptible lo cual lleva a que se pase facilmente de
una conducta verbal a una fisica y de un tipo delictivo a otro, pudiendo llegar

a agresiones mas graves, entre ellas la violacion.

En otras palabras, la trascendencia del acoso sexual esta relacionada, por
un lado con la vulneracién psicolégica a través de la cual el acosador pretende
ejercer control sobre la victima y, por otro lado, con la presencia de una espiral de

violencia.

4.3. Percepcion social del acoso sexual

Existe la creencia de que el hostigamiento sexual es “normal” y que se

fundamenta en una supuesta naturaleza “irrefrenable” del impulso sexual

masculino, en un fuerte condicionamiento social que lleva a muchas personas a

creer que ésa es la forma como funcionan o deben funcionar las relaciones entre
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hombres y mujeres; el hostigamiento sexual es tolerado porque la sociedad duda
gue los hombres sean capaces de asumir una sexualidad responsable.

Las reflexiones sobre el hostigamiento sexual se inician en los centros
laborales, en las reuniones sindicales, en el ambito del trabajo, donde el poder es
claramente desigual entre el empleador y el empleado; se extiende al mundo de la
educacion, en donde las estudiantes mas experimentadas perciben que la
autonomia del profesor en el salon de clases llega, potencialmente al
procedimiento de quejas de los centros de ensefianza media y superior. (Gonzalez
y Duarte, 1996) La indefinicion sobre el intercambio de género en las estructuras
de poder es, en parte, responsable del equivocado tratamiento al problema del
hostigamiento sexual.

Si se condena a una persona a resolver en lo privado tales problemas es
una accion por omision sumamente violenta. (op. cit.) Esta clase de hechos se
producen gracias al equivocado fendmeno que afecta a nuestra sociedad, al
incesante machismo que reina en muchos lados y que a menudo conlleva a
ideales falsos sobre la verdadera concepcion de la vida. Las victimas de acoso
sexual sufren de tension, ansiedad, depresion, miedo y frustracion. Efectos
psicolégicos que también pueden manifestarse en padecimientos fisicos tales
como jaquecas, Ulceras y otros desordenes mentales. (Romero, 2002)

El hostigamiento sexual por tanto, se basa en la cultura imperante en
donde a los hombres se les educa para ver a las mujeres como objetos sexuales
de su propiedad y que puedan usar y abusar a su antojo.

La sociedad ha encubierto y tratado con ligereza las agresiones sexuales
en contra de las mujeres durante mucho tiempo. (Violencia estructural) De esta
manera puede observarsele como la forma mas prominente y conocida de
comportamiento violento no fisico en el trabajo. Di Martino, Hoel y Cooper (2003)
hacen notar que aunque tanto hombres como mujeres corren el riesgo de sufrir
violencia en el trabajo, la frecuencia y tipo de violencia que se comete en contra de
las mujeres es notoriamente mas marcada, en especial en algunos sectores,

ocupaciones y empleos, ya sefialados anteriormente.
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Otra dimension del acoso sexual que pone de manifiesto su importancia
como forma no fisica de violencia en el trabajo, es que si bien es un incidente
aislado, a menudo se desata como un acto serio de violencia en el trabajo.

El acoso sexual consta a menudo de acciones repetitivas, molestas y
abusivas que tienen un efecto acumulativo y, en dltima instancia, devastador,
sobre la victima. Aunque el acoso sexual evoca como concepto, imagenes de
contacto fisico que en muchos casos se caracteriza por comentarios sobre la ropa
o la figura, o referencias sutiles e implicitas a las preferencias sexuales. El acoso
sexual suele considerarse como una "disputa de caracter personal’ que deben
solucionar las partes mismas, pero en la actualidad es considerada ampliamente
como una conducta inapropiada.

De manera rutinaria, los directivos de las empresas toman ahora medidas
disciplinarias en contra de un empleado culpable de acoso sexual, y esto ha
atraido la atencién de los sindicatos, que buscan también solucionar el problema
(Chappell y Di Martino 2000, 12, 18 pp.; Muchinsky, 2002). Como la atraccién
sexual es un aspecto normal de la interaccién entre empleados, puede ser dificil
discernir la distincion entre propuestas buscadas o atraidas, propuestas que no
fueron buscadas pero que fueron bienvenidas, propuestas ofensivas pero
toleradas y las que fueron rechazadas categéricamente. Esta distincion es
importante porque una conducta es ilegal cuando no es bienvenida.

Existen autores que no estan del todo de acuerdo con el marcado interés
gue se muestra a este tipo de violencias psicologicas pues suponen que en el
intento por limitar las oportunidades de existencia de posibles conductas de acoso
sexual, también puede caerse en el otro extremo; impedir las oportunidades del
desarrollo de las relaciones benéficas entre los sexos o bien como lo propusieron
en 1996 Pierce, Byrne y Aguinis en Muchinsky (2002, 193 pp.): “...Ia explicacion
del romance en el lugar de trabajo aunque benéfica para ambas partes, la ruptura
de la relacién puede conducir a acusaciones de acoso sexual. Por tanto, los
alegatos de acoso sexual se pueden multiplicar a partir de lo que fueron

experiencias positivas para ambas partes.”
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Sin embargo, la frontera entre la seduccion y el hostigamiento sexual no
hace mas que evidente la incapacidad para diferenciar entre lo que constituye un
intercambio amoroso consentido y una serie de conductas de contenido sexual no
esperadas, ni recibidas con agrado, lleva incluso al sarcasmo por parte de los
miembros de la misma sociedad, como el caso del articulista del diario de La
Jornada en Gonzalez y Duarte, (1996, 63 pp.) quien lleg6 a sefialar: "Adids, pues a
las corredizas de adolescentes tras la graciosa empleadita doméstica (sic). Adios
las sotanas calientes. Ya no mas romances incipientes de oficina. Quedan sin
embargo para los donjuanes optimistas, la ventaja de la duda y de la imprecision.
Solo es punible dice la iniciativa el hostigamiento sexual “consumado”. Ah, yaya...”

La reflexion sobre este tipo de violencia no es nueva en la sociedad mexicana.

Existen abundantes denuncias publicas en los medios de comunicacion
masiva que relatan la forma en que quedan expuestas quienes se encuentran
sujetas a relaciones laborales. Para erradicar la practica del hostigamiento sexual,
no sera unicamente a través de leyes mas rigurosas, que se logre su eliminacion,
sino mediante formas que ayuden a las mujeres a traducir la tipificacion abstracta
en el ambito de sus propias experiencias, como las laborales. Involucra por tanto,
a la sociedad en su conjunto que pugne por la proliferacibn mas del respeto a la
diversidad y entienda que debe dotar a sus miembros de mejores esquemas de
pensamiento que permitan que la convivencia humana se encuentre centrada en
la decision mutua entre las personas a partir del establecimiento de los limites
aceptados por ambas partes que no den pie a confusiones, dudas ni sentimientos
de coercién ni miedo.

A pesar de las distintas medidas legales, la implantacion de cédigos de
conducta en el trabajo, y los planes especificos para la erradicacion del
hostigamiento sexual en el trabajo, en la actualidad se puede afirmar que el acoso
sexual como parte de la violencia contra las mujeres, continta siendo un problema
mundial, cuyo componente sociocultural se encuentra en la base de las conductas
sexistas y de discriminacion a la mujer, lo cual la sitian en un plano inferior y

desigualdad, imponiendo una vision de género al acoso sexual en el trabajo.
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4.4. Factores que inciden en el surgimiento del acoso sexual en el

trabajo

Los factores que favorecen el acoso sexual son diversos pero entre los
principales se pueden destacar aquellos que hacen alusion a los factores
culturales (violencia -cultural) que definen los comportamientos “naturales”
asignados tanto hombres como a mujeres, diferencialmente; asi como a factores
sociales los cuales establecen las normas que deben imperar en una comunidad
determinada, que sustentan y dan forma a la interaccion humana en diferentes
contextos, como el trabajo.

Es decir, tiene que ver con la ideologia patriarcal mediante la cual el varén
cree que tiene el poder de dominar a la mujer, conocida o desconocida, actitud
reforzada por los medios masivos de comunicacion. (Stanley y Wise, 1992;
Zamora, 2006)

Sin embargo, sobre el acoso sexual, y especialmente sobre sus victimas,
existen creencias generalizadas que no corresponden con la realidad y que, por
ello, pueden catalogarse como “mitos”. En primer lugar, existe la creencia de que
las victimas del acoso sexual son siempre mujeres. Si bien es cierto que el acoso
sexual es un fendmeno que afecta predominantemente a las mujeres, las cifras
aportadas por De la Sota (2003) sefiala que el 18.3% de las mujeres y el 8.8% de
los hombres sufren acoso sexual en el trabajo en Espafia; mientras que el mismo
autor sefala que de acuerdo con un informe de la Union General de Trabajadores
de este mismo pais presentado en 1983, en Esparia el 83% de las mujeres habian
sido hostigadas sexualmente en el nivel “leve” verbal. Y que los hombres no lo
denuncian por aspectos culturales y de estereotipos de género; suponen que
nadie les creera y que su virilidad esta en juego.

Una segunda creencia es de gue existen victimas tipicas del acoso sexual
y que tal “tipicidad” est& relacionada con los canones tradicionales de belleza. Sin
embargo, el problema del acoso tiene mas que ver con las relaciones de poder en
contra del género, que con las relaciones sexuales. En tal sentido no puede

hablarse de que existan victimas tipicas, sino que existe una asociacion entre la
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probabilidad de ser victima de acoso sexual y el grado de dependencia econémica
y la vulnerabilidad general de la persona. (Pérez, y Nogareda, 2000)

Del mismo modo, tiene que ver con aspectos que estan relacionados con
las condiciones de trabajo, la temporalidad, no contar con un contrato de trabajo,
horarios nocturnos, pertenecer al rango inferior de un equipo profesional o laboral,
las formas de seleccion y promocion sin criterios profesionales.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo, las mujeres con mas
probabilidad de ser acosadas son las viudas, separadas, divorciadas, mujeres que
trabajan en trabajos predominantemente masculinos, mujeres recién ingresadas
en la fuerza de trabajo y mujeres con contratos de empleo irregular. (Pérez, y
Nogareda, 2000; Picos, 2001, 16 pp.)

La perspectiva psicoldgica a través de la cual se le debe mirar, es aquella
que tome en cuanta la personalidad de los individuos y su historia (violencia
individual); asi como la perspectiva de la organizaciéon (violencia estructural) que
analiza tanto las reglas de direccién como las formas de organizacion del trabajo.
(Hirigoyen, 2001) De acuerdo con el estudio realizado por el Instituto de la Mujer
de Espafa (Instituto de la Mujer, 2006, 23 pp.), pueden observarse dos factores
predominantes:

e Un entorno laboral profundamente discriminatorio hacia la mujer
trabajadora, que cuanto menos, justifica las conductas sexistas de los
trabajadores hacia las empleadas del sexo contrario y

e la existencia de un prototipo de mujer trabajadora que, por sus
circunstancias personales, laborales o de competencias, constituyen un
grupo de riesgo de sufrir acoso sexual.

Este mismo estudio presenta un mapa posicional de las personas que
cometen acoso sexual en funcion de las conductas realizadas. (Ver figura 7) En
este sentido, el mapa puede leerse de la siguiente manera:

¢ los compafieros de la victima suelen participar de manera mas intensa en
los chistes o bromas de contenido sexual, en los piropos, en pedir

relaciones sin ejercer presion y en tocamientos y pellizcos;
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e los superiores directos de la trabajadora que sufre acoso adquieren un
mayor protagonismo en los abrazos y besos no deseados los tocamientos y
pellizcos, los acorralamientos y, en menor medida, en realizar
insinuaciones, tanto gestuales como verbales y en realizar acercamientos
excesivos;

e los clientes muestran sus preferencias en realizar gestos y miradas
insinuantes a la trabajadora acosada, asi como pedir relaciones, si bien sin

ejercer presion.

MAPA POSICIONAL DE LAS PERSONAS QUE COMETEN ACOSO EN FUNCION DE
LAS CONDUCTAS REALIZADAS

Asalto sexual Presiones bajo
- AMmenaza
! Abrazos y
_ Preguntas sexo
Subordinados la empresa : s
st - [Presidn post Superjor directo
| .Duu - | “ruptura A I
W PO,
Piropos
rnsinu:'-ciones
CIie:nta-s Gestos insinuantes
Otros

—— GRAVEDAD DEL ACOSO enmm——)

Figura 7: Muestra la relacidon que existe entre el tipo de actividad que se realizan en la organizacion y el tipo
de acoso sexual que pueden cometer. Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Esapafia, 2006

Otro factor asociado al acoso sexual es el del poder como parte del
dominio sexual a través de la autoridad tanto en lo legal, lo cultural y social; donde
el sexo queda subordinado al poder., como sefala Hierro en Bedolla, et al (1989):
“... la desigualdad est& sexualizada.” Sin embargo, el poder nunca es total ya que

Su ejercicio genera resistencia y en el caso del hostigamiento sexual conduce
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necesariamente al surgimiento de formas de resistencia que actien como
procesos de cambio.

Ejemplo de ello, son las denuncias del movimiento feminista en torno a
este y otros actos de violencia en contra de la mujer, las campafas de
concientizacidon sobre estos actos, las diversas iniciativas de ley que se proponen
como formas de regulacién, asi como la intervencion a nivel individual para
ensefar a las mujeres a enfrentar el problema cuando se les presenta (Bedolla y
Garcia, 1993).

4.5. Consecuencias individuales y sociales en las organizaciones

gue presentan casos de acoso sexual en el trabajo

El acoso sexual representa diversos trastornos a los individuos, a la
sociedad y a las organizaciones laborales. Una compafiia exitosa necesita del
surgimiento de una interrelacion entre sus empleados y entre la gente con quien la
compafia hace negocios. El acoso sexual crea relaciones de trabajo muy pobres
gue pueden dafar a las personas que laboran dentro de una organizacién la cual
presenta situaciones o ambientes que fomentan su surgimiento o proliferacion. Las
empresas a su vez, a menudo tienen problemas adicionales dentro de sus
relaciones organizacionales. (Picos, 2001)

Esta practica también tiene consecuencias a nivel comunitario y social
pues reafirma esquemas culturales de inequidad de género y mecanismos de
exclusién que limitan el acceso y la permanencia de hombres y mujeres en el
mercado de trabajo, con efectos importantes para el crecimiento econémico.

El acoso sexual repercute en incrementos de riesgo de trabajo, baja
productividad y calidad del mismo, segregacion ocupacional y falta de
oportunidades. Ademas, de los efectos que ocasiona en las victimas: trastornos
fisicos; dolor de cabeza, tension muscular y alergias; psicolégicos; depresion,

insomnio, baja autoestima y agresividad.
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El traumatismo de dicha violencia constituye un obstaculo para la
basqueda de un nuevo puesto de trabajo. Dado que no tienen una buena imagen
de si mismas, estas personas son incapaces de juntar la energia necesaria para
encontrar un nuevo empleo, cargan con la culpa de lo ocurrido y se aislan de la
gente; presentan actitudes evasivas, comienza a ausentarse de su trabajo y
rechazan el contacto con los demés varones. Con lo cual se crean sentimientos de
rechazo social, ya que la victima cree que nos es aceptada por la sociedad y la
familia. (Gomez, 2002)

Este tipo de practicas de hostigamiento, de acuerdo con Hirigoyen, (2001,
107 pp.) presentan consecuencias econdémicas tanto para la trabajadora, como
para la empresa y la colectividad (sociedad), al representar costos en absentismo,
incapacidades, paros, merma en la productividad, jubilaciones anticipadas y en
pérdidas millonarias que resultan tanto de estas situaciones como por las
demandas interpuestas por trabajadoras en contra de las empresas donde se
presentan casos de acoso sexual.

A nivel econémico, se tienen bastantes casos, principalmente demandas
presentadas en los Estados Unidos y en algunos paises europeos. Por ejemplo,
Picos (2001, 21-22 pp.) muestra los siguientes casos del pago de dafios y
perjuicios millonarios para las empresas en demandas entabladas por la parte
acosada:

e En 1987, un Juzgado de Distrito en Idazo otorgo la suma de 1.4 millones de
dolares a un ex gerente de recursos humanos que fue despedido por seguir
enérgicamente las investigaciones de acoso sexual.

e En 1988, cinco mujeres en Carolina del Norte, acosadas por el mismo
supervisor recibieron 3.85 millones de délares en resarcimiento de dafos.

e También en 1988, K-Mart llegd a un acuerdo en una demanda por acoso
sexual mediante el pago de 3.2 millones de ddlares.

e En 1990, un Juzgado del Noveno Circuito otorgd 125,000 dolares como
compensacion y 500,000 dolares por dafios a una mujer que alegaba haber
sido despedida injustificadamente debido al acoso sexual, ademas de haber

sido sometida a afliccién mental.
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e Asimismo, en 1990, en una corte del Estado de New York aplicé sancién
por dafos, de 4 millones de dodlares, a favor de una modelo de la revista
para caballeros de Penthouse, quien tomO parte en actos sexuales en

beneficio de los intereses del propietario de la revista.

Todas estas indemnizaciones parecerian un tanto exageradas en las
sociedades latinoamericanas; sin embargo las empresas anglosajonas estan
altamente interesadas en la eliminacién de este tipo de violencia psicologica en el
trabajo, debido a que la legislacion en estos paises obliga a los empleadores a
tomar medidas al respecto y que el simple hecho del desconocimiento de que en
su organizacion se llevan a cabo comportamientos de acoso sexual, no lo exime
de responsabilidad al respecto. (Gonzalez y Duarte, 1996; State of Wisconsin,
2005) Por su parte el Instituto de la Mujer de Espafia (2006) sefala que las
repercusiones fisicas y psicologicas se localizan en una quinta parte (21.2%) de
las trabajadoras que sufren o han sufrido acoso sexual reconocen que el mismo
les ha supuesto padecer algun tipo de trastorno fisico y/o psicologico a
consecuencia de las agresiones sufridas; tal y como puede apreciarse en la figura
8.

SINTOMAS Y TRASTORNOS

¢HAN TENIDO ALGUN SINTOMA O TRASTORNO PADECIDOS
DERIVADO DEL ACOSO SEXUAL? Fi

’ 10.5
Apatia, desgana

No
66.7%

Baja autoestima

104
Palpitacioneas

Pesadilias con trabajo
St
21.2%3

Insomnio

| Aumento de enfermedades
No contesta 5

12.1%
2.1% Dificuftad para respirar

Desperiares nocturmnos

Otros

A
Figura 8: Muestra la distribucién de los sintomas y trastornos padecidos por las mujeres de la encuesta

reportada por el Instituto de la Mujer de Espafia (2006)
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Entre los aspectos psicolégicos se pueden citar todos aquellos que
afectan al bienestar mental de las trabajadoras y su rendimiento laboral: como la
apatia y desgano (10.5%), la baja autoestima (8.2%) y otros sintomas
relacionados con el suefio como las pesadillas (7.5%) o el insomnio (7.6%). Otros
sintomas, son somatizaciones reflejo de sentimientos profundos de ansiedad y
miedo de dificil control. Las palpitaciones (10.4%) junto con las dificultades para
respirar (6.5%) o el aumento de enfermedades en general (7.2%) son ejemplos de
graves consecuencias del acoso sexual. (Instituto de la Mujer, 2006, pp.26)

Por su parte Hernandez (2002) sefala que las consecuencias del acoso
sexual en quienes lo padecen, pueden ser demoledoras. Ademas de los dafinos
efectos fisicos y psiquicos mencionados antes, la victima corren el riesgo de
perder su trabajo o experiencias relacionadas con él, tales como su formacién
profesional, o llegar a sentir que la Unica solucién posible es renunciar a todo ello.

Con relacién a las empresas; ademas de los efectos negativos sefialados
anteriormente, el acoso sexual incluso puede ser la razén oculta de que
empleados valiosos abandonen o pierdan su puesto de trabajo, cuando, por otra
parte, habian dado muestras de un buen rendimiento.

Si la empresa consiente un clima de tolerancia hacia el acoso sexual, su
imagen puede verse dafiada en el supuesto de que las victimas se quejen y hagan
publica su situacién. Las consecuencias para la sociedad: en su conjunto, podrian
resumirse diciendo que el acoso sexual impide el logro de la igualdad, condona la
violencia sexual y tiene efectos negativos sobre la eficiencia de las empresas, que
entorpecen la productividad y el desarrollo de una region. (Hernandez, 2002;
Pérez y Nogareda, 2000)

Como se puede notar, el acoso sexual no solamente perjudica a las
mujeres en su situacion laboral sino también en distintos aspectos: en su cuerpo,
en su personalidad y en su dignidad. La mujer puede enfermar, dejar de trabajar,
estar atemorizada, estar emocionalmente perturbada o tener problemas de
concentracion. Esto redunda en un efecto negativo en el desempefio de su
trabajo, haciendo peligrar también su empleo. El dafio infringido a la mujer como

consecuencia de hostigamiento sexual perjudica también a la compafiia. Cuando
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una empleada se enferma o tiene problemas de concentracion, o cuando comete
errores en el trabajo, la productividad baja y esto significa dinero, de ahi el
marcado interés de las compafiias anglosajonas.

El hostigamiento sexual impacta en la salud y puede asociarse a
enfermedades y estrés cronico; sin embargo aun el lugar que se le ha asignado en
la jerarquia de prioridades en la prevencion y el tratamiento no corresponde a su
magnitud. Por lo tanto, debe enfatizarse la trascendencia del hostigamiento sexual
y su vinculo con la salud integral de las personas en el contexto en el que esta

forma de violencia psicologica ocurre.
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CAPITULO V. LA PREVENCION COMO ESTRATEGIA EN CONTRA
DEL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

La situacion del acoso sexual en la vida cotidiana, pero principalmente en
el trabajo, no es facil de estudiar debido a que existen condiciones de indole social
y cultural que dificultan que se le aborde a diferencia de otro tipo de estudios.
Entre las muchas dificultades se tienen: la negativa de las personas que han
sufrido un tipo de acoso sexual a compartir sus experiencias; la carencia de
informacion en los centros de trabajo sobre este problema; las creencias sobre
este tipo de violencia psicolégica en el trabajo; el temor que existe de que al hacer
publico el hecho existan represalias; la falta de politicas y procedimientos dentro
de las organizaciones laborales que funcionen de manera disuasiva ante el acoso
latente; la ignorancia sobre el tipo de repercusiones que el acoso sexual tiene en
las personas y en las organizacion que no impide su proliferacién.

No obstante estos obstaculos se puede comenzar a incidir sobre este tipo
de violencia psicoldgica a partir del disefio de estrategias que contribuyan a su
prevencion y erradicacion al interior de las empresas. La prevencion sera la mejor
herramienta contra el acoso sexual en el trabajo.

En este sentido, sera deber ineludible de las empresas y sus altos
directivos tener el firme compromiso y preocupacion hacia estas situaciones
comenzando por ellos mismos, enfatizando que en su organizaciones no se
tolerara ni permitirAn comportamientos de acoso sexual, sin importar las jerarquias
0 rangos que se ocupen.

Como lo seiiala Cooper (2001, 24 pp.) las empresas y los sindicatos (en
su caso), deberan establecer procedimientos especificos para las quejas por
hostigamiento sexual y aunque las quejas por acoso sexual suelen ser complejas
y delicadas, deben ser tratadas por parte de personas que cuenten con los
conocimientos en la materia y que hayan recibido capacitacién en este mismo
sentido.

El que para algunas leyes y reglamentos, los patrones o altos directivos

sean los directamente responsables de las practicas de acoso sexual que ocurran
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en su empresa, representa una situacion esperanzadora que permite tomar
acciones preventivas a fin de evitar que este tipo de violencia se dé en los centros
de trabajo debido a las implicaciones que tiene en la productividad, el medio
ambiente de trabajo y el prestigio de la empresa.

Aln y cuando tomar medidas preventivas resulta en costos para las
empresas, estos costos resultaran considerablemente menores sobre aquellos
gue resulten del proceso de perder una demanda por hostigamiento en el empleo;
de la baja en el rendimiento de las personas, ausentismo, desprestigio comercial y
algunas otras que ya fueron abordadas en los capitulos anteriores.

La empresa y sus directivos siempre seran responsables por las acciones
de sus supervisores, si las mismas resultan en despidos, baja de puesto o
salarios, o cualquier otra accion tangible contra el empleado. Evidentemente la
parte mas importante, la integridad fisica y psicologica de la persona que se ve
afectada al ser blanco de acosadores sexuales en el trabajo. Del mismo modo,
debe considerarse la educacion y reeducacién del personal sin distincién
jerarquica, género o estatus de contratacion, respecto a este tipo de violencia en el
trabajo. (Cooper, 2001)

La conducta de acoso sexual en el trabajo como ya fue mencionado
anteriormente, tiene efectos graves sobre todas las partes en la relacion laboral.
En la victima, tiene efectos psicolégicos, laborales, fisicos y personales, y en el
orden social, ya que contribuye a crear estereotipos en el trabajo y limita las
opciones de empleo por cuestiones de género.

En los acosadores, esta conducta puede costarles el empleo o una
medida disciplinaria, ademas de crearles problemas en su hogar y dafarles su
reputacion, los efectos en la empresa son mayores de lo que muchos piensan:
baja productividad, baja moral, pérdida de buenos empleados y pérdida de mucho
dinero, en el caso de tener que pagar indemnizaciones econémicas por demandas

laborales.
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5.1. Desarrollo de estrategias de prevencion contra el acoso sexual
en el trabajo

Debe existir una declaracion de los empleadores en el sentido de mostrar
su implicacion y compromiso en la erradicacidon del acoso, en la que se prohiba el
acoso sexual, defendiendo el derecho de todos los trabajadores a ser tratados con
dignidad, manifestando que las conductas de acoso ni se permitiran ni perdonaran
y explicitando el derecho a la queja de los trabajadores cuando esto ocurra. Debe
explicarse lo que se entiende por comportamiento inapropiado y dejar en claro que
los directores y superiores tienen un deber real de poner en practica la politica
contra el acoso sexual.

La declaracion explicara el procedimiento a seguir por las victimas de
acoso, asegurando la seriedad y la confidencialidad asi como la proteccion contra
posibles represalias. Se especificara la posible adopcion de medidas disciplinarias.
La organizacién se ha de asegurar que la politica de no acoso es comunicada a
los trabajadores y que éstos la han comprendido; que saben que tienen un
derecho de queja para el que existe un determinado procedimiento y que existe un
firme compromiso en no tolerar los comportamientos de acoso. La responsabilidad
de asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo
integran es de todos los trabajadores, recomendandose a los mandos que tomen
acciones positivas para promocionar la politica de no acoso. (Pérez y Sancho,
2003)

Debe buscarse la creacion de mecanismos 0 sistemas que permitan su
prevencion tal y como se propone por el Instituto de la Mujer de Espafia (2006):

e La desinformacion generalizada de las partes implicadas se subsanaria,
en parte, si se incluyeran en los Contratos Colectivos de Trabajo, o en
los Reglamentos Interiores de Trabajo, clausulas especificas sobre la
prevencion y erradicacion del acoso sexual y se difundieran
adecuadamente en toda la organizacion laboral.

e Es necesaria también una mayor divulgacion acerca de los derechos y

los mecanismos de que dispone la empresa al alcance de las
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trabajadoras o los trabajadores, para garantizar el acceso de los mismos
a los instrumentos apropiados.

e Las asociaciones de mujeres tienen un papel muy importante con
respecto a la concientizaciéon y formacién. En este sentido, podrian
realizarse presentaciones en las empresas destinadas a la
concienciacion de todo el organigrama.

e Una de las funciones esenciales del representante sindical se debe
centrar en detectar los casos de acoso sexual que se puedan estar
produciendo en la empresa y establecer un primer contacto con la
persona que ha sido acosada, para orientarla en los pasos a seguir y
canalizarlas a aquellos profesionales especializados que puedan
atenderla como necesitan.

e Ademas, se debe contribuir a la difusion y repercusion de los protocolos
referentes al acoso sexual, por lo que es conveniente establecer algun
sistema de informacion directa, para que las trabajadoras y trabajadores
puedan consultarlos a través de la Intranet de la empresa. Si se
adjuntara al convenio colectivo, podrian asesorarse incluso a través de

Internet.

Del mismo modo se precisa que se incorporen politicas de no tolerancia a
comportamientos de acoso sexual en el trabajo, que cuenten con el apoyo y aval
de la maxima autoridad de la organizacion.

Estas politicas deben contemplar la definicibn de hostigamiento en el
trabajo y proporcionar ejemplos de las discriminaciones que cubran, como:
religion, raza y género, preferencia sexual y discapacidad.

Es importante sefalar que la victima no tomara la iniciativa si piensa que
no toman en cuenta sus intereses. Por tanto, la politica debe contemplar
comentarios y sugerencias respecto a la misma antes de su publicacion y puesta
en marcha en la empresa. (Cooper, 2001)

El primer paso para elaborar politicas en contra del acoso sexual en el

trabajo, consiste en disefiar y desarrollar un programa global de prevencion del

127



acoso sexual, en el que participen todas las personas que conforman la
organizaciéon. Después debe disefiarse un programa multidisciplinario que abarque
todas las perspectivas desde las que se puede abordar el acoso sexual.

Debe partirse desde la identificacion de los elementos que intervienen en
este tipo de procesos, y en cuyo marco se establezcan pautas y directrices
institucionales para propiciar un entorno laboral seguro e incidir en la conducta del
acosador. Para ello, es necesario realizar estudios sociolégicos que abarquen todo
el contexto en el que se desarrolla el acoso, desde una perspectiva amplia y
profunda. (Instituto de la Mujer de Espafa, 2006)

Por su parte, Cooper (2001; 24 pp.) sugiere que las empresas y los
sindicatos se aseguren de que los procedimientos en cuanto a las quejas de su
organizacion:

e Estén claramente escritos y sean accesibles para todos los
empleados.

e Ofrezcan opciones informales y formales.

e Garanticen un tratamiento inmediato, confidencial y objetivo.

e Se basen en principios de justicia natural; es decir que se apliquen
por igual a todas las personas sin distinciones.

e Sean administrados por personal capacitado.

e Ofrezcan una guia clara sobre los procedimientos de investigacion y
documentacion.

e Aseguren que ningun trabajador o trabajadora sera objeto de
represalias por presentar una queja.

e Se revisen periédicamente para que sean eficaces.

Asimismo, deben existir registros que muestren la incidencia del
hostigamiento que permitan identificar las é&reas problematicas, a fin de
considerarlo en futuras estrategias de concienciacion.

Llevar un registro estadistico permite a la organizacion identificar los

hechos como sucesos aislados o que forman parte de un patron de conducta.
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Se tomen decisiones informadas y justas; asi como el que los documentos

manejados sean Utiles en cualquier procedimiento legal posterior. En el caso de

denuncia ante autoridades del trabajo, ante la Comision de Derechos Humanos, o

clientes de la empresa; los documentos de la accion interna pueden servir para

determinar las medidas que se tomaron al respecto y pueden contribuir a deslindar

a la organizacion de la responsabilidad por el hostigamiento.

Las politicas efectivas deben centrarse en la prevision y sobre todo, en los

aspectos de normas, principios, patrones culturales. Por ejemplo, el Cddigo de

Practicas de la Comisién Europea en Alcover de la Hera et al. (2004; 479 pp.) en

lo referente al acoso sexual recomienda:

Realizar una declaracion de principios en las organizaciones
laborales, de modo tal que se asuma la postura de la organizacién en
su conjunto, como la definiciébn de acoso y el procedimiento a seguir
por quienes pueden sentirse acosados.

Debe comunicarse la declaraciéon de dichos principios a todos los
trabajadores y trabajadoras, a fin de que su contenido sea conocido
por todos, del mismo modo establecer su vigencia y la posibilidad de
aplicacion.

Promocionarse los principios entre los distintos niveles de la
organizacion para que se asuma la responsabilidad respecto al
acoso en cada uno de ellos.

Formacion de todos aquellos que puedan intervenir en un caso de
acoso para que lo reconozcan, identifiquen los factores que lo

propician y den soporte a las posibles victimas.

Sin embargo, estas recomendaciones Unicamente se refieren a la

prevencion en términos muy generales en cada organizacion. Debe abarcarse en

forma mas amplia en todo el proceso de la violencia y el acoso; identificando

momentos de prevencion e intervencion:

e Intervencion primaria: reducir el riesgo.
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e Intervencidn secundaria: responder a los incidentes violentos.

e Intervencidn terciaria: tratamiento y rehabilitacion.

Intervencion primaria Intervencion secundaria Intervencion terciaria
Reducir el riesgo Responder a los Tratamiento y
incidentes violentos rehabilitacion
Identificacion Apoyo social Intervencion en crisis
Conocimiento Apoyo organizacional Tratamiento
Educacion Social Apoyo legal Rehabilitacion
| |
Evitar que tenga lugar Prever los instrumentos de Reparar los dafos de la
la violencia o el acoso

La figura 9 muestra el proceso de prevencién e intervencién en el acoso en forma esquematica.

Como puede notarse, el responsable principal de que se lleve a cabo el
proceso como se identificd anteriormente seran los empleadores quienes deben
proporcionar un ambiente laboral sano y libre de riesgos. Para lo cual han de
erradicar la violencia laboral y psicolégica en sus mdultiples variantes como en el
caso del acoso sexual. A través del establecimiento de procedimientos internos
claros y confidenciales para manejar las quejas de hostigamiento sexual a fin de
resolverlas en el mismo centro de trabajo. (Cooper, 2001) Al aplicar los
procedimientos internos, en forma confidencial a partir de la investigacion

imparcial; se alienta a las victimas a denunciar el acoso del que fueron objeto.

5.2. Lainvestigacion de casos de acoso sexual en el trabajo

Las investigaciones han de llevarse a cabo con total respeto para todas
las partes. Deben estar presididas por la independencia y la objetividad. Los
investigadores no deben tener ninguna conexién con las partes. Se debe

establecer un limite temporal para las investigaciones con el fin de evitar, por un
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lado, un proceso en exceso dilatado y, por otro, la imposibilidad de acudir al
sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones
con alguien de su confianza (amigo, asesor, representante sindical), que la
investigacion mantenga la confidencialidad. (Pérez y Nogareda, 2000)

Por otra parte, para Pérez y Sancho (2003) resulta de suma importancia
gue antes de llevarse a cabo la investigacion sobre el acontecimiento de acoso

sexual, sean considerados dos aspectos:

1. A quiény como se ha de presentar la denuncia;

2. Cudles son los derechos y deberes tanto de la presunta victima
como del presunto acosador durante la tramitacion del procedimiento
(por ejemplo, si es 0 no obligatorio activar el procedimiento interno, si
la activacion de éste excluye o no la adopcion de otras medidas

legales mientras esté en curso, etc.).

Dado que en la mayoria de los casos solo se busca el cese del acoso,
deben existir procedimientos tanto formales como informales. Los procedimientos
informales buscan solucionar la situacion a través de la confrontacion directa entre
las partes o a través de un intermediario. Por el contrario, los procedimientos
formales buscan una investigacion formal del asunto y la imposicion final de
sanciones si se confirma la existencia de acoso.

Se aconseja acudir al procedimiento formal cuando el informal no de
resultado o sea inapropiado para resolver el problema. (op. cit) Cuando se
presenta una queja formal sobre acoso sexual, lo mas probable es que se genere
un gran namero de documentos, los cuales incluiran las declaraciones de ambas
partes, registros de entrevistas con la persona encargada de la investigacién por
parte de la empresa, notas e informes personales. Esta informacién debe ser
manejada como lo sefiala Cooper (2001; 33 pp.) con alta confidencialidad para
asegurar que la misma no sea utilizada para fines diferentes a los que se

pretende.
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Los registros de entrevistas deben contener toda la informacion concreta y
relevante, incluso fecha y hora de los incidentes especificos, asi como la
frecuencia de los mismos.

En caso de que una de las quejas en contra de algun empleado se
encuentra fundada, se deberd incluir en el expediente de la persona que acosa, un
resumen de la queja, la investigacion y la accién o acciones llevadas a cabo. En
caso de que el comportamiento no vuelva a repetirse en un tiempo relativamente
razonable, podra retirarse de su expediente la situacidon de la investigaciéon. Sin
embargo, el resto de la informacion relacionada con la investigacion debera
guardarse en un expediente sellado en forma confidencial al cual Unicamente se
tendra acceso cuando exista una autorizacion de los altos mandos de la
administracion. (op. cit)

En el caso de que la persona acosada presente una queja ante la
Comision de los Derechos Humanos o las autoridades laborales, la empresa o el
sindicato podran requerir la informacién para demostrar que se tomaron medidas
para resolver el problema. Ya que no son escasos los casos que se presentan por
difamacién, debido a que como lo sefiala Cooper (2001; 33 pp.) “la difamaciéon que
a menudo se presenta en los casos de quejas por hostigamiento sexual, es un
problema debido al perjuicio que se puede causar al caracter, la reputacion y la
posicion de una persona.” En este sentido, puede presentarse por temor de parte
de la persona a ser demandado por difamacién. Sin embargo, no es difamatorio
que una persona enfrente directamente al hostigador y le diga que su
comportamiento no le agrada.

Una comunicacién de este tipo no afecta la reputacién de la persona
confrontada. (op. cit) Hasta este momento se puede mostrar lo dificil que resulta
llevar a cabo medidas en contra de este tipo de violencia psicolégica en el trabajo,
pero no por ello deben dejarse de lado a través de la negacion de la realidad, falta
de atencion al disefio y estructuracion de los puestos de trabajo; desarrollo e
implementacion de politicas y procedimientos que regulen la interaccion entre las
personas sin distinciones de género, edad, raza o cualquier otro rasgo distintivo

social y cultural.
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Las empresas deberan ponderar en cada momento la integridad y la
seguridad de las personas tanto fisica como psicolégica a través de profesionales
altamente capacitados y preparados para brindar apoyo a victimas de este y otro
tipo de violencia psicolégica en el trabajo, financiados por las mismas
organizaciones y que como ya se ha revisado en los capitulos anteriores, resulta

menos oneroso que dejar los problemas se resuelvan por si mismos.

5.3. El apoyo a victimas de acoso sexual en la organizacion

Los paises que han reconocido expresamente la existencia del acoso
sexual a través de leyes, suelen proporcionar una proteccion mas extensa a las
victimas del acoso sexual que los paises que se han ocupado del asunto
tangencialmente mediante la aplicacidén, por ejemplo de leyes laborales que se
ocupan del despido injusto, de leyes de actos ilicitos contra la violencia fisica, o de
leyes penales orientadas al comportamiento obsceno.

Si se ha de proporcionar una amplia proteccion adecuada a las victimas
de acoso sexual en el trabajo, es elemental entonces que primeramente, deba
reconocerse que el acoso sexual es un acto ilegal distinto. Esto implicaria la
adopcién de un amplio plan reglamentario donde se definiera el acoso sexual, se
definiera el alcance de la proteccion legal; se pusiera en claro la responsabilidad
del empresario y del presunto agresor; estuvieran claras las sanciones y
compensaciones; se especificaran los procedimientos aplicables, incluyendo la
adopcién de todas las normas especiales para asegurar que la reputacion sexual
del demandante o su narracion de los hechos no fueran puestas en tela juicio y se
ampliara la ayuda institucional para las victimas del acoso sexual. (Arias, 2006)

Es importante que sea designada una persona en el interior de la
empresa para ofrecer consejo y asistencia, que participe en la resolucion de los
problemas tanto en los procedimientos formales como informales. A la persona
designada se le formara especificamente en sus nuevas funciones; manejo de

resolucién de problemas, politicas y procedimientos de la organizacion, entre
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otros; ademas de que le sean asignados recursos necesarios para desempefiar su
tarea.

El procedimiento debe proporcionar a los trabajadores la seguridad de
gue sus quejas Yy alegaciones seran tratadas con total seriedad y confidencialidad.
Los procedimientos normales de tramite de denuncias pueden no ser adecuados
en supuestos de acoso sexual ya que los procedimientos habituales suelen exigir
gue las reclamaciones se presenten en primera instancia ante el superior
inmediato.

Los problemas en estos casos pueden presentar dos inconvenientes: el
primero, si el superior inmediato es un hombre y la victima del acoso una muijer,
esta puede tener verglenza de relatar los incidentes o puede creer que no se le
tomara en serio.

El segundo, si el acusado de acoso se encuentra en la propia linea
jerarquica de la victima. En ambos casos cobra especial importancia la persona
gue ha sido designada para intervenir en los procedimientos por acoso. (Pérez y
Sancho, 2003) Del mismo modo lo sefalado por parte Alcover de la Hera et al.
(2004; 479 pp.) y que fue mencionado en el punto 5.1 de este trabajo y que
aparecen en la figura 9. Toda organizacion que se considere asi misma como
socialmente responsable, deberd comenzar por eliminar al interior, este tipo de
comportamiento lascivos en contra de los seres humanos que laboran para ella y
demostrar basada en hechos, su preocupaciéon y atencion que eviten el

surgimiento de victimas de acoso sexual en su entorno inmediato: el trabajo.

5.4. Capacitaciéon y sensibilizacion oportuna contra el acoso sexual

en el trabajo

No es el miedo lo que puede acabar con el acoso sexual, sino la
educacion. Es necesario informar y formar a todos los participantes en cualquiera
de las fases de la trayectoria del acoso sexual (persona afectada, representante

sindical, acosador, empresa) difundiendo los términos en los Contratos Colectivos
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de Trabajo, codigos de conducta de los clientes y de la empresa, asi como los
derechos y deberes que las empresas tienen para evitar que surjan
comportamientos de acoso sexual en el trabajo; asi como los mecanismos
asistenciales de que disponen las personas que son afectadas por este tipo de
violencia.

Una via de concientizacion podria ser la realizacion de presentaciones en
las empresas, por parte de agentes sociales especializados. (Trabajadoras
sociales, psicologos, médicos)

Del mismo modo, deben establecerse medidas destinadas a la
sensibilizacién social de la existencia y alcance de la probleméatica en torno al
acoso sexual en el ambito laboral. Para lo cual, deben llevarse a cabo medidas
como las siguientes:

e Realizar campafias sensibilizacion de caracter institucional, las cuales
podrian canalizarse a través de las instituciones o profesionales en la
materia;

e Concientizacibn de los agentes sociales: sindicatos, duefios, altos
ejecutivos y personal con autoridad sobre otros;

e Sensibilizacion de todo el personal que labora en las empresas;

e Sensibilizacion de las trabajadoras y los trabajadores;

e Utilizacibn de soportes y medios, tales como colocar carteles en
empresas, tripticos, buzones de voz, buzones de denuncias, entre
otros;

Para ello, los sindicatos, empresas e instituciones deben incluirlo como un
punto clave en los cursos para los funcionarios, asi como la imparticion de talleres
que sirvan para ayudara reconocerlo y prevenirlo. Los representantes sindicales y
la administracion de la empresa deben recibir capacitacion especial para manejar
los problemas de acoso sexual y de esta manera sean capaces de reconocerlo y
corregir los estereotipos errados sobre las mujeres y los hombres. (Cooper, 2001)
Entre las principales consideraciones que deben ser incluidas en la capacitacion

se encuentran:
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o Las dimensiones del lugar de trabajo y el nimero de miembros
gue hay que atender.

o Las diferencias de clase social, grupo étnico, edad y lengua entre
los miembros y sus diferentes expectativas.

o0 La capacidad de manejar una gama muy amplia de formas de
acoso sexual: de sutiles a abiertas.

o Otros servicios disponibles: informacion y referencia, ayuda
psicoldgica, intervencién en crisis.

o Familiaridad con la legislacion sobre derechos humanos.

o Frecuencia del acoso sexual, determinada por la observaciéon y
los estudios realizados.

Pérez y Sancho (2003) proponen que se debe proporcionar una formacion
general a mandos medios y a los gerentes de linea, misma que les permita
identificar los factores que contribuyen a que no se produzca acoso y a
familiarizarse con sus responsabilidades en esta materia.

Aquellos miembros de la empresa a quienes les sea asignada la
responsabilidad en materia de acoso sexual, tendran que recibir una formacion
especial para desempefar con éxito sus funciones (informacion legal sobre la
materia, habilidades sociales para manejar conflictos, procedimientos de
actuacion, apoyo psicoldgico a las victimas y reorientacion al acosador).

En los programas generales de formacion de la empresa se puede incluir
el tema del acoso. Es importante que todos en la comparfia conozcan los
procedimientos de actuacion tras una situacion de acoso sexual, de forma tal que
en caso de presentarse una situacion de esta indole, la resuelvan de una manera
rapida y eficaz. El procedimiento de denuncia es fundamental para que la politica

contra el acoso tenga éxito.
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METODOLOGIA

Objetivo general

El objetivo general de la presente investigacion fue identificar y conocer a
través de la técnica de estudio de casos, las experiencias de acoso sexual sufridas
y narradas en cada uno de los casos revisados por parte del personal que labora o
labor6 en una empresa del ramo textil del estado de Querétaro, y su relacion con

los niveles o caracteristicas que se proponen en la teoria revisada.

6.1 Tipo de estudio

La investigacion fue de tipo exploratorio y cualitativa debido a que este
tipo de estudio puede ahondar en problemas especificos y al mismo tiempo, puede
explicar fendmenos de la psicologia del trabajo que por su naturaleza no son
faciles de abordar al interior de las organizaciones laborales.

Para abordar esta investigacion se optd por el estudio de casos de una
empresa del ramo textil ubicada en el municipio de San Juan del Rio, en el estado
de Querétaro; por constituir un estudio en profundidad de un ambito particular, que
posibilita la reconstruccion de un fendmeno psicoldgico, social y cultural, mediante
la identificacion e interpretacion de los aspectos o referentes que lo configuran.

A través de los estudios de casos que se llevaron a cabo, se pretendid
obtener conocimientos descriptivos que vinieron a complementar esta
investigacion y generar conocimiento en cuanto a que el acoso sexual es un
comportamiento violento contra el género.

Los estudios de casos con caracteristicas exploratorias se efectian
comunmente con el fin de examinar un tema o fendbmeno poco estudiado o sin
investigar en el pasado, de acuerdo con Selltiz en Ibarra (1999, 10 pp.); éstos
tienen como propésito identificar tematicas para futuros estudios sobre un

problema determinado. En este marco se inscribe la presente investigacion para,
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conocer como ocurrié dicho fendbmeno en la empresa en la que se llevé a cabo

esta investigacion.

6.2 Universo de Trabajo

Organizacion manufacturera textil e industrial de capital 100 % Nacional;
fundada en el afio de 1925 en la Ciudad de México como distribuidor textil y trece
afios después como convertidora textil. Figura entre los principales grupos
industriales textiles de México y América Latina. Emplea alrededor de 6,254
personas en empleos directos, entre las cuales el 94% labora como personal
sindicalizado y solo el 6% lo hace como personal no sindicalizado. Esta empresa
se dedicada a la fabricacion y comercializacion de telas cuya composicion es a
base de fibras sintéticas, artificiales y naturales como el algodoén, para los
mercados nacionales y extranjeros. Cuenta con naves industriales distribuidas en
3 estados de la Republica Mexicana; en el Municipio de Naucalpan en el Estado
de México tiene una planta industrial para el tefiido de tela, que representa el 4%
del personal empleado; conformado por 51% del personal sindicalizado y 49% no
sindicalizado. En cuanto a la distribucién por género el 97% corresponden a los
hombres y Unicamente 3% son mujeres. En el Municipio de Tepeji del Rio, en el
Estado de Hidalgo, se encuentran 6 plantas industriales; 4 que fabrican Hilo que
generan el 40% del empleo del total del personal requerido; en donde el 96% del
personal empleado es sindicalizado y uUnicamente el 4% es personal no
sindicalizado; en cuanto a su distribucion por género el 98% son hombres,
mientras que el 2% son mujeres. Existen 2 plantas industriales que fabrican Tela,
empleando al 22% del total de empleos que colaboran en esta empresa, mismos
gue se distribuyen en un 97% del personal contratado como sindicalizado y un 3%
como personal no sindicalizado; en cuanto a su distribucion por género existe un
98% de hombres y tan solo un 2% de mujeres. El siguiente 33% de los empleos se
concentra en el Municipio de San Juan del Rio en el estado de Querétaro,

distribuidos en 4 plantas industriales. En tres de estas plantas se realiza tefiido y
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acabado final a las telas; entre estas tres plantas emplean al 46% del total del
personal de la base del 33%; es decir que emplean alrededor de 959 personas; de
las cuales el 90% es personal sindicalizado y Unicamente el 4% es personal no
sindicalizado; la distribucion por género es del 96% son hombres y el 4% son
mujeres. Finalmente, la planta que también se ubica en el Municipio de San Juan
del Rio y que se encarga de la fabricacion y elaboracién de tela mezclillera,
emplea al 54% del personal de la base de 33%,; esto es, 1,100 personas. En
donde el 97% de los empleos son llenados por personal que es contratado como
sindicalizado, mientras que el 3% corresponde al personal no sindicalizado. En
tanto la distribucién por género ubica al 65% de los puestos de trabajo asignados
a los hombres, mientras que las mujeres representan el 35% del personal
empleado. En todos los procesos antes descritos la empresa cuenta con la
tecnologia mas moderna del ramo a nivel mundial (tecnologia de punta), salones
de trabajo amplios cuyas condiciones fisicas de trabajo como la temperatura,
humedad, iluminacién, ventilacién y ruido son variables en funcion del tipo de
producto y proceso del que se trate. Esto es, mientras que en los procesos para
hacer hilo, las plantas requieren condiciones de temperatura mayores a los 30
grados Celsius y una humedad relativa al 65%. En las plantas en don de se fabrica
la tela (tejido) dentro de los salones en donde se encuentran los telares, existe
ruido de entre 90 y 100 decibeles. Para las plantas de acabado y tefiido de telas,
la condicion de trabajo de mayor riesgo se localiza en el manejo de productos
quimicos y colorantes, algunos de estos corrosivos como la sosa caustica. En lo
referente a las exigencias de trabajo, estas demandan del personal rolar turnos,
debido a que las plantas industriales laboran las 24 horas del dia los 7 dias a la
semana, con dos periodos de vacaciones de siete dias cada uno por afio. Las
medidas del desempefio del personal se hace a través de los equipos que las
maquinas tienen integrados en donde se les mide la eficiencia hombre maquina,
teniendo Unicamente 30 minutos para descansar y disfrutar de sus alimentos. En
la gran mayoria de los puestos de trabajo, se les demanda permanecer de pie.
Tradicionalmente las plantas desde su origen emplearon exclusivamente hombres

para llevar a cabo las actividades de trabajo, principalmente en las plantas
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industriales ubicadas en Naucalpan, en el Estado de México y en las plantas de
Tepeji del Rio en el Estado de Hidalgo. Caso similar sucedié con las tres plantas
industriales de San Juan del Rio en el Estado de Querétaro; pero ante la escasez
de mano de obra en esta region, desde su puesta en marcha en el afio de 1996, la
cuarta planta industrial dedicada a elaborar tela para mezclilla ha empleado tanto

hombres como a mujeres en todos sus procesos productivos.

6.3 Poblacion y muestra

El estudio se realiz6 en las plantas ubicadas al sureste del estado de
Querétaro en el Municipio de San Juan del Rio. En las cuatro plantas industriales
que representan el 33% del total del personal empleado por la empresa
seleccionada para el presente estudio. Lo anterior debido a que presentaba una
mayor participacion de las mujeres en los procesos productivos (35%) en
comparacion con las demas plantas industriales de la misma Empresa. Esta
poblacion estaba conformada por alrededor de 2,000 personas que venian
laborando hasta el momento del estudio. El niumero exacto de trabajadores y
trabajadoras no se precis6 debido a lo altos indices de rotacién que la empresa
presentaba, principalmente en la planta industrial en donde se fabrica mezclilla.
Durante el periodo en que se realizaron las entrevistas para documentar los
estudios de caso, se pudo observar un 32% en la rotacién de personal en esta
planta industrial; en donde las bajas por abandonos de trabajo y renuncian
voluntarias se encontraban en el 49% y 43% respectivamente, siendo las
principales causas por las que el personal ya no continuaba en esta parte de la
empresa. También se pudo observar que durante el mismo periodo arriba
sefalado, esta planta industrial present6 un indice de ausentismo del 2% mensual.
El criterio para elegir la muestra fueron todos los casos de acoso sexual en el
trabajo ocurridos en cualquiera de las cuatro plantas industriales del Municipio de
San Juan del Rio en el Estado de Querétaro; durante el dltimo afio laboral,

contado a partir del mes de octubre del 2005 y anterior a diciembre del 2006. Los
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casos mas relevantes de la muestra estuvieron integrados por 11 personas, de las
cuales 10 fueron mujeres y 1 persona cuya preferencia sexual era homosexual; 1
mujer de 17 afos de edad, 2 de 19 afos, 1 de 23 afos, 2 de 24 afios, 1 de 30
afnos, 1 de 32 afios y 1 de 33 afios de edad. También se present6 el caso de un
hombre acosado sexualmente cuya edad se encontraba, al momento de realizar el
estudio en los 20 afios. En cuanto a la preparacion académica de las personas, se
observéd que de las 10 mujeres, 3 contaban con secundaria incompleta, 3 habian
concluido la secundaria, 2 tenian bachillerato inconcluso, 1 habia concluido el
bachillerato y 1 persona contaba con carrera técnica incompleta (4° semestre
secretarial), el hombre tenia el bachillerato terminado. En cuanto al estado civil se
observé que de las personas que fueron acosadas sexualmente en la empresa, 8
personas eran solteras, mientras que 3 de ellas eran casadas. Respecto a la
antigiiedad laboral de las personas que fueron victimas de este tipo de violencia
en el trabajo, se observd que hubo 1 persona con tres semanas de haber
ingresado a la empresa, 1 con un mes de antigiedad, 2 personas que tenian dos
meses de antigledad, 3 personas cuya antigiedad al momento de realizar el
presente estudio fue de 1 afio, 2 personas con una antigiedad laboral de dos afios
y 2 personas cuya antigiedad se encontraba en los seis afios. En tanto, las
personas que se comportaron como acosadores en el trabajo, el 100% era
casado; hubo 6 personas que tenian 32 afios de edad, 2 personas tenian 36 afios,
2 contaban con 40 afios de edad al momento de realizar el estudio y 1 persona
tenia 45 afios de edad. La relacién laboral que existia entre la victima y el
acosador se observé que 8 de los casos guardaban relacion de jefe-subordinado;
mientras que 1 caso se presentd por parte de dos vigilantes de la empresa y 2
casos tenian una relacion laboral entre pares, es decir, que eran compaferos de

trabajo quienes cometieron el acoso sexual.
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6.4 Instrumento para larecolecciéon de informacion

Se decidio llevar a cabo entrevistas no estructuradas con persona que
habian referido haber sido victimas de acoso sexual en el trabajo en el dltimo afio
laboral contado a partir del mes de octubre del 2005 y anterior a diciembre del
2006. Las entrevistas no fueron grabadas, ya que ninguna persona acepté ser
grabada, Unicamente se transcribi6 tal cual la version de los hechos de cada caso
sin omitir detalle alguno.

Previamente, fueron citadas por separado cada una de las personas y en
presencia de su sindicato, ya que todas las personas estaban contratadas como
sindicalizadas, a fin de que dieran su version del caso.

El lugar en el que se llevaron las entrevistas fue un cubiculo cerrado en el
interior de la planta industrial en donde habia ocurrido el acoso sexual. Cada que
se iniciaba una entrevista a la persona en turno, se le informaba que estaba en
todo su derecho de narrar 0 no su caso y que la informacion seria manejada en
forma confidencial.

Todas las personas aceptaron dar su version de los hechos siempre y
cuando se mantuviera el anonimato de las mismas. La estrategia para iniciar cada
una de las entrevistas era manifestarles explicitamente que la empresa estaba
enterada de que habian sido victimas de acoso sexual en su area de trabajo y que
la empresa les escucharia sin ningun tipo de represalia en su contra.

Las principales preguntas que se hacian a cada una de las personas
fueron las siguientes: ¢Podrias usted comentar como sucedieron los hechos?,
¢, Qué relaciéon guarda con el acosador?, ¢desde cuando han venido sucediendo
los hechos?, ¢estos son repetitivos?, ¢como se ha sentido desde entonces?, ¢ ha
recibido algun tipo de amenazas hacia su persona o hacia su trabajo?, ¢de qué
tipo?, ¢ qué otras areas de su vida se han visto afectadas?

Estas entrevistas documentaron las versiones que fueron haciendo las
personas que reportaron haber sido victimas de acoso sexual al interior de la
empresa. Para lo cual, se clasificaron cada uno de los casos mediante las iniciales

EC, estudio de caso; con un nimero arabigo y una letra en minascula, el orden
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consecutivo de los mismos; ejemplo EC4c. (Se muestran en los resultados) En
cada uno de los casos se elabor6 un expediente en forma individual con datos
biogréaficos obtenidos de su expediente laboral. Posteriormente, se procedid a
entrevistar a las personas sefialadas como acosadores y a quienes se les informo
de que se trataba la entrevista y de la postura de la empresa en torno a que este
tipos de comportamientos ejercidos en contra de compafieros o subalternos de
trabajo no estan permitidos en la empresa. Del mismo modo que con las victimas
se procedid a integrar un expediente de los acosadores pero debido a que el
estudio no se centré en el acosador sino en la victima, no se profundizé en las

entrevistas con estos.
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RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacién son presentados cada uno de los casos que reportaron
haber sufrido de acoso sexual en el trabajo al interior de la empresa por parte de
algun comparfiero de trabajo, jefe inmediato o del personal de vigilancia de la
seguridad patrimonial de la organizacion. Posteriormente, los casos son
analizados en su parte cuantitativa en donde se opté por la presentacién de
graficas a fin de explicitar los resultados y compararlos con datos obtenidos en
otros estudios revisados en el marco tedrico de la presente investigacion. Del
mismo modo se hace un analisis cualitativo, base de la interpretacion del estudio

exploratorio.

Caso 1: Sofia, 19 afios, capturista sindicalizada

Sofia recién habia ingresado a laborar en la planta textil en el &rea de
produccion, siendo este su tercer empleo formal. Al terminar la educacion
secundaria estudio hasta el tercer afio de preparatoria, sin embargo debido a
cuestiones econdmicas tuvo que dejar sus estudios para apoyar con los gastos
familiares. Debido a que su padre fallecié y su madre ya no podia sostener la
manutencion de ella y sus cinco hermanos decide incorporarse al trabajo formal.

En los dos primeros trabajos su estancia fue ampliamente valorada, pero
debido a causas ajenas a ella, como los cierres de las empresas en las que
participo, se vio en la necesidad de buscar empleo. Su inicio en la planta comenzo6
como aprendiz en produccion precisamente como capturista de datos. Sus
responsabilidades consistian en ingresar la informacion de los reportes impresos
de produccién en la base de datos informatica para el control diario de la misma.

La relacion con sus comparfieros al inicio fue muy agradable ya que le
apoyaban con sus actividades y dudas que tenia, inclusive su jefe inmediato le
tenia paciencia y le pronosticaba mucho éxito en la empresa. Pero a los pocos

meses de que ingreso a laborar en la empresa comenzé a percatarse de que el
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jefe del area con quien comparte oficina, iniciaba acercamientos demasiado
atrevidos.

En una ocasién ella se encontraba sentada sobre la silla de su escritorio
en donde captura los datos, cuando el jefe llego de pronto por detras de ella y
estando de pié aproximo su pelvis para tener contacto con la espalda de Sofia. En
principio ella supuso que habia sido un hecho aislado. Sin embargo, dias después
en que llovia fuertemente justo cuando era la hora en que terminaba su turno de
trabajo, el jefe se dirigié a ella y la tomo de la mano que tenia libre y le dijo que
debido a que llovia muy fuerte él podria darle un “aventén” hasta la puerta de
salida de la planta; debido a la distancia que existe entre la planta y la salida de la
planta, de aproximadamente 500 metros, pero le agradecio el detalle y le dijo que
no era necesario.

Posteriormente ya en el camino hacia la salida se lo vuelve a encontrar
detras de ella y para que supuestamente no se mojara el jefe le vuelve a ofrecer
llevarla no solo a la salida de la planta, sino que inclusive le dijo que la llevaria
hasta su casa.

Sofia recordd los dos sucesos anteriores en la oficina por o que no acepto
la invitacion y prefirid taparse con un plastico y salir corriendo para no mojarse.
Una vez en la salida aborda un taxi hacia su casa.

Unas cuadras antes de llegar a su casa pudo percatarse de que su jefe la
habia seguido en su vehiculo particular y que cuando se estacionoé el taxi el auto
del jefe se encontraba del otro lado de la misma calle en la que ella vive. Cuando
el taxi se retira, el jefe le habla a Sofia y le pide que aborde su automavil tan sélo
para conversar por unos momentos, ante lo cual ella se niega pretextando que ya
la esperaban en su casa y que no podia quedarse con él. Transcurrieron
aproximadamente 40 minutos y ella junto con su madre se asoma por la ventana
de la casa tan solo para descubrir que el jefe seguia dentro de su vehiculo
estacionado en el mismo lugar.

Esta situacion estaba dando inicio a un acoso sexual que se habia
extendido fuera de los limites del trabajo. Sofia refiere que esta situacion comenzo

a producirle temor y angustia sobre todo por saber que su jefe concentra las &reas
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productivas de mayor impacto en la planta productiva, por lo que tiene gran
influencia con el gerente y el director de la empresa. Su madre le dijo que mejor
buscara otro empleo en el que no fuera ella a sufrir algiin dafio a su persona, pero
Sofia prefirio asistir al trabajo ya que en su casa necesitan mucho del dinero.

Al dia siguiente todo marcha aparentemente normal ya que habia mucha
gente en la oficina; sin embargo al mediodia sucedi6 lo que tanto temia,
encontrarse a solas con el jefe, quien le reproché su proceder mencionandole que
Si seguia asi jamas progresaria y que tenia que ser mas amable con él. Que lo
anico que el queria era que ella le aceptara una invitacion para salir a cenar, ante
lo cual Sofia le dijo que no podia aceptar ya que en su casa le prohibian salir de
noche. El jefe de inmediato la tomo del brazo y le dijo que si accedia a su peticiéon
el podia hacer que ganar4 mas dinero pero que si por el contrario, no accedia
estaba en juego su trabajo y que ya sabia donde vivia.

En los siguientes dias Sofia comenz6 a padecer de estrés; por las noches
se despertaba sobresaltada y miraba por la ventana hacia la calle para cerciorarse
de que no estuviera un auto estacionado. Cuando lograba conciliar el suefio tan
solo era para sofar que el jefe la asediaba y ya no lograba volver a dormirse.

Durante el dia empezaba a desarrollar angustia cuando se acercaba la
hora en que el jefe llegaba a la oficina. Derivado de esta situacion, se equivocaba
en algunos reportes y el jefe le recriminaba cada error por minimo que éste fuera.
Los ataques fueron subiendo de tono y de forma, cada vez los gritos eran fuertes y
ya no importaba quien se encontrara en la oficina.

Ante estos hechos Sofia decidié solicitar ante su sindicato y el area de
Recursos Humanos un cambio de &rea, sin contar las razones verdaderas por las
que estaba solicitando dicho cambio. Obviamente el jefe rechazo el cambio
cuando le fue consultado, argumentando un bajo desempefio y mala actitud para
el trabajo. Y que inclusive debido a que en esos momentos se estaba reduciendo
personal, lo mas probable es que ella seria candidata para salir de la empresa.

Esta situacion fue aprovechada una vez mas por el jefe para continuar su
acoso ahora mas directo sobre Sofia, diciendole que de él dependia su

permanencia en el trabajo y que sino accedia a sus pretensiones de su cuenta
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corria que inclusive no encontrara trabajo en mucho tiempos aun después de que
causara baja del actual.

Esto no hizo sino agravar su estado de salud fisico y psicolégico;
“comencé a padecer de dolores de espalda, gastricos y de cabeza. Cada vez
comia menos y en mi casa lo notaban, ya que presentaba estragos del insomnio
gue me ocasionaba la situaciéon con mi jefe. Pensaba que no podia hacer nada
para evitar esta situacién ya que yo era una simple obrera y él tenia mucho mas
poder y en cualquier momento me podia correr de la empresa. Mi mama me decia
que esta situacion me estaba consumiendo mi salud.” Ante estos hechos Sofia
decidié contar lo sucedido al sindicato y al area de Recursos Humanos de la
empresa a quienes les dijo todo lo que estaba ocurriendo a pesar de que muchos
de sus compafieros le decian que no tenia caso que lo hiciera ya que ella llevaba
las de perder. Ella estaba decidida a no perder su trabajo por culpa de su jefe el
cual tiene la edad de 40 afos, por lo que después de hablar con las instancias
mencionadas ella supo que hablaron con su jefe y en ningin momento fue
necesario que se le careara con el mismo.

Actualmente Sofia se encuentra en otra area dentro de la misma empresa
pero con otro jefe y menciona que ya no ha sido molestada por el jefe anterior,
desconoce exactamente que fue lo que sucedio con el ex jefe, de lo que si esta
segura es de que ya no la molesta ni se le acerca en la planta y menos fuera de la
misma. Todavia no ha superado sus noches de insomnio e inclusive refiere estrés
postraumatico cada vez que se encuentra en el trabajo, considera necesario
acudir con un especialista para tratar su caso y que le ayude a sobrellevar su vida

de mejor manera.

Caso 2: Saul, 20 afios, almacenista

Saul habia ingresado a la empresa textili desde hace 2 afios como
ayudante general o aprendiz en el area de almacenes. Oriundo de la Ciudad de

México concluyo sus estudios de educacién media superior (bachillerato), hijo
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anico quien vive actualmente con su madre debido a las separacion de sus padres
cuando el se encontraba terminando la primaria.

Su madre ya no puede costear sus estudios superiores y el padre ya no
los apoya economicamente por lo que Saul debe buscar un trabajo que le permita
apoyar a su madre con los gastos de la casa y los suyos propios.

Esta empresa textil es su primer empleo formal y al principio ve dificil su
permanencia en la misma, debido a su preferencia sexual (homosexualidad); los
compafieros de trabajo se burlaban de él y no le ensefiaban la actividades que
tenia que llevar a cabo.

En algunos casos los compafieros de trabajo lo molestaban
persistentemente por esta situacion con insultos, burlas o bromas, inclusive en
algunos casos por él relatados, con tocamientos cuando se deba la vuelta y
agresiones fisicas. Su jefe anterior nada hacia por remediar esta situacion ya que
le decia que él no podia ayudarlo, que mejor renunciara. Pero como relata el
propio Saul: “para mi este tipo de cosas no son nuevas para mi, ya que desde la
escuela los demas chicos me molestaban y pocos eran los maestros que me
ayudaban al respecto. Por lo que he aprendido a cuidarme y enfrentar con el
apoyo de mi madre a este tipo de gente.

En el trabajo sabia que no iba a ser la excepcién. Lo Unico que lamentaba
era que mi anterior jefe no moviera ni un dedo para apoyar mi trabajo y en cambio
mejor me pidiera que renunciara”. Meses después hubo cambios en la estructura
del &rea en la que él laboraba, lo que permitié que su actual jefe valorara el trabajo
qgue hacia y esto lo permitiera ascender en las categorias del tabulador y ser
actualmente el responsable del almacén. Con el apoyo de su jefe y del sindicato
de la empresa Saul fue reconocido mas por su trabajo y responsabilidad que por
su preferencia sexual.

Sin embargo, hace algunas semanas ocurrié un incidente que a él le
produce estrés y temor cuando lo recuerda. Serian alrededor de las 10:00 a.m. de
un dia sdbado cuando se dirigia hacia otros de los almacenes que se encuentran
en otra de las plantas de la empresa. Para ello, debe cruzar por la caseta de

vigilancia principal, mostrar su identificacion y mencionar el asunto que va a tratar
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en la otra planta. Justo al momento en que se esta registrando Saul; uno de los
dos vigilantes adscritos comienza a proferirle palabras de contenido sexual, lo
toma del brazo derecho y le dice que necesita decirle algo pero en el interior de la
caseta de vigilancia. Se niega pero cuando logra soltarse del primer vigilante el
segundo se encontraba detras de él y lo empieza a empujar con las rodillas y
logran introducirlo a la caseta de vigilancia.

Ellos saben que siendo sabado el transito de personas y de vehiculos es
menor por lo que una vez que logran meterlo a la caseta cierran detras de ellos la
puerta, la cual junto con las ventanas son de cristal y no tienen cortinas. Saul se
encuentra aterrado y les dice que como broma ya estaba bien que lo dejaran salir,
pero ambos vigilantes le decian que no le harian nada malo solo lo que a un “puto”
como a él le encantaba y uno de ellos lo sujeta de la espalda por la parte de atras
y lo somete para colocarle de rodillas enfrente del otro vigilante, quedando la cara
de Saul exactamente frente la bragueta del pantalén del segundo vigilante, quien
ya se habia descubierto el pene; en tanto el primer vigilante continuaba
sujetdndole por la espalda, el otro le tomaba de los cabellos y le dirigia la cara
directamente hacia su miembro. Afortunadamente en ese momento se escucha el
claxon de un vehiculo de carga que era ocupado por el trabajador Oscar quien
pudo percatarse de los movimientos de la caseta y les dijo que si le abririan 0 no;
los dos vigilantes nerviosamente le abrieron el portdén al conductor y acto seguido
dejaron ir a Saul, no sin antes decirle que se trataba de una broma que no se lo
contara a nadie ya que le pesaria.

Durante ese dia no pudo concentrarse en el trabajo tenia mucho miedo y
solo esperaba que terminara su turno de trabajo para irse a su casa. Durante el
trayecto a su casa su temor se transformo en coraje y furia; deseaba cobrarse la
afrenta por rumbo a su casa, contacto a unos amigos los cuales le propusieron
que citard a los dos vigilantes fuera de la empresa una vez que terminaran su
turno de trabajo el cual concluia a las 7:00 de la noche y que cuando acudieran les
darian a ambos una golpiza que nunca olvidarian. Cuando llega a su casa habla

por teléfono a la empresa y habla con uno de los vigilantes para citarlo afuera de
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la empresa y cuando cuelga el teléfono su madre lo estaba escuchando y le pide
gue le cuente que fue exactamente lo que le ocurrio.

Después, ella le aconseja que no lo haga que mejor reporte el incidente al
sindicato y al area de recursos humanos de la empresa a primera hora el lunes
siguiente. Saul accede a la peticién de su madre, pero en las siguientes noches
comienza a padecer suefios perturbadores en los aparecen los vigilantes quienes
lo someten y lo golpean hasta que pierde el conocimiento y le hacen “cosas” que
le resultan dificiles de describir.

No puede dormir y se despierta sobresaltado en las dos siguientes noches
previas al dia en que debe denunciar el incidente lo que le produce estrés
postraumatico y después de dos afios de no haber faltado en ningin momento a
su trabajo, Saul no acude al trabajo y mejor decide hablar por teléfono con su jefe
inmediato para presentarle su renuncia, debido a que no quiere contarle por lo que
paso el sabado y mucho menos volver a ver a estas personas.

El jefe no acepta su renuncia y le pide que venga a verlo para que lo haga
en persona y le explique los motivos por los que ya no desea continuar en el
trabajo, Saul no quiere volver mas a la empresa y le dice a su jefe que si puede lo
ve el miércoles siguiente. La madre de Sadul influye para que decida acudir a la
empresa Yy denunciar los hechos, ya que ella le explica que no debe permitir que
estas personas hagan lo que se les da la gana sin que nadie se entere y que no
seria justo que otra persona pase por lo mismo que le ocurrié a €l. Una vez en la
empresa Saul habla con el sindicato y le cuenta lo ocurrido, experimentando
sentimientos de culpa y vergienza por lo ocurrido; por lo que el representante
sindical le dice que si él desea hacer la denuncia en la empresa €l lo apoyar4,
incluso si laboralmente la misma no procede en contra de los acosadores, para
gue los denuncié ante las autoridades civiles.

Saul acude a recursos humanos en presencia del sindicato y de su jefe
inmediato a denunciar los hechos. Los responsables son citados a declarar por
separado cada uno de ellos y terminan por reconocer su error, aduciendo que se
trataba de una broma y que asi se “llevaban” con él y que en otras ocasiones esta

persona los habia estado “provocando” con sus ademanes afeminados pero que

150



nunca habian pensado hacerle dafio solo “jugar” con él. Cabe sefialar que la edad
de los dos vigilantes era superior a los 40 afos.

Hoy dia estos elementos fueron separados de la empresa y Sall sigue
laborando en ella. Pero él no ha logrado superar la situacion ya que no ha podido
dormir como lo hacia hasta antes del incidente. Refiere haber bajado por lo menos
de entre 8 a 10 kilogramos de peso por el estrés que esta situacion le esta
produciendo.

No confia en los vigilantes y le ha pedido a su jefe que lo reacomode en
otra posicion del area en la cual no tenga que tratar con ningun vigilante de la
empresa, cuando llega a su casa después del trabajo, procura no salir y evita
hacer vida social debido a que aun recuerda el incidente como si lo estuviera
viviendo.

Ya han pasado mas de tres meses de lo hechos y es claro que Sadul
requerira ayuda profesional para lograr superar los trastornos psicoldgicos y

fisicos que le produjeron su experiencia traumatica.

Caso 3: Susana, 33 afos, capturista sindicalizada

Susana es una mujer casada, tiene 2 hijos pequefios de 6 y 3 afos de
edad. Su ultimo grado de estudios es el 4° semestre de la carrera de secretaria.
Con este suma su cuarto empleo formal, en el actual (empresa textil) ha
permanecido por mas de 6 afios. Durante este tiempo logré aprender mas sobre
aspectos de inventarios y administracion de materiales asi como de la calidad de
la tela que se produce en la empresa.

La relacion con sus jefes ha sido cordial e inclusive hablan de que el
trabajo de Susana es de los mejores de entre los demas trabajadores y
trabajadoras del area. No ha sido facil para ella abrirse paso en un area rodeada
de hombres; sus compaferos no les parece que ella tenga que venir a ponerles el

ejemplo de como se debe trabajar.
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Esta situacidbn mas que ocasionarle dificultades con sus jefes, le ha venido
generando conflictos con varios de sus comparieros. En cierta ocasion cuando se
encontraba laborando en el turno nocturno, siendo alrededor de las 3:00 a.m.
recibié una llamada telefénica en la que le hablaba un hombre al cual no pudo
reconocerle la voz. Lo Unico que esta segura es que era de alguien de adentro de
la empresa, ya que la linea de teléfono donde ella labora no recibe llamadas del
exterior, solo es para uso interno.

La persona al otro lado del teléfono iniciaba hablandole sobre sus
caracteristicas y atributos fisicos y sobre lo que le deseaba hacer. Inmediatamente
ella colgaba el teléfono y no volvia a contestarlo. Suponia que se trataba de una
burla de alguien que la queria espantar, pero comenz6 a preocuparse cuando en
otras ocasiones recibi6 llamadas a distintas horas del dia con los mismos
mensajes y de parte de la misma voz.

Esta situacion la comenz6 a preocupar y a estresar, por lo que decidié
comentarlo con su jefe inmediato, con el sindicato y el area de recursos humanos
de la empresa. Las llamadas fueron rastreadas y se pudo establecer que se
hacian del teléfono que se encontraba en el area contigua a la que trabajaba
Susana. Finalmente las llamadas cesaron pero pocas semanas siendo alrededor
de las siete de la noche, Susana refiere que: “...cuando me dirigia de mi oficina al
sanitario me llamo la atencién que estuviera un trabajador el cual no tenia porque
estar en la zona de trabajo cercana a los bafios de las mujeres, pero yo me meti al
bafio. Tiempo después estando en el interior de uno de los privados del bafo,
pude ver que la puerta de mismo se movia y pensé que se trataba de otra mujer
que habia entrado, pero me lleve una desagradable sorpresa cuando de la parte
de abajo del privado se encontraba el mismo sefior que minutos antes habia visto
afuera del bafio, quien me estaba espiando y en cuanto se dio cuenta de que lo
miré, salié corriendo.

Yo me vesti y corri y pude verlo como ingresaba corriendo al area de a
lado a la que yo laboro”. El hecho fue reportado tanto al jefe inmediato como al
sindicato y al area de recursos humanos, quienes localizaron al responsable el

cual resulto ser en efecto el trabajador del area contigua al area en donde Susana
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laboraba, de alrededor de 45 afios de edad quien reconocid no solo su
comportamiento de ese momento, sino que también habia dicho ser el
responsable de las llamadas telefénicas que ella habia recibido semanas atras. Lo
cual ocasioné que el trabajador fuera separado de la compafiia.

Derivado de esta situacion, Susana desarrollo estrés, pérdida del apetito,
dolores intensos de cabeza y conflictos con su marido, ya que ella no le habia
contado nada al respecto, sino hasta que él le noto su cambio. Ella sefialaba que
tenia miedo de salir de noche por lo que le pidi6 a su jefe que le permitiera
permanecer un turno de trabajo de dia. Sin embargo, después no podia controlar
todos los comentarios que sobre su persona hacian los comparfieros de trabajo al
respecto.

En los que se le reprochaba que por su culpa hubiera tenido que perder su
trabajo su compafiero, cuando era ella la “culpable” por venir a provocarlos con
sus pantalones ajustados y su cara de “mosca’ muerta. La presion que le ejercian
sus compaferos, abarcaba el sabotaje de trabajos, le escondian los reportes y en
una ocasion llegé a encontrar un reporte que horas antes habia terminado, en el
bote de basura partido en pedazos.

Ante estos hechos, Susana decide renunciar a la empresa para ya no ser
presa de mas burlas y conflictos en su casa; a pesar de la insistencia del jefe de
que se quedara, que no hiciera caso de esta situacion. Hoy prefiere no tratar el
tema y se ha encerrado en su casa al cuidado de sus hijos, cada vez que suena el
teléfono prefiere no contestarlo y Unicamente salir en compafiia de su esposo y

familiares.

Caso 4a: Socorro, 30 afios, obrera
Hace un afio que entro a laborar a la empresa debido a la necesidad que

tenia de apoyar economicamente a su familia ya que es madre soltera y debe

cuidar de dos hijos menores de edad. Cuando ella ingresa existia un instructor en
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el area quien se encargaba de llevar a cabo la capacitacion y el entrenamiento de
todo el personal de recién ingreso.

Ahora él es jefe de area, por las mismas fechas ingresaron varias mujeres,
entre las cuales Unicamente dos eran mayores, incluyéndola a ella; el resto de las
trabajadoras eran menores a 22 afos.

Desde el primer dia de trabajo el jefe la puso a barrer el area y pudo
observar que a las otras muchachas las tomaba de la cintura, cuando se
encontraban descuidadas o les llegaba por atras y les tocaba las costillas o
bromeaba para aprovechar cualquier oportunidad para tocarlas, o abrazarlas y
cuando ellas se molestaban inmediatamente las ponia a barrer.

Ella recuerda que cuando se quejo de que ya no queria seguir barriendo,
el jefe se molestd y le dio unas hojas las cuales tenia que estudiar y barrer al
mismo tiempo ya que al final del dia le preguntaria. Tiempo después €l se enterd
de que ella era soltera y comenz0 a tratar de abrazarla como a las demas pero le
retiraba la mano y le decia que no le parecia que la molestara y en represalia la
seguia dejando barriendo y no la capacitaba. Socorro refiere lo siguiente: “en una
ocasion le pregunte que porque no me ensefiaba a operar la maquina, y le dije
gue yo me sentia capaz de poder hacerlo, su respuesta fue —yo pensé que eras
casada y por eso no te habia ensefiado — y yo aprendi a operar la maquina mucho
tiempo después cuando me cambiaron de turno y otro compafiero me ensefig”.
Después de que cambia de turno y tiene otro jefe ya no vuelve a tener contacto
con el jefe anterior pero puede darse cuenta de que a otras compafieras continua
acosandolas y que inclusive en una ocasion pudo ver como le desabrochaba el
sostén a una muchacha a la cual le jal6 el tirante y se lo reventd; después ella
andaba consiguiendo una aguja para repararlo.

Lo més grave es que se ha dado cuenta que otras comparfieras le
permiten que las toque porque temen que las quite de la maquina y las mande a
barrer. Socorro refiere que el estrés de esta situacion le afecto solo al principio ya
que cuando cambio de turno de trabajo pudo superarlo porque encontré apoyo con

sSu nuevo jefe y sus compafieros.
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Caso 4b: Jacqueline, 24 afos, obrera

Ella es oriunda de San Juan del Rio, en el estado de Querétaro, madre
soltera con un hijo menor de edad; que ha tenido que trabajar debido a que en su
casa su madre quien le ayuda a cuidar a su hijo ya no puede solventar los gastos
de ellay el bebé. Por lo que ingresa a laborar a la empresa textil y desde el primer
dia se da cuenta que en el area existen “cosas” muy raras que le ocurrian a las
demas compafieras.

El jefe anterior al actual le pidi6 que saliera con ella en varias ocasiones,
pero nunca aceptd e inclusive fue reportado por varias compaferos lo que
ocasiond que lo despidieran, pero tiempo después regreso pero ya no molestaba a
nadie. Pero con el siguiente jefe del area ella refiere que si tuvo problemas, tal y
como ella lo sefala: “en dos ocasiones el jefe quiso tocarme la cintura y la dltima
vez me voltee y le di un manotazo y le dije que no me anduviera tocando. El se
enojo y después ya no me hablaba y les daba mucha preferencia a aquellas

chicas que no le decian nada”.

Caso 4c: Obdulia, 34 anos, obrera

Obdulia proviene de la ciudad de San Juan del Rio, Querétaro y desde
gue tuvo a su unico hijo, después de que su pareja los abandond; ha trabajado en
varios lugares desempefiandose en distintos puestos y en ninguno habia visto lo
que en un afo que tiene ya en la empresa textil. El jefe del area presionaba a las
mujeres sobre todo a las mas jovenes a que se dejaran abrazar y a quienes no se
lo permitian las dejaba barriendo y no les permitia subir de puesto.

Cuando el intento propasarse con ella y ésta le puso un alto, le costé que
no le dieran mas responsabilidad y la dejara por mucho tiempo barriendo sin darle
la responsabilidad de operar la maquina del area. A pesar de que ella ha

demostrado interés al asistir a la capacitacion fuera de los turnos de trabajo, y

155



cumplir con las actividades que le han encomendado, el jefe la continua dejando
en el mismo puesto de trabajo con el mismo salario con el que ingreso.

Esto le ha producido estrés porque a pesar de que sabe que esta situacion
no deberia continuar en el trabajo; se siente presionada porque necesita el salario
del trabajo. No duerme muy bien por las noches y aunque ha pensado en
renunciar, cuando ve a su hijo dormido en la cama, no se atreve.

Esta situacion le ha afectado fisicamente al grado que ha bajado de peso,
le ha afectado el caracter, cuando su hijo se equivoca o comete un error por mas
minimo que este sea le grita y después se arrepiente. Obdulia debe recibir

atencion profesional psicoldgica antes de que sus trastornos se agraven.

Caso 4d: Rosa, 24 ainos, obrera

Radicada en la ciudad de San Juan del Rio, Querétaro, viviendo
actualmente con sus padres, es su segundo trabajo formal ya que debido a la
situacion econdémica de su familia tuvo que dejar de estudiar la preparatoria. Al
ingresar a la empresa textil hace dos meses y desde el primer dia se dio cuenta
que el jefe del area es un acosador sexual que abusa de su autoridad y cuando
alguien le pone un alto, inmediatamente toma represalias. No las promueve, las
deja que continden por muchos meses en el mismo puesto para las mujeres se
cansen y terminen renunciando al trabajo.

En cierta ocasion le intento manosear las piernas y como no se dejo, la
mando a barrer y a realizar junto con otras comparieras los trabajos mas pesados.
Dejaba a las mujeres que le permitian que las manosee o las tocara en distintas
partes del cuerpo.

En otra ocasién le propuso que fuera con el al cuarto oscuro que se
encuentra alejado del &area, para revisar segun él, un desperfecto; sin embargo
otras mujeres la alertaron sobre este comportamiento, por lo el jefe se enojé aun

mas y la margind aun mas del resto de las compafieras.
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A partir de entonces se siente estresada y tiene mucho miedo de coincidir
con él en algun lugar alejado de la empresa. No ha logrado conciliar el suefio en
varias noches y presenta dolores abdominales con frecuencia, asi como de dolor
de espalda. Ella dice que ha acudido al médico pero que no le han encontrado
ninguna enfermedad e inclusive le dicen que es una enfermedad psicosomatica

gue pudo haber desarrollado en el trabajo.

Caso 4e: Maria, 23 afos, obrera

Mujer soltera que nacié y vive en la Ciudad de San Juan del Rio,
Querétaro. Con estudios de secundaria. Debido a la necesidad econdmica de su
familia, cuya madre es soltera con dos hijos menores a Maria. Por lo que ingresa,
desde hace dos afios, a laborar a la empresa textil para apoyar a sus hermanos y
a su madre con los gastos.

Durante este tiempo se ha dado cuenta que el jefe del area es una
persona que constantemente acosa sexualmente a las mujeres que considera
guapas y de buen cuerpo. Al principio el jefe le saludaba en forma cordial, pero
después él comenzo a saludarle de una manera “extrafia”, la sujetaba de la mano
y le acariciaba en la palma de la mano con el dedo medio, en varias ocasiones
repetia lo mismo, lo cual le producia malestar hasta que decidio impedirselo e
inclusive intenté abrazarla y sujetarla de la cintura, pero cuando ella se
molestaba, el jefe la retiraba de la maquina que se encontraba a su cargo y la
ponia a barrer como “castigo” por no acceder a su intenciones.

Maria no es la unica persona a la que le ha hecho este tipo de actos, sino
que inclusive a otras trabajadoras de recién ingreso o de menos de 30 afios de
edad, ha intentado desabrocharles el sostén cuando estan de espalda. Al igual
que sus compafieras agredidas, ha sufrido de estrés, insomnio y malestares

estomacales. Y aunque acude al médico, los dolores le han continuado.
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Caso 5a: Martha, 17 ainos, obrera en entrenamiento

Martha migra de su natal Coatzacoalcos, Veracruz, después de concluir
sus estudios de secundaria en compaiiia de su madre y de su hermana. Las tres
deciden probar suerte en San Juan del Rio, en el estado de Querétaro; debido a
que el padre las abandon6 cuando se encontraban en aquel lugar. Llegaron a
casa del hermano de su madre quien ya tiene muchos afos radicando en la
ciudad.

De inmediato, Martha se propuso conseguir un empleo por lo que su
primera opcion fue esta empresa textil. Cuando ingresa al trabajo en su primer dia
tiene contacto con su jefe, un hombre de 32 afos de edad, con estudios de
secundaria, casado y con dos hijas menores de edad; quien le hace de inmediato
los cuestionamientos acerca de su edad y su estado civil, algo poco usual entre
los jefes de las areas. Ingresa como aprendiz en produccion y a los pocos dias es
acosada por el jefe quien la toma de la cintura justamente cuando ella se
encuentra de espaldas, lo cual la toma por sorpresa y no le da tiempo a decir
nada.

Cuando logra asimilar lo que le acaba de suceder su jefe se ha retirado del
lugar donde existié el tocamiento. En los dias siguientes a este suceso, le recoge
la credencial de la empresa y comienza a “jugar” con ella diciéndole que no le va a
entregar la credencial e inclusive hace una apuesta con un trabajador diciéndole
que él era capaz de aventarle la credencia en una coladera del area. Finalmente,
decide condicionarle la entrega de la credencial a cambio de que ella acepte
acompaifarlo a uno de los cuartos oscuros en donde se acumula el polvo y el
material del area, mismo que se localiza en un s6tano y a mas de 500 metros de
distancia y aislado del &rea de trabajo: “te conviene ir conmigo alla abajo”.

Ante lo cual ella decide no acceder y pedirle que le entregue su credencial
ya que ha concluido su turno de trabajo, el jefe le devuelve su credencial. Lo
anterior ocurre un sabado por la mafana por lo que Marta descansa al dia
siguiente y no regresa sino hasta el siguiente lunes. Siendo precisamente durante

su dia de descanso que comienza a tener estrés que le causo la situacion con el
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jefe. A partir de este momento comienza a tener suefios interrumpidos y no logra
conciliarlo tan facilmente.

Transcurren 5 dias después del ultimo incidente y el jefe en “represalia” la
retira de la maquina en donde ella venia capacitandose con el argumento de que
no estaba haciendo bien su trabajo y que la necesitaba mas para barrer el area y
realizar trabajos mas pesados. No queda la menor duda de que este cambio
obedecié a su negativa del otro dia. Posteriormente, el jefe continua su acoso
ahora de manera mas directa y le dice que en esa area quien mande es él y que
sino hace lo que le indica, que las puertas estan abiertas para que se marche del
trabajo.

El jefe continua con su acoso, en donde comienza a realizarle preguntas
las cuales cada vez son mas atrevidas. Le pregunta que si ya ha tenido relaciones
sexuales, que sino él puede ensefiarle. Esto hace que ella decida acudir al area de
Recursos Humanos ha renunciar y justo cuando el encargado del area le pregunta
sobre los motivos de su renuncia, ella se suelta a llorar y menciona que se siente
muy apenada y culpable ante los hechos que esta a punto de narrarle. No sabe la
razon por la que esto le ocurrio a ella, pero que inclusive esta situacion les sucede
a otras compafieras del area pero que ellas no se atreven a denunciarlo por temor
a las represalias. Martha refiere que: “...tengo tanto miedo al salir del trabajo,
siento que me siguen. Me dan ganas de llorar, ¢por qué me suceden estas cosas
a mi si yo no he hecho nada malo?”

Ultimamente no he podido dormir como antes, me despierto sobresaltada
después de que tengo pesadillas en donde me veo totalmente bafiada en sangre.
Pero a lo mejor yo tengo la culpa, ya no se que pensar’. Martha requiere de
atencion profesional para superar su estrés para que pueda desempefiarse mejor

en su trabajo y en su vida cotidiana.

Caso 5b: Hilda, 19 anos, obrera en entrenamiento

El encargado de recursos humanos optd por investigar mas acerca de la

situacion del caso anterior y descubrié que otra trabajadora de nombre Hilda, de
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19 afios de edad, casada, con dos hijos menores de edad, originaria de la San
Juan del Rio en el estado de Querétaro. Al igual que Martha, tiene escasas tres
semanas de haber ingresado a éste que es su primer empleo formal y debido a la
situacion econdémica necesita del empleo. Ella también menciona que al ingresar,
el jefe de esta misma area le cuestion6 sobre su edad y su estado civil.

Posteriormente le asigné tareas de aprendiz en una maquina para que
pudiera entrenarse en la misma. Al principio el jefe no se metia con ella, pero
después se dio cuenta que molestaba a Martha y lograba ver como la tomaba de
la cintura aun con la molestia de su comparfiera. Por un momento pensaba que
como ella era casada él no se meteria con ella; sin embargo estaba equivocada,
ya que inicio por querer acariciarla de la cintura y después del brazo, a lo que ella
respondid de inmediato reclamandole su proceder que por favor la respetara ya
que ella era casada y no le gustaba que la tocaran de esa forma. Después cambio
su forma de acosarla, haciéndole preguntas sobre si ella nunca le habia sido infiel
a Su esposo ni con el pensamiento.

Después, refiere ella que: “me hacia preguntas muy intimas que no tenia
yo porque responderlas tales como, de que si era muy caliente en la cama, sobre
lo que me gustaba que me hiciera mi marido en la cama y otras estupideces por
las que le marque el alto. No me parece que tenga que estar en mi trabajo
cuidandome de un idiota que debe apoyarnos en el trabajo y no estar molestando
a mujeres que lo Unico que deseamos es trabajar”.

Del mismo modo, Hilda considera que se ha visto afectada en su vida,
debido a que ahora no logra conciliar el suefio y teme que su marido se entere de
lo que ha estado ocurriendo en el trabajo. No logra concentrarse en el trabajo y a
comenzado a equivocarse, cada vez que pasa el jefe por atras de ella se pone
muy estresada y ha pensado en dejar el trabajo y conseguirse otro, pero mientras
no encuentra otro “tiene” que sobrellevar la situaciéon. Ya que ella mira dificil que
en su condicién de mujeres les hagan mas caso que a su jefe que ademas de su
autoridad es hombre.

Posteriormente, el encargado de recursos humanos hace una

investigacion en el expediente del jefe que ha cometido actos de acoso sexual en
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contra de estas dos trabajadoras y descubre que tres afios atrds habia sido la
misma persona que habia sido denunciado por otras cinco trabajadoras, las cuales
se narran en el caso numero 4. Ante estos hechos el jefe es separado de la
empresa, pero el dafo psicolégico que ocasiond entre quienes se atrevieron a
denunciar e inclusive entre quienes no lo hicieron, sigue siendo motivos de estrés

entre ellas, por lo que requieren ayuda profesional.

Caso 6: Carmen, 32 afios, Laboratorista

Originaria de la Ciudad de México con 6 afios de radicar en la Ciudad de
San Juan del Rio, Querétaro. Los mismos afios que tiene de casada y lugar donde
nacio su unico hijo.

El esposo de Carmen sufrié un accidente de transito 3 afios atras, lo que
le produjo invalidez de la cintura del cuerpo hacia abajo. Ante estos hechos decide
regresar al empleo formal, después de que tres afios atrds habia dejado de
trabajar para dedicarse al cuidado de su hijo. Ingresa a la empresa textil hace tres
afos como laboratorista de calidad.

Durante este tiempo se ha desempeiado satisfactoriamente, de acuerdo
con su jefe inmediato es una trabajadora competente y de quien no tiene queja
alguna. En las ultimas semanas por comentarios de su jefe y de sus propios
compaferos y comparieras de trabajo, han notado que Carmen ha modificado su
manera de vestir, nunca habia venido al trabajo con pantalones o vestidos
ajustados y con exceso de maquillaje.

Todos coinciden que este cambio coincide con el ingreso al trabajo de
Ricardo, joven de 22 afios de edad, con estudios de Técnico Superior Universitario
y originario de la Ciudad de San Juan del Rio, Querétaro. Siendo éste su primer
empleo, Ricardo ingresa a la empresa precisamente en la misma area que
Carmen. Siendo este su primer empleo es considerado por su jefe como un joven
dedicado, atento y respetuoso con todos sus comparfieros de trabajo. Cada vez

gue Ricardo se encontraba solo en el area de trabajo, Carmen lo buscaba para
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hacerle platica y hablarle sobre los ojos tan bonitos que él tenia, acariciarle sus
manos e inclusive en una ocasién desabrocharse la blusa delante de él para
mostrarle sus senos.

Por el temor de Ricardo, Carmen continla su acoso en contra de él.
Después prosigue su acoso a través de cartas que le escribe y les pone los labios
pintados en el mismo. Ricardo le comenta de esta situacion a otro compafiero de
trabajo y le muestra la carta que le fue entregada por Carmen, este compafiero de
trabajo le recomendé que le sacara una copia al mismo y que guardara la carta en
otro lugar ya que ésta seria la prueba que Carmen estaba acosandolo y pudiera
mostrarlo cuando fuera necesario.

Ante las negativas de Ricardo de no aceptar las propuestas de Carmen,
ella decide denunciar con su jefe inmediato, el sindicato y recursos humanos, que
él la estaba acosandola sexualmente y que en una ocasion le intento desabrochar
la blusa y que no sabia que era lo que él pretendia pero que esto le causo mucho
temor, no consideraba justo que los compaferos de trabajo la molestaran solo
porque su esposo estaba invédlido y que ya él en una ocasion su marido fue a
reclamarle su proceder a Ricardo. Antes estos hechos y cuando se investiga mas
sobre la situacion, Ricardo muestra el papel que semanas atras Carmen le habia
entregado y cuando ella lo ve en presencia de su jefe, o quiere negar pero
después acepta que el joven le gustaba mucho y que por eso lo habia estado
pretendiendo.

Debido a estos hechos, Carmen debe recibir atencion profesional que le
ayuden a superar su comportamiento como acosadora. Del mismo modo, Ricardo
manifiesta que a raiz de esta situacion a padecido de estrés, no ha podio conciliar
su suefo, padece de dolores de cabeza. Lo que ocasiona equivocaciones en el
trabajo, cada vez que debe entregar reportes de precision de pruebas de calidad.
Ha llegado a pensar en renunciar a su trabajo ya que no tolera las burlas de que
es objeto de parte de los compafieros de trabajo quienes le cuestionan su

“hombria”.

162



Después de revisar cada uno de estos casos aqui documentados, pueden
observarse que en todos ellos, cada una de las victimas de acoso sexual en el
trabajo, presentaron similitudes como la edad, la apariencia (apreciada
subjetivamente por el acosador), el perfil en habilidades (personal en capacitacion)
y con altas expectativas econdmicas. En cuanto al perfil del acosador se observo
gue todos eran casados (Ver tabla 1)

Es importante sefialar que se establecieron los casos para el analisis
estadistico en pares de contrarios, es decir que se establecieron los casos como
binomios de victima-acosador, por lo que existen 12 binomios o pares de
contrarios. Debido a que el acoso sexual en el caso de estudio 2 (EC2), fue
cometido por dos personas distintas en contra de la misma victima, es que surgen
12 pares y no 11 como estan desde un inicio. De este analisis estadistico se
desprenden los siguientes aspectos a resaltar a partir del rol de cada persona; es

decir, si su papel fue como victima de acoso sexual o bien como acosador:
e Rol vs. Edad.

Las victimas (1) tenian una media de casi 24 afios de edad; mientras que
los acosadores (2) presentaron una media de 35 afios de edad. Con una
desviacion estandar de 5.6 afios respecto a la media de las victimas y de 4.7 afios
en el caso de los acosadores. Con una diferencia de edad entre las medias de
ambos roles de 11.33 afios.

[ o

[:Meanﬂ and =to Deviations ] 1l

Lewvel mumber Mean =td Dew St Err Mean
1 12 23.7500 565386 1.6336
2 12 350833 473782 13677

LS

Tabla 2: Muestra las medias y las desviaciones estandar en cuanto al rol (victima o acosador)

versus edad.
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Figura 10. Muestra las diferencias entre las edades de las victimas y los acosadores en el presente

estudio, asi como la desviacién estandar en cada caso.

El nivel de significancia Alfa es de 0.05 lo que nos permite afirmar con un
95% de certeza que la edad del acosador en esta investigacion, fue mayor a la de
la victima que sufre de acoso sexual en el trabajo. Muy a pesar de que en el
estudio citado por el Instituto de la Mujer de Espafa (2006, 24 pp.) en el que no

pudieron observar a la edad como factor determinante en el perfil del acosador.

e Rol vs. Género

De los 12 casos estudiados se encontro que 9 victimas correspondieron al
sexo femenino; mientras que 3 eran hombres. Los acosadores en su mayoria
fueron del sexo masculino excepto una mujer que cometié acoso en contra de un
compafero de trabajo; es decir que una mujer acoso a un hombre; del mismo
modo se dio el caso del acoso cometido de parte de dos hombres en contra de
otro hombre. Al obtener la Chi cuadrada del rol versus sexo, se encontrd un
margen de confiabilidad del 99.91% de certeza para afirmar en este estudio, que
son los hombres quienes acosan a las mujeres por su condicion de género.

Asimismo, se pudo observar que aun y cuando el acoso sexual en el

trabajo se presentdé en su mayor parte entre personas del género femenino;
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también se presentd en el caso EC2, que sin importar su preferencia sexual
(homosexualidad) se le considera también del género femenino.

Tal y como lo sefiala Lubertino en Hernandez (2002) quien plantea el
acoso sexual directo que se comete en forma reiterativa y que presenta una
conducta con connotacion homofdbica: “cuando su contenido implica rechazo o
discriminacion de la persona en razon de su orientacion o identidad sexual.
(género).” En este sentido lo femenino, como lo sefiala Carolyn Shaw Bell en la
RIT (1999) y Coper (2001) forma parte de lo colectivo en la sociedad y de la

cultura, factor que es impuesto a la persona, social e histéricamente.

Test ChiSquare Prob>ChiSq
Likelihood Ratio 12.221 0.0005
Pearson 10.971 0.0009

e Rol vs. Antigiedad.

La media de la antigledad de las victimas de acoso sexual en este
estudio se encontr6 en menos de seis meses, mientras que la media de la
antigtiedad del acosador fue de 8 afios.

Medias Anova
Rol Ndmero Media Desv. Std
1 12 0.55000 0.65718
2 12 8.26667 0.65718

Tal y como se puede observar en el analisis, la diferencia media entre las
antigiiedades entre la victima y el acosador es de alrededor de 8 afos. El nivel de
significancia Alfa es de 0.05 lo que permite afirmar con un 95% de certeza, que la
antigiiedad del acosador en esta investigacion, fue mayor a la de la victima que

sufre de acoso sexual en el trabajo.
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Figura 11. Muestra las diferencias entre las antigiiedades de las victimas y los acosadores en el

presente estudio, asi como la desviacién estandar en cada caso.

e Rol vs. Estado civil.

El estudio mostré que el 85% de las victimas eran solteras y Unicamente

el 15% era casada. Mientras que en el caso de los acosadores el 100% era

casado.
Test ChiSquare Prob>ChiSq
Likelihood Ratio 21.788 <.0001
Pearson 17.143 <.0001

A través de la prueba de Pearson obtenemos una Chi cuadrada menor a
.0001 lo cual permite afirmar con un alto grado de confiabilidad que el acosador en
este estudio, fue una persona casada y que preferia mujeres solteras por encima
de las casadas. El factor de ausencia del varon fue determinante para que el
acosador eligiera a su victima.

e Rol vs. Escolaridad.

De todos los factores tomados en comparacion con el rol, el de la
escolaridad no fue contundente al momento de realizar generalizaciones al menos
en este estudio.
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Test ChiSquare Prob>ChiSq
Likelihood Ratio 10.491 0.0148
Pearson 9.071 0.0284

Sin embargo, se pudo observar que existieron personas que tuvieron
mayores dificultades para mostrar estrategias de contencion mas efectivas, que
aguellas personas que tenian mayor nivel escolar como en los casos EC1, EC2 y
EC4d quienes tenian estudios de bachillerato y fueron mas efectivas al momento
de enfrentar el acoso del que fueron objeto, pues llegaron a denunciar el hecho en
forma directa al area de recursos humanos de la compafia; mientras que el resto
de las personas lo hizo a través de medios indirectos; auditorias de clientes,
presentarse a renunciar sin mencionar sus motivos o por medio de compaferas de

trabajo.

En la siguiente tabla pueden observarse los datos generales de cada uno

de los casos estudiados:

Edad Nivel Estado Edad Relacion
Caso . ) Sexo o )
(victima) | Estudios Civil (Acosador) Autoridad
_ _ Jefe
EC1 | 19 afios | 3°Bachiller Femenino Soltera 40 aios _
Inmediato
. Bachillerato | Masculino(preferencia . .
EC2 | 20 afios , Soltero 45 afios Vigilante
Terminado | sexual- Homosexual)
4° Sem. _ Compairiero
EC3 | 33 afios _ Femenino Casada 40 afios _
Secretarial de Trabajo
20 _ Jefe
EC4a | 30 afios _ Femenino Soltera 32 afios _ _
Secundaria inmediato
20 _ Jefe
EC4b | 24 afios Femenino Soltera 32 afios _
secundara Inmediato
20 Jefe
EC4c | 34 afios _ Femenino Soltera 32 afios _
Secundaria Inmediato
1° _ Jefe
EC4d | 24 afios _ Femenino Soltera 32 afios _
Bachillerato Inmediato
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Secundaria Jefe
EC4e | 23 afios _ Femenino Soltera 32 afios _
Terminada Inmediato
Secundaria Jefe
ECbha | 17 afios _ Femenino Soltera 36 afios _ _
Terminada inmediato
Secundaria Jefe
EC5b | 19 afios _ Femenino Casada 36 afios _
Terminada Inmediato
Bachillerato _ Compariero
EC6 | 32 afios _ Femenino Casada 32 afios .
terminado Trabajo

EC: Estudio de Caso

En cada caso es posible observar que existen caracteristicas tipicas en el
comportamiento de acoso sexual en el trabajo, tal y como lo sefiala Melia et al
(2004): comportamientos reiterativos o repetitivos: EC1: “...cuando el jefe lleg6 de
pronto por detras de ella y estando de pié aproximé su pelvis para tener contacto
con la espalda de Sofia.”; “...el jefe se dirigi6 a ella y la tomd de la mano que tenia
libre”; EC3: “...recibié una llamada telefénica en la que le hablaba un hombre al
cual no pudo reconocerle la voz.”; EC4a: “...le tomaba de la cintura... o le llegaba
por atras y les tocaba las costillas”. EC4c: “El jefe del area presionaba a las
mujeres sobre todo a la mas jovenes...”. La duracion de los comportamientos es
variable pero busca su permanencia con el tiempo y se va incrementando la
intensidad del acoso hasta volverse muy grave: EC1; “Al dia siguiente todo
marcha aparentemente normal..., encontrarse a solas con el jefe...el jefe inmediato
la tomo del brazo y le dijo que él podia hacer que ganard mas dinero..”; EC2:
“...los compafieros de trabajo se burlaban de él y no le ensefiaban las actividades
que tenia que llevar a cabo.”, “...asi se llevaban con él y que en otras ocasiones
los habia estado provocando con sus ademanes afeminados...” El comportamiento
se vuelve bastante diverso; EC4c: “en dos ocasiones el jefe quiso tocarme la
cintura..”; EC4d: “...le intenté manosear las piernas y como no se dejo, la mando a
barrer y a realizar...los trabajos mas pesados.”, “...le propuso que fuera con él al
cuarto oscuro.”; EC6: “...que Carmen ha modificado su manera de vestir...Todos
coinciden que este cambio coincide con el ingreso al trabajo de Ricardo.”; El

crecimiento en la gravedad de conductas las cuales son cada vez mas agresivas:
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EC1: “...el auto del jefe se encontraba del otro lado de la misma calle en la que ella
vive...”, “...si por el contrario no accedia estaba en juego su trabajo y que ya sabia
donde vivia.”; EC2: “...uno de los vigilantes...comienza a proferirle palabras de
contenido sexual, lo toma del brazo derecho...lo empieza a empujar con las
rodillas...uno de ellos lo sujeta de la espalda por la parte de atras y lo somete...”
Este caso fue un claro intento de violacibn que deja en claro conductas
homofdbicas que esconden orientaciones sexuales de tipo homosexual de parte
de quien manifiesta estas conductas de rechazo; EC3: “...cuando de la parte de
abajo del privado se encontraba...quien me estaba espiando...”

Estas son tan solo algunas de las caracteristicas que se presentaron en
los casos estudiados. Pero también se debe resaltar que las personas estaban
mas expuestas por los factores de riesgo individual que Estrada (2001) cita con
mayor frecuencia: ser jovenes, usar uniforme, el aspecto personal y la forma de
comportarse, actitudes y personalidad y menor experiencia y capacitacion que los
compaferos de trabajo.

No debe dejarse de lado que en toda violencia psicologica, existe la
subjetividad, la cual desestabiliza al receptor de estos actos violentos, y que
pueden producir en el mismo, un estado de confusion, acompafado de angustia,
depresion, un estado constante de tension y paulatinamente el desarrollo de un
concepto erréneo de si mismo. EC1: “...Durante el dia empezaba a desarrollar
angustia...comencé a padecer de dolores de espalda, gastricos y de cabeza..”;
EC2: “...a él le produce estrés y temor cuando lo recuerda...experimentando
sentimientos de culpa y verguenza...”;, EC5a: “..se siente muy apenada y
culpable...Pero a lo mejor yo tengo la culpa, ya no sé que pensar.”

La pérdida de la autoestima y la tendencia a la dependencia hacen dificil
que la victima denuncié este tipo violencia (Delgadillo et al., 2001) Se puede
observar en cada caso estudiado, en mayor o menor medida, un deterioro en la
confianza y la autoestima de la persona acosada; asi como deterioro de sus
habilidades y sus relaciones sociales. (Pifiuel y Zabala 2001, 53 pp. e Hirigoyen,
2001, 49 pp.)
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En cuanto al acosador, no se ahondo demasiado en sus caracteristicas
psicolégicas, debido a que el estudios de los casos estuvo enfocado mas en las
victimas que en el acosador; sin embargo se puede sefialar que existio
consistencia respecto al hecho de que todos los acosadores superaban los de 35
afos y que pertenecian al género masculino; con excepcion del EC6 quien era
mujer y tenia 32 afios de edad. Lo cual coincide con lo que sefiala Pifiuel y Zabala
(2001; 55 pp.) con respecto al perfil del acosador: mayoritariamente jefes, aunque
existen acosadores entre los mismos compaferos (EC3 y EC6) y todos eran
casados al momento en que cometieron el acoso.

En cada uno de los casos es posible identificar también que inician con
una decision secreta y consciente de acosar a la victima y de utilizar contra ella la
violencia psicoldgica para conseguir lo sexual. Tal es el caso del EC1 en donde el
jefe asediaba y amenazaba a la trabajadora para conseguir de ella favores
sexuales: “...quien le reproch6 su proceder mencionandole que si seguia asi jamas
progresaria y que tenia que ser mas amable con él.”

Entre las principales afecciones tanto fisicas como psicolégicas, que las
personas refirieron padecer por haber sido victimas de acoso sexual en el trabajo,
destacan: dolores de espalda, de cabeza, gastricos, disminucion de peso, estrés,
alteracion del suefio, angustia, culpa, vergiuenza, conflictos familiares.
EC1:."..Todavia no ha superado sus noches de insomnio..”; EC2: “..en las
siguientes noches comienza a padecer suefios perturbadores..”; EC3: “...Susana
decide renunciar a la empresa para ya no ser presa de burlas y conflictos en su
casa.”; EC5a: “...siento que me siguen...me despierto sobresaltada después de
que tengo pesadillas en donde me veo totalmente bafiada en sangre.”

Todos los casos coinciden con el estudio presentado por Instituto de la
Mujer de Espafia (2006, 6 pp.) en el cual el acosador sigue una ruta para llevar a
cabo sus planes: elige una victima vulnerable, busca ganarse la confianza de la
victima, le ofrece preferencias y atenciones de “privilegio”, los cuales desea
cobrarles a la victima a su manera, recurre a las amenazas y finalmente llega a la

violencia fisica.
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Es asi como lo anterior parece probar que la sexualidad se presenta en
todas la organizaciones como una probleméatica importante y cargada de emocion.
(Coper, 2001), que desencadena en las personas (agresores) comportamientos de
violencia psicologica enfundada en acoso sexual en el trabajo cometidos en contra
de otras personas (victimas) y que ocasionan dafios en su salud fisica y
psicologica.

Es evidente que falta mucho por andar en esta empresa para la
erradicacion completa de comportamientos de acoso sexual, pero se ha iniciado el
camino para lograrlo. No se puede negar que este tipo de conductas son producto
de una sociedad en la que la empresa se encuentra inmersa y que haran falta
medidas mas profundas en todos los niveles de la sociedad para extirpar de
nuestra cultura la violencia contra las mujeres por el solo hecho de serlo. No seré
con leyes mas severas y con simulaciones morales que sera combatida este tipo
de violencia psicologica en el trabajo; sino a partir de transformaciones mas
profundas en los modelos sociales de nuestro pais, regidon por region; y las
empresas juegan un papel social fundamental.

Por ello, se debe esparcir entre sus miembros la semilla del cambio.

La limitaciones de tipo moral que tuvo este trabajo deben servir a otras
investigaciones para buscar ahondar mas acerca de este tipo de variantes de
violencia psicologica en el trabajo, buscar sobre la base de las caracteristicas de
las organizaciones que tienden a desarrollar o hagan que surjan este tipo de

comportamientos con mayor facilidad en un tipo de organizacién que en otras.

A partir de lo anterior se puede proponer para el presente estudio la
siguiente hipotesis de investigacion: “Aguellas organizaciones que muestran
estructuras organizacionales cuyo tramo de autoridad es ambiguo y éste se
encuentra centralizado en los hombres tiene mayores probabilidades de propiciar
un ambiente que estimule el surgimiento de acoso sexual en el trabajo”. Lo cual
nos lleva a plantear cuestionamientos tales como: ¢existen diferencias
organizacionales en el surgimiento de comportamientos de acoso sexual en el

trabajo?, ¢.es posible que el perfil del acosador se mantenga “latente” en un tipo de
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organizaciéon y otro tipo de empresa lo facilite?, ¢qué repercusiones econémicas
tienen para las empresas micro, pequefia, mediana y grandes de México, el acoso
sexual en el trabajo?, ¢como puede ser tratado el comportamiento de las personas
que han sido victimas de acoso sexual en el trabajo, aun después de abandonar
su empleo?

Como puede ver, existen mas preguntas que respuestas pero este tipo de
investigaciones son importantes para logar que las organizaciones ofrezcan
trabajos en ambientes libres de acoso sexual y de cualquier otro tipo de violencia

psicolégica que ocurra en el trabajo.
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CONCLUSIONES

Como se ha podido observar en la presente investigacion, el trabajo no
solo es concebido como simple actividad transformadora de la vida del ser
humano, capaz de permitirle a este, modificar la naturaleza y vivir de ella; sino que
también, inmerso en esta actividad, se sita como el ambito capaz de servir como
receptor de aspectos culturales (actividades, creencias, conocimientos, valores,
etc.) que influencian a los procesos de trabajo, fisicos y psicolégicos.

Sobre los cuales uUnicamente se pone atencion, dejando de lado el
impacto que la misma division del trabajo, la tecnologia y las condiciones en
general, tienen sobre la psicologia humana. El trabajo, como tal, no tendria porque
ser nocivo a la vida de muchos y beneficio de pocos, pero se debe reconocer que
el modelo econdmico se alimenta de este tipo de contradicciones (dialéctica) para
continuar con su perpetuidad omnipotente.

El psicologo del trabajo, no debe mantenerse al margen de esta situacion.
Debe conocer los fendmenos ante los cuales la sociedad se enfrenta y establecer
estrategias de intervencion que puedan “aliviar’ de alguna manera el sufrimiento
del ser humano en dicha sociedad.

El trabajo es fuente cada vez mas, de trastornos psicoldgicos que tienen
su manifestacién en la vida laboral, pero cuya génesis se encuentra en la sociedad
misma. El acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, no ha querido verse como
un acto de violencia, y aunque no es del tipo de violencia fisica (violencia visible),
al menos en primera instancia, éste (el acoso sexual) se genera principalmente
por la division que del trabajo se ha hecho por sexo y del concepto de género, los
cuales estan estrechamente vinculados y no son términos estaticos, debido a que
son sociales e histéricamente construidos.

La prevencion es la herramienta mas efectiva para la eliminacion del
acoso sexual en el trabajo. Para ello, el psicologo del trabajo debera desarrollar
meétodos para sensibilizar a todos quienes participan en el proceso de trabajo
(empresarios, trabajadores, sindicatos, entre otros) sobre el impacto y la

importancia que reviste evitar este tipo de violencias dentro de las organizaciones.
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Participar, no es solo elaborar politicas de contencion, sino buscar ir mas
all4, en la prevencién misma. Debe cuestionarse el modelo mismo de organizacién
que las empresas tienen, el cual sirve a su vez de generador de este tipo de
conductas. Tales es el caso de la empresa en la que se llevd a cabo esta
investigacion, en donde se identificaron factores desencadenantes de
comportamientos de acoso sexual, como la centralizacion de los puestos con
mayor poder en los hombres, la nula participacion de las mujeres en los asuntos
sindicales y laborales de la empresa; el que las mujeres de recién ingreso sean
capacitadas por el jefe inmediato en lugar de dirigirlas hacia un area encargada de
su habilitacion en el trabajo, presenta altos riesgo de manifestarse en acoso
sexual.

Asi como también la actitud y disposicién que guardan los Gerentes de las
distintas areas de la empresa, quienes ven como algo de poca trascendencia
prevenir esta violencia en el trabajo.

Sin lugar a dudas, las actuales condiciones econémicas y sociales van en
detrimento de la autopercepcion que el hombre y la mujer tienen de si mismos, lo
cual se traduce en una profunda crisis de su identidad de género, que influye en
su propia subjetividad para evaluar si las causas provienen de las nuevas
identidades femeninas o por condiciones econémicas adversas.

En este sentido se puede entender a través de la sociologia
fenomenologia que el acoso sexual en el trabajo es parte de la incompatibilidad de
objetivos en la percepcibn humana, la cual genera diferencias, y éstas
confrontaciones entre los individuos, que si no son transformadas a través de la
discusion tendiente a lograr acuerdos, entonces se desencadena la violencia tal y
como lo sefalaba Galtung en Delgadillo y Mercado (2006, 2 pp.): “Es el fracaso en
la transformacion del conflicto lo que lleva a la violencia...la violencia en general, y
la guerra en particular, no es s6lo un monumento al fracaso de la transformacién
del conflicto para evitar la violencia, sino también el fracaso de utilizar la energia
del conflicto para propdésitos mas constructivos...”

De esta manera debemos entender al acoso sexual en el trabajo, como

una variante del acoso psicolégico en cuanto a que en ambos casos se trata de
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humillar y perseguir al otro y se le considera como un objeto a disposicion de
quien lleva a cabo el acoso. Como se pudo ver en la investigacion aqui presentada
en cada uno de los casos, se paso del acoso sutil o leve hasta llegar al acoso muy
grave o violento en el que inclusive se llegd, en uno de los casos, a un intento de
violacion.

Es asi como puede sefalarse, en consistencia con la Investigacion
realizada por el Instituto de la Mujer en Espafia (2006) y la presente investigacion,
que a mayor intensidad del acoso sexual, mayor manifestacién de sintomas
psicosomaticos, como la apatia, el desgano, baja autoestima, pesadillas,
insomnio, dolores en el vientre y de espalda, los cuales fueron manifestados por
las personas entrevistadas.

Del mismo modo, se puede sefalar que a mayor intensidad en el acoso
sexual, mayor permanencia en el tiempo de estos sintomas. Y que a mayor
intensidad del acoso sexual, mayor afectacion en otras areas de la vida de la
victima (amigos, familia, recreacion, desarrollo)

Finalmente, se debe comprender que esta violencia directa debe ser
entendida a partir de la relacion estrecha que guardan el contexto, el ambiente y el
individuo; asi como entenderla como parte de una violencia cultural la cual se
perpetua a través de la sociedad y sus instituciones, mediante la violencia
estructural como resultado de la organizacion de cualquier sociedad, y el trabajo

no escapa a esta esfera de influencia.
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PROPUESTAS DE INTERVENCION

Como ya se ha podido observar, este tipo de violencia en el trabajo
conlleva en las organizaciones que la toleran, pérdidas de productividad,
absentismo, rotacion y la generacion de un ambiente de trabajo que propicia la
violencia. No bast6 solamente con mostrar la situacion mediante los estudios de
caso aqui expuestos, hizo falta sefialarle a los Directivos de esta empresa textil, la
importancia que este tipo de violencia en el trabajo tiene en la imagen de su
empresa hacia el interior y hacia el exterior.

Al interior, con los empleados y proveedores que participan todos los dias
con ella y que deben trabajar en un ambiente libre de todo tipo de violencia en el
trabajo; y hacia el exterior con los clientes, sobre todo aquellos de trascendencia
internacional a quienes se pueda probar y demostrar un respeto al ser humano.

A pesar de que los clientes internacionales manifiestan en sus cédigos
laborales su “compromiso” con los derechos humanos de los trabajadores y
trabajadoras de las empresas con las que participan comercialmente, cierto es que
lo Unico verdaderamente importante para estas empresas, lo es la imagen del
producto de su marca. Auditorias que aplican en los momentos en que consideran
pertinente y necesario hacer par verificar el cumplimiento a su Cdédigo. Solo a
través de este tipo de auditorias fue que se pudo convencer a los Directivos de la
empresa y se pudiera llevar a cabo la estrategia de arraigo de intolerancia a
practicas de acoso sexual en el trabajo a partir de una de las auditorias del cliente
mas importante y de prestigio mundial en cuanto a ropa se refiere. (Ver en
apéndice resultado auditoria Supplier/Contractor Action Items Confirmation), en
cuya auditoria se “recomend@” tomar acciones preventivas sobre comportamientos
de acoso sexual en el trabajo y que fueron detectados en una de las areas de la
empresa.

Basados en esta auditoria se elabor6 la politica y los procedimientos que
regulan el comportamiento al interior de la empresa en este tipo de conductas (ver

en apéndice Norma antiacoso sexual en el trabajo de la empresa).

176



Posteriormente, se procedié a elaborar la linea telefonica de denuncias
ante comportamientos de acoso sexual en el trabajo, a la cual se puede acceder
desde un teléfono en el interior o bien con un nimero telefénico desde el exterior
(ver en apéndice Buzon de voz: “Linea antiacoso sexual de la empresa”).

A través de esta linea de denuncias se establecid que la persona que
denunciara hechos de acoso sexual en el trabajo cometidos en su contra o contra
otras personas seria atendida de inmediato, el buzon cuenta con rastreo de
nameros telefénicos.

De tal manera que se registraban y llevaban los controles de casos
sucedidos en la empresa. En caso de que existieran denuncias de mas de una
persona en contra de un supuesto acosador, se procedia a investigar en el
expediente laboral de esta persona para indagar la existencia de antecedentes
violentos o de que existieran denuncias en su contra y posteriormente se le citaba
para esclarecer los hechos y darle oportunidad de defenderse y aportar sus
argumentos.

Cabe sefalar que durante el periodo en que se establecio el buzén de voz
de denuncias de acoso sexual en la empresa, no se ha presentado hasta el
momento, denuncia alguna.

Posteriormente, se continio con el establecimiento de una politica que
rechaza todo comportamiento de acoso sexual en la empresa (ver politica de
rechazo a comportamientos de acoso sexual en la empresa) pero que cuyo
impacto abarcara a todos los niveles de la organizacién, para lo cual se logré que
el Director de Produccién y los duefios de la compafiia la firmaran. En este sentido
Cooper (2001, 24 pp.) seiala: “... las empresas y los sindicatos (en su caso),
deberan establecer procedimientos especificos para las quejas por hostigamiento
sexual...”

Una vez que se logré6 el compromiso de los altos mandos de la
organizacion, se procedio a incluir en los programas de induccién del personal de
nuevo ingreso de todos los niveles de la organizacion informacion relativa a este
tipo de violencia psicolégica en el trabajo; asi como en programas ex profeso al

personal que ya se encontraba en la empresa. Para ello, fueron elaborados
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tripticos informativos (ver apéndice), y se esta preparando un programa educativo
gue evite el surgimiento de comportamientos de acoso sexual en la empresa
dirigido a las personas que tiene bajo su mando personal sin importar su género.
Sin embargo, es importante sefialar que cada uno de los casos aqui revisados no
han recibido apoyo psicoldgico por parte de la empresa y debe canalizarse sobre
todo aquellos casos en los que se presentd alteracion en la subjetividad ya que
presentaron los sintomas propios del acoso psicoldgico en el trabajo: trastornos en

su salud y en su equilibrio socioemotivo y psicofisico.
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Supplier/Contractor Action Items Confirmation

ZT -

Zero Tolerance

IA — Immediate Action
Cl — Continuous Improvement

Supplier/Contractor Name and Address: Manufacturas Kaltex
TOE assessor: Roberto Cardona/Ruben Victoria TOE Verifier:

TOE assessment date: 10/21/03 TOE Verification Date:
TOE Assessment Rating: Immediate Action TOE Verification Result:
Description of Action ltem Action Person Completion | Verif Comments
Type Responsi Date of icati | Verificat
(ZT, 1A ble for Action Item on ion
or ClI) completio Date Result
n of action
item
Sexual Harassment T Alberto 1month EE, Kaltex to write, post policy with
Supervisors or management Sandoval regards to Sexual Harassment and

touching employees,
especially women, in any way
that could be considered to
have sexual implications;
sexual comments made to
employees that would be
considered to create an
unreasonably hostile work
environment; or requiring any
form of sexual favor in
exchange for beneficial
treatment in employment or as
a condition of receiving and/or
maintaining employment is
considered sexual harassment

its consequences with regards to
personnel abusing the system.
Proper training program to
management and supervisor about
company values and code of
conduct.

Note 1: All Zero Tolerance and Immediate Action Items must be completed BEFORE any
production is placed with a new supplier/contractor.

Note 2: Although, compliance with the Terms of Engagement Program is a prior condition of doing
business with LS&CO., it is not a guarantee that business will be placed with your company.

Note 3: VO= visua facility observation, FM= interviews with facility managers or supervisors, RR= records
review, EE= employee interviews, EX= external informationOwner/Plant Manager Confirmation

I confirm that the action items above are an accurate reflection of the items identified by the
LS&CO. TOE assessor during the LS&CO. Terms of Engagement assessment of my facility and |
commit to the completion of the action items within the given timeframe.

Name of Owner/Plant Manager: Alberto Sandoval Signature of
Owner/Plant Manager: Date:
Name of Levi Strauss Assessor: Rubén Victoria Signature of Levi

Strauss Assessor: Date:




Descripcion: Empresas de aplicacion: Alcance: Areas vinculadas:
Normas Antiacoso Manufacturas Kaltex, A todos los niveles. Todas

Sexual

Definicion:

"El acoso sexual es la conducta verbal o fisica de caracter sexual u otros
comportamientos fundamentados en el sexo, que vulneran la dignidad del
hombre y la mujer en el trabajo, y que son consideradas ofensivas y no
deseadas por quien las padece".

De acuerdo con la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), para que haya
acoso sexual deben integrarse tres elementos: un comportamiento de caracter
sexual, que no sea deseado y que la victima lo perciba como un condicionante
hostil para su trabajo, convirtiéndolo en algo humillante.

Por tanto, en Manufacturas Kaltex, S. A. de C. V. no toleraremos comportamientos
de acoso sexual, bajo ninguna de las modalidades arriba descritas, por parte de
las personas que directamente laboran con nosotros o que prestan una relacion
subordinada para nosotros; sin importar el nivel jerarquico del que se trate.

Para ello, nos comprometemos a fomentar un ambiente positivo para el trabajo
gue busque evitar este tipo de conductas inapropiadas para el funcionamiento
adecuado de la Organizacion: .

l. Generalidades sobre el Acoso Sexual.

1.1. Acoso sexual es la discriminacion ilegal basada en el sexo.
Para ello se establecen los Niveles de acuerdo a la gravedad de
los comportamientos de acoso sexual, los cuales son:

l. Acoso Leve, verbal: Chistes, piropos, conversaciones
de contenido sexual que no sean aceptados por la o las
personas a las que van dirigidos.

a) Cuando una persona pasa por un area de la
empresa y un grupo de mecanicos comienza a silbar
o a proferir palabras que hacen alusiébn a temas
sexuales.

b) Si una persona al estar conversando con otra
emplea de manera intencional palabras de contenido
sexual.




Il. Acoso medio, fuerte verbal: Llamadas telefénicas y/o
cartas, presiones para salir o invitaciones con intenciones
sexuales.

a) Al recib intes llamadas telefénicas con temas
ofensivos y de caracter sexual, la persona se queja
de este tipo de comportamientos por parte de otra
persona.

b) Cuando un supervisor se dirige a una persona en
tono directo sobre sus caracteristicas personales.

c) Cuando un empleado que denuncia el
comportamiento inapropiado de un superior, recibe
una evaluacion insatisfactoria que no estd de
acuerdo y ademas es inconsistente con el
rendimiento real de su trabajo.

[I. Acoso Fuerte, con contacto fisico: Manoseos, sujetar

o acorralar.

(@) Un superior manda llamar a una persona para que
con el pretexto de tratar asuntos de trabajo, se
acerque fisicamente a ella y la abraza.

(b) Al pasar una persona cerca de otra persona, ésta
altima le toca intencionalmente partes del cuerpo de
la persona que tienen connotaciones sexuales.

(c) La hora de salida ya llegé y el supervisor le pide a
una persona que no la va a dejar salir de la oficina
hasta que no hablen a solas y cierra la puerta.

1.2. Est& prohibido hacer acusaciones o dar declaraciones falsas
concernientes a un incidente de acoso sexual. Es una violacion
de esta norma para cualquier persona gue intencionalmente haga
una acusacion falsa de acoso sexual o cometa represalias y que
ademds dé intencionalmente informacion falsa concerniente a un
incidente de acoso sexual.

1.3. No seran toleradas las siguientes conductas de parte del
personal que trabaja en Manufacturas Kaltex o de quienes
prestan un servicio subordinado para la empresa

1.3.1. Hacer propuestas sexuales desagradables,
pedidos de favores sexuales, u otra conducta de
naturaleza sexual dirigida hacia una persona a
causa de su sexo.

1.3.2. Cualquier conducta verbal o fisica desagradable
suficientemente severa o generalizada que tenga
el efecto o el propésito de interferir
irrazonablemente con el desempefio en el trabajo



1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.

1.3.6.

o de crear un ambiente de trabajo hostil,
intimidatorio, u ofensivo.

Acoso por parte de un supervisor con autoridad
inmediata 0 sucesivamente mas alta sobre una
persona. cuando el acoso trae como
con: a una accion tangible de empleo
tomada por el supervisor contra la persona.

Entre las acciones tangibles de empleo se
encuentran las siguientes:

a) Despedir a un empleado

b) No darle trabajo,

c) No ascenderlo,

d) Cambiar un término o condicidon de
empleo, como por ejemplo el lugar o el
horario de trabajo, la compensacion o los
beneficios, o tomar una decisibn que
cause un cambio significativo en cualquier
beneficio de empleo.

El otorgar oportunidades de empleo o beneficios
a cambio de la sumision de una persona a las
propuestas sexuales o a los pedidos de favores
sexuales por parte del personal que Recluta y
Selecciona al personal o las personas que
tengan autoridad directa sobre la persona
acosada sexualmente.

Avances sexuales inoportunos, peticion de
favores sexuales y otras conductas, fisico o
verbal, de naturaleza sexual cuando:

1.3.6.1. La sumision a esta conducta
lleva de manera explicita o
implicitamente una condicion de
empleo, mejora economica Y/o
desarrollo laboral.

1.3.6.2. La sumisibn o rechazo de
dicha conducta por parte de una
persona, se utiliza como base para
obtener empleo que afecten a dicha
persona;

1.3.6.3. Dicha conducta tiene el
propésito o el efecto de interferir
excesivamente con el trabajo o el
rendimiento de una persona o de
crear un medio ambiente de trabajo
ofensivo, hostil o intimidante.

Obligacion de Notificar



2.1Para tomar las medidas que sean necesarias y corregir las
situaciones relacionadas con incidentes de acoso sexual o
represalias, Manufacturas Kaltex, S.A de C.V., deberd estar
enterada de estos hechos. Por lo tanto, cualquier persona que
crea que haya expe lo o testimoniado un acoso sexual 0
represalia, debera reportar inmediatamente dicho
comportamiento a la empresa, para ello se creard un comité
quien recibira todas las denuncias. Sino desea ser confrontada, la
persona podra hacerlo a través de la extension telefénica con
buzén de voz que la empresa establezca para tal fin; Asi como
también en el buzén de quejas y sugerencias el cual se localizara
en el acceso a cada planta. La empresa tiene la responsabilidad
de mantener en forma confidencial, las demandas recibidas por
las personas que asi desearon manejar el asunto.

2.2Sera obligacion del Supervisor de notificar cualesquiera
conocimientos que tenga, observe o reciba una demanda o
reclamo de un incidente de acoso sexual o represalia, ya sea oral
0 por escrito. Tendra que notificar a Recursos Humanos y al
Gerente de Planta de manera inmediata sobre los hechos que a
él le constan.

1R Procedimientos

3.1 Las denuncias 0 acusaciones bajo esta norma seran dirigidas y
resueltas tan pronto como sea posible, después de que se haya
hecho el reclamo. Sera responsabilidad del Comité determinar los
medios mas apropiados para dirigir la denuncia o acusacion.

3.2 Las opciones incluiran:

A) Investigar la denuncia o0 acusacidbn segun se
menciona mas adelante en el inciso D.

B) Bajo el acuerdo de ambas partes, intentar resolver la
denuncia o acusacion por medio de una forma
alternativa de resolucion de la discusion (por ejemplo,
mediacion); siempre y cuando el comportamiento
haya sido del tipo descrito en los Niveles | y Il definido
en esta Normatividad.

C) Todas las denuncias o acusaciones deben hacerse
tan pronto como sea posible después de que hayan
ocurrido. Un retraso en notificar, puede ser razonable
bajo ciertas circunstancias, segun sea determinado
sobre la base de cada caso. Sin embargo, un retraso
en la notificacion, que ocurra en un periodo que no
sea razonable, sera considerado apropiada para
evaluar a fondo una denuncia o acusacion.

~



D)

E)

F)

G)

H)

J)

Si se lleva a cabo una investigacion, la supuesta
victima y el acusado tendran derecho a:

i. Recibir un citatorio por escrito para aclarar la
den acusacion a fin de levantar el acta de
investigacion que corresponda,;

ii. Presentar la informacion pertinente al Comité de
seguimiento; y

ii. Al final de la investigacion, el Comité de
Seguimiento, preparara un informe escrito que
incluira un reporte de los resultados reales y una
resolucién, informando si la norma ha sido
infringida.

Si se encuentra que alguien ha violado las reglas de
la norma, el informe o los informes se deben enviar al
jefe de la persona que trasgredié las normas y le
informara de la sancién a la que se hizo acreedor la
persona a su cargo.

Si se descubre que ocurrid acoso sexual por parte de
un  supervisor con autoridad inmediata 0
sucesivamente mas alta sobre un individuo pero no
se tomd ninguna accién tangible de empleo; el Jefe
inmediato superior sera corresponsable si sabia del
acoso, a menos que el Jefe inmediato superior, haya
tomado medidas correctivas con base en lo marcado
por la norma vigente.

Acoso por comparieros de trabajo: El Jefe inmediato
superior sera responsable por el acoso sexual
cometido por cualquiera de sus empleados sin
autoridad inmediata 0 sucesivamente mas alta sobre
una persona ofendida; si el Jefe inmediato sabia de
tal conducta, a menos que el Jefe inmediato haya
tomado medidas correctivas apropiadas en forma
inmediata. Esto incluye dibujos de indole sexual
hechos en las paredes o instalaciones de la empresa
y que hagan alusion a una persona.

Cuando se ha iniciado una accion formal en contra de
una persona que ha violado las normas, el Comité de
Seguimiento deberd asegurarse de notificar a la
persona afectada sobre la medida tomada.

El acta de investigacion levantada quedara en el
expediente laboral del individuo que cometio la
violacion a la norma.

Todos los documentos e informes de la investigacion
relacionados con un caso de acoso sexual, deben ser
manejados en forma confidencial y no se pueden



hacer publicos, a no ser que sea requerido por una
autoridad civil o laboral.

V. Informacion y Educacion.

4.1 El Comité de Seguimiento dara un informe anual que documente:

a) El nimero de denuncias o acusaciones en casos en que
se infrinjan las normas;
b) El nimero principal de las normas infringidas que se han
encontrado; y
c) Ejemplos de sanciones impuestas por infringir las normas.
4.2. El Comité de Seguimiento difundird entre todo el personal esta
norma, distribuira tripticos con la informacion pertinente y los
medios disponibles con los que cuenta, dirigidos al personal en la
empresa a fin de que estén enterados sobre las represalias
existentes contra quienes trasgredan dichas normas.

4.3. En cada momento la empresa promovera a través de platicas
con todo el personal la observancia de las normas

4.4. Las personas podran hacer denuncias directamente al comité
mediante denuncias escritas las cuales podran depositar en los
buzones fisicos localizados en los ingresos de cada planta; o a
través de la linea telefonica 9399 si es del interior de la empresa
y el Tel. 27 19399 si se desean hacer denuncias desde afuera de
la compafiia.

V. Sanciones Disciplinarias.

5.1 Toda accion disciplinaria sera aplicada inmediatamente después
de concluida la investigacion y se debera notificar por escrito a la
persona que haya trasgredido lo marcado por la presente Norma,
asi como a su Jefe inmediato.

5.2. El trasgresor serd removido de su puesto cuando se compruebe
que ha cometido violaciones a la norma en mas de una ocasion y
se sujetara a las medidas que la empresa emprenda en su
contra.

5.3 Cuando se trate de una primer violacién a la norma y no existan
antecedentes sobre comportamientos similares; siempre vy
cuando estos comportamientos no se encuentren entre los
Niveles 3 y 5, previamente definidos dentro de la Norma; se
suspendera por espacio de tres dias al trasgresor.

5.4 En los casos de reincidencia en la trasgresion a las presentes
Normas, seran sancionados con la rescision de la relacion de



trabajo y jamas podra laborar en alguna de las compafias del
Grupo Kaltex.

5.5 Toda persona que proporcione informacion falsa o mienta sobre
supuestos comportamientos de acoso sexual en su contra o
sobre terceras personas, sera sancionada del mismo modo que
en el punto 5.4. de esta Normatividad.

5.6 Cualquier comportamiento de acoso sexual cargado de violencia
fisica, amagos o amenazas psicoldgicas sobre otra persona, sera
sancionado con la rescision de la relacién de trabajo y se
colaborara con la autoridad judicial correspondiente.



Buzdn de voz: “Linea antiacoso sexual de la empresa”

Edicidan:

"Hola, estas llamando a la linea segura de kaltex para
reportes de acoso sexual. Siohas sufrido de acoso
sexUal 0 conoces de alguien que lo ha sufrido, v no se
atreve a denunciarlo, te pedimos que despues del
tono nos proporciones el nombre del acosador,
nombre de la empresa de Kaltex en donde ocurrieron
los hechos v una breve descripcidon. Mantendremos el
anonimato de los denunciantes. Kecuerda: no eres
culpable por recibir LIN ACOS0 sexlal.

(Zracias
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POLITICA DE RECHATO A Fecha | 121103
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El acoso sexual es la conducta verbal o fisica de cardcler sexual u olros

- =

En manufacturas Kaltex, S.A. de C.V. no permitiremos ni
aceptaremos comportamientos de acoso sexual, bajo
ninguna de sus modalidades, por parte de las personas que
directamente laboran con nosotrcs o que prestan una
relacion subordinada para la empresa; sin importar el nivel
jerarquico del que se trate.

Ing. Steve Creamer



P { Cualqguier comportamiento de mis
companeros o mis superiores que no
me agrade, es considerado como
acoso sexual?

& Solo en aguellos compottamientos
en los gue la canducta tiene el efecto o
el propasito dar o negar beneficios de
cualguier indole con base en |3 buena
voluntad  de  un  empleado  para
conceder favores sexUales.

Ejermpla: Pepe e dice a lvana que ella
CONSEQUIFA sU - promacion si acepta
salir con @ después de la hora de
trabajo.

Ejernplo: Gerardo insinda que Susana
debe seguir saliendo con @l si quiere
conserar su trabajo.

P. (Existe en la empresa un
plamento  escrito que  prohiha el
acoso sexual?

R 50 el reglamento define el acoso
Emoual y dice enfaticamente gue no
sera tolerado. ¥ menciona os medios
a través de los cuales e personal
puede hacer las quejas verbales o
escritas Bl reglamento  también
describe [as medidas disciplinarias que
se impodran & guienes lo trasgredan,
pudienda llegar hasta el despido.

g

No toleres
Comportamientos de Acoso
Sexual.

Mo aceptes o recibas regalos
gue despues  pretendan ser
cohrados con favores sexuales.
- Procura no aceptar gue te
lleven en wehiculos paiculares
0 en taxis sospechosos, haz
CASD a t intuician.
- Mo penmnitaz ni aceptes
comportamientos ue te
ofendan ] denigran.
- 5i alguien te esta acosando v
te encuentras en un lugar
rodeadn de gente, lewanta la
woz ooy mencionale
desaprobacion a ceder a sus
intenciones.

- Mo importa que |abores para
un contratista, la empresa te
escuchard s eres wictima de
acoso sexual.

EH Acoso Sexval Atodos nos
ofende ¥ losiima.
Denunciarlo s 10 Derecho!

Linea directa para Denureias: De foera de
la empresa Tel 27193 99y del interor dela
misma Ext. 9399 ambas con Buzdn de Wz,
0 bien en loz Buzanes Fisicos localizadas a

13 entrada de |3 planta

Recuerda: Mo eres culpable por recibirun

cozo sexual.

W
8

12

Guia Practica para La
Prevencion de Actos de
Acoso Sexual en la
empresa.

Ma nufacturas Kaltex

¢ Como identificar
Comportamientos de Acoso
Sexual en la Empresa?



P! £Qué es el acoso sexual?

B El acoso sexual es una propuesta
desagradable, un pedido de fawores
sexuales, o una conducta de naturaleza
sexual fverbal, no wverbal, o fisica)
dirigida hacia una persona a causa de
sU sex0. Puede ocurir contra personas
delmismo sexo o del sexo opuesta.

P A Que otros ejernplos de conductas
podrian considerarse acoso sexual?

R Frecuentes

v propuestas o

- insinuaciones
sexuales, lenguaje de
naturaleza sexual
continuag a frecuente,
cormentaios graficos o

degradantes sohre una persona a su
aspecto, 3 exhibicidn de objetos o
dibuing sexualmente sugestivos, o
cualguier contacto fisico desagradahble

0 abusii de naturaleza sexual.

(PL Y en mi drea de frabajo, ;,como
puedo detectarios?

R El acoso sexual también incluye
situaciones en las que los beneficios en
el frabajo estan condicionados a
favores sexuales a cambio de una
frigjoF posician o remuneracidn
gconadmica.

Dehes tomar en  cuenta  las
siguientes  consideraciones,  las
cuales te pemmitican darte una mejor
idea sohre  este  tipo de
comportamientos y como evitarlos .

8y
fa ='./"E

Niveles de acoso:

Niwel 1) Acoso leve, werbal
Comversaciones, piropos, chistes,
miraddas v gestos con contenido
SEXUAlY que no sean aceptados por
|3 persona.

Niwel 2) Acoso medio: Llamadas
telefdnicas yio cartas, presiones
para  salr o imitaciones  con
intenciones sexuales.

Niwel 3) Acoso fuerte: hianoseas,
sujetar o acorralar. Presiongs tanto
fisicas como psicoldgicas para tener
contactog e

@. iLa empresa también puede actuar
cuando el acoso sexual ha sido hecho
por una persona que no es su
empleadn, pero que [ proparciong
algln senvicio en sus instalaciones?

@ For supuesto que sfy 1a empresa
tomara el mismo tipo de medidas
coma sifuera su empleado.

(D) ACUAl es |3 mejor farma de preveni
el acoso sexual?

R Dehes denunciaro de inmediato &
[a  empresa,  ya  gque  este
comportamiento Mo es tolerado en
Manufacturas Kaltex v 13 Organizacidn
desapnieba fimemente cualguiera de
sus modalidades.

B i Qué sucederd sisoy victima de un
acoso sexual?

La ernpresa, & través de un cornité,
previamente  designado por o ell,
llevara & cabo una imestigacion
campleta, sin demara, para deteminar
51 ocurio acoso. Y en caso de gue asi
haya ocurrido castigard al o a los
culpahles.

P iQué pasa simenti sobre haber
suftido un acto de acoso sexual?

® Parala amgarizacian son iguales de
daolosos tanto el acoso sexual coma la
mentira de haberlo sufrido. ¥ ambos
son castigados al grado de gue se
puede perder el empleo v dejar una
mala reputacion  labaral. sl gue,
mejor habla con la verdad.
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