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Todas las ramas de la industria y las comerciales han

absorbido a la mujer y la ha colocado en las filas de los asalariados

en las peores condiciones ...

Nuestra participacion en el congreso es necesaria,

porque tenemos que discutir nuestros problemas.

No queremos que nadie nos dé discutiendo ni resolviendo,

porque Uds., compafieros, no nos comprendéis ni

sentis en forma alguna. La mujer también es ciudadana, tiene derecho
a todas las prerrogativas, pero han objetado que la mujer

es un ente, que esta al servicio del confesionario.

Esto lo dicen los que han dominado al pais cerca de medio siglo,
demostrando no ser capaces de crear una conciencia civica en la mujer.
Las condiciones econémicas actuales de la vida social

y la entrada de la mujer al rol de asalariada ha creado una nueva conciencia
de clase ...Si hay una representacién femenina en este congreso

se debe al esfuerzo gigantesco de la mujer ecuatoriana y trabajadora,
que reclama su puesto y viene con derecho

a discutir fraternalmente con Uds. todos

los problemas de la clase asalariada.

lldaura Tandazo
Cuarto Congreso Obrero Nacionaly
Primero de la Unificacion Clasista-1938

El Centro de Estudios del Trabajo MEMORIA publica esta investigacién en convenio
con Surkuna, FOS Solidaridad Socialista y la Cooperacién Belga, con el fin de difundir este
material sobre las afectaciones del acoso y la violencia en el mundo del trabajo de y las tra-
bajadores/as afiliados de la Confederaciéon de Organizaciones Clasistas Unitaria de Traba-
jadores-CEDOCUT en su ejercicio organizativo.

Este estudio busca profundizar sobre las experiencias de violencia que las/os traba-
jadores/as han vivido en sus espacios de trabajo y, a su vez, analizar las afectaciones de esta
problematica sobre el &mbito organizativo. Ademas, se le prestard especial atencion a las
afectaciones especificas de las mujeres sindicalizadas.

Esta investigacion estd encaminada desde la perspectiva de la militancia sindical, nu-
trida del didlogo entre lo académico, lo experiencial y lo organizativo, pues se trata de una
apuesta por un enfoque metodolégico combinado entre Investigaciéon Accién Participativa
y pedagogias populares y feministas.
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Marco Metodoldgico

Definicion del Objeto de Investigacion

El objeto de estudio es la incidencia del acoso y violencia en el mundo del tra-
bajo sobre los y las trabajadoras/os de la CEDOCUT, problematizando también los
factores de permeabilidad de la violencia y acoso al interior de los sindicatos y en su
ejercicio organizativo.

Se trata de un analisis donde se dard cuenta de las relaciones de poder y estruc-
turas que sostienen esta violencia; la ética empresarial que legitima ese comporta-
miento; sus estrategias de gestion; los actores involucrados; los tipos de violencia
que se nombran y pudieron ser identificados; los impactos sobre el ejercicio organi-
zativo; todo con especial énfasis en las mujeres sindicalizadas.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General:

Profundizar sobre las afectaciones del acoso y la violencia en el mundo del trabajo
de las/os trabajadoras/es de las organizaciones sindicales filiales de la CEDOCUT
en su ejercicio organizativo.

Objetivos especificos:

-Indagar en las/os trabajadores/as parte de las organizaciones filiales
a la CEDOCUT sobre sus experiencias de la violencia y acoso en sus espacios de
trabajo.

-Analizar la relacién de la violencia y el acoso en el ejercicio organizativo de las/os
trabajadores de la CEDOCUT.

-Explorar la relacién entre violencia y acosos en el mundo del trabajo-ejercicio orga
nizativo y la incidencia especifica sobre las mujeres sindicalizadas.
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Tipo de Investigacién

En la investigacion se utilizé el método cualitativo-inductivo. Por medio de la ob-
servacion de casos particulares se identificaron variables comunes a todo el grupo, siempre
con la finalidad de explorar las experiencias de la poblacién de estudio en relacién a las
afectaciones del acoso y la violencia en el mundo del trabajo respecto al ejercicio organiza-
tivo.

Se trata entonces de un estudio participativo-descriptivo en el que se contemplar-
on de manera integral varias aristas del fenémeno y en donde los/as investigadores/as
actuaron como canalizadores del didlogo, mientras que por su parte las y los trabajadores
identificaron sus problemas y las soluciones adecuadas.

Se combinaron también el analisis cualitativo con la investigaciéon individual y col-
ectiva para ubicar las experiencias de las y los participantes; este enfoque permite que, por
medio de la voz, se pueda conocer qué experiencias se construyen en relacién al objetivo
de estudio y, al mismo tiempo, posibilita identificar los patrones socio-organizativos de los
sujetos.

Método de muestreo

Se realizaron 65 encuestas cuyos participantes pertenecen a los siguientes sectores:
Aeroportuario, Agricola, Construccion, Ensefianza y Servicios sociales y de salud, Manu-
factura, Produccién Industrial de bebidas y tabaco; Salud, Saneamiento ambiental y Textil
; 10 entrevistas a dirigentes/as y trabajadores/as de las bases; y un grupo focal de traba-
jadoras mujeres.

La muestra se bas6 en organizaciones sindicales que forman parte de la CEDOCUT
y se obtuvo mediante un procedimiento de seleccién aleatoria, considerando como marco

muestral los sindicatos que constaban como activos de acuerdo a los registros de la Central
Sindical.
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Herramientas

La investigacion se llevé a cabo combinando herramientas cualitativas (entrevistas) y
cuantitativas (encuestas), que debido a la pandemia por el COVID-19 se utilizaron de mane-
ra virtual. Si bien el contexto de encierro implicé que la poblacién utilice mucho maés las vias
digitales para comunicarse y trabajar, en la aplicaciéon de las herramientas se hizo visible la
brecha existente con el manejo de la tecnologia entre los/as actores sindicales.

Resulta fundamental el hecho de considerar que no resulta sencilla la tarea de rem-
plazar a las relaciones presenciales en las distintas actividades que realizan los sindicatos
—en este caso el desarrollo de una investigacién-, ya que la distancia de la virtualidad hace
que el compromiso frente a tal o cual actividad sea mas impersonal.

Fue posible percibir, por otro lado, el incremento de los despidos a consecuencia del
Covid-19, lo que a su vez aumento6 el temor de las/os trabajadores/as a participar en la
investigacion. A lo largo de la realizacién de este trabajo, muchos/as trabajadores/as expre-
saron que no querian verse involucrados en ninguna actividad que pudiese comprometer
su situacién laboral; en este sentido y por esta razén, se ha decidido, para prevenir cualquier
posible represalia, mantener en el anonimato a todos/as las participantes y colaboradores
de la investigacion.

Cuantitativa

a) Encuestas

Se realizaron en total 65 encuestas via digital, aplicadas de manera individual. En
estas se incluy6 una serie de preguntas cerradas y de elecciéon multiple (24 preguntas), so-
bre datos de identificacién de los/as participantes: lugar de trabajo, rama de pertenencia,
edad, estado civil, nivel educativo y género. Las demds preguntas indagaron sobre los tipos
de acoso y situaciones posibles hicieron referencia a los diversos sub-tipos de violencia; se
incluyeron preguntas especificas para mujeres capaces de dilucidar qué tipo de situaciones
violentas vivian dentro de sus organizaciones gremiales; luego se abord¢ el contexto espe-
cifico de pandemia y las afectaciones en sus espacios de trabajo; finalmente se indagé sobre
el grado de conocimiento de los tramites internos para denunciar violencia y acoso.
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Cualitativas

b) Entrevistas

Se realizaron 11 entrevistas a profundidad semi-estructuradas, via zoom excepto
un caso (llamada telefénica), a dirigentes/as nacionales y de base ! para indagar sobre las
dindmicas, practicas, ideologias y sujetos que intervienen en el sostenimiento y reproduc-
cién de la violencia y acoso.

c) Grupo Focal

Se llevé a cabo un grupo focal solo con mujeres, con el objetivo de recabar reflexiones
colectivas sobre su experiencia cotidiana y organizativa acerca de la reproduccién del acoso
y la violencia. La metodologia del grupo focal incluy¢ actividades individuales donde las
trabajadoras escribieron su historia o la de una compafiera, dando cuenta de actores, lug-
ares, situaciones y resolucién; luego se pas6 a la entrevista grupal, donde se profundizé en
aspectos tales como las dindmicas del acoso y la violencia que viven en el dia a dia dentro
de sus espacios laborales.

Todas las herramientas se aplicaron posteriormente a obtener los consentimientos informa-
dos.

Algunos Datos Nacionales

En el Ecuador, segtin el Ministerio del Trabajo, existen 347 denuncias sobre acoso lab-
oral registradas de 2015 a 2017 %; sin embargo estas cifras no corresponden con la realidad,
pues frecuentemente los/as trabajadores/as por miedo a perder su trabajo o por miedo a las
represalia de sus superiores no realizan las denuncias, con lo cual se ocultan las cifras reales
y la real dimensién del problema.

Previo al Proyecto de Ley Organica Reformatoria del 30 de octubre del 2017, ni el Codi-
go Laboral ni tampoco la Ley Orgénica del Servicio Puablico LOSEP tenian una definicién
sobre esta problematica. Fue la Comisién de Derechos de los Trabajadores que propuso al
Pleno de la Asamblea el Proyecto de Ley; sin embargo los/as trabajadores/as y las organi-
zaciones sindicales atin hoy cuestionan la efectividad de la aplicaciéon del proyecto.

De las cifras de violencia y acoso en el &mbito laboral tenemos como dato general que
alrededor de 20 de cada 100 mujeres de 15 o0 més afios en nuestro pais han experimentado
algtin tipo de violencia a lo largo de su vida, ya sea violencia sexual, violencia psicolégica
o violencia fisica. De estas el 97% no denunci6 la violencia psicolégica recibida, el 97,2% no
denunci6 la violencia sexual y el 88% no denunci6 la violencia fisica en materia laboral, de
acuerdo a la Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de Género contra las
Mujeres-ENVIGMU de noviembre del 2019.

En el Ecuador 8 de cada 100 mujeres han experimentado algtn tipo de violencia en el
ambito laboral en los tltimos 12 meses. De estas mujeres el 5,7% tiene educacion bésica, el
9,3% educaciéon media/bachillerato y el 9,5% instruccién superior.

1 Nos referimos a dirigentes/as de base a aquellos/as lideres/as que no son parte de cargos en la Cen-
tral sindical, sino de sindicatos locales.
2 «El acoso laboral nace en las relaciones de poder.» (Quito, el Telégrafo, 25 de marzo de 2018, sin

firmar)
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En cuanto a los rangos de edad de las mujeres que han sufrido algtn tipo de violencia en el
ambito laboral en los tltimos 12 meses, el 1,2% corresponde a las edades entre 15 a 29 afios, el 7,9%
al grupo de edad de entre 30 a 44 afios y el 6,1% al rango de edad de 45 afios y mas.

Con respecto al estado conyugal de las mujeres que han sufrido algun tipo de violen-
cia en el &mbito laboral, la investigacién da cuenta de que el 5,9% de las mujeres son casadas,
el 9,1% son separadas y el 11,3% son solteras.

Respecto a la tasa de proporcionalidad a nivel provincial en relacién a casos de violencia en
el &mbito laboral en los dltimos 12 meses se pueden consignar las siguientes cifras: de mujeres de 15
afios y mds, las mayores proporciones se encuentran en Pichincha con el 11,8%, Santo Domingo de
los Tséchilas con el 10,1%, Sucumbios con el 9,8%, el Oro con el 9,4% y Azuay con el 9,1%. Mientras
que las provincias con tasas de menor proporcionalidad son Santa Elena con el 3,7%, Napo con el
2,7%, Los Rios con el 2,4%, Bolivar con el 2,1% y Chimborazo con el 1,7%.

Contexto de la investigacion sobre
acoso y violencia en los sindicatos
de la CEDOCUT

En el marco de esta investigaciéon tomamos la definicién de violencia y acoso en el
mundo de la Organizacién Internacional del Trabajo: “a) la expresién «violencia y acoso» en
el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y précticas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
tisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género,
y b) la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y el acoso que
van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de manera

desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.”

Es importante explicitar el terreno en el que se elabora esta investigacién, ya que permite en-
tender la dimensién de los resultados que se han encontrado. Comprender al sujeto en contexto nos
ayuda a visualizar los limites, alcances y la profundidad de los datos que se reflejan, las condiciones

no solo generales sino particulares del desenvolvimiento de los/as actores.

Los sujetos de esta investigacion son trabajadores/as parte de los sindicatos filiales
de la Confederacién Ecuatoriana de Organizaciones Clasistas Unitaria de Trabajadores del
Ecuador-CEDOCUT,; las organizaciones participantes son de la region sierra y costa, en su
mayoria urbanas, aunque también se integro la percepciéon de una organizacién campesina.

La tasa de sindicalizacién en nuestro pais es alrededor del 2,5% de la PEA Poblacién
Econémicamente Activa, segtin las estimaciones de los dirigentes sindicales >. Ademas la ley
establece que en las empresas el piso para poder formar un sindicato es de minimo 30 tra-
bajadores/as, lo que afecta a la sindicalizacién en un pais con mayoria de micro y pequefias
empresas, que por su capacidad no llega a ese ntimero de trabajadores. Por otro lado, el
acceso al empleo formal es basicamente una condicién para poder sindicalizarse, lo que deja
por fuera a gran parte de la poblacién, ya que los niveles de subempleo van en aumento 4,
sobre todo con la llegada de la pandemia por el Covid-19 y el crecimiento de la precarizacién
laboral segun los registros de septiembre del INEC °, siendo los principales afectados traba-
jadores jovenes y mujeres.
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Estas mismas condiciones de precariedad antes mencionadas se reproducen en la
composicién y caracteristicas de los miembros de las organizaciones sindicales; la edad pro-
medio de los/as trabajadores sindicalizados/as, el género predominante o las condiciones
laborales son variables que ayudan a profundizar el andlisis.

Grafico 1. Edades
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En términos de edades segtin el grafico 1, vemos que la mayoria de trabajadores/as
que participaron en las encuestas tienen una edad de entre 36 a 45 afios representando un
34%, seguidos por los/as que tienen de entre 26 a 35 afios con el 26%, siendo la edad repre-
sentativa en la investigacion trabajadores/as que tienen alrededor de los 30 afios.

3 Dato entregado por Edwin Bedoya Vicepresidente Nacional de la CEDOCUT en el programa de “Ra-
dio Universitaria” de la Universidad Central del Ecuador en mayo del 2019.
4 Segtin la Encuestas Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo Telefénica ENEMDU de mayo-ju-

nio 2020, nos dice que de diciembre del 2019 a mayo- junio del 2020 el subempleo para hombres pasé de 19%
a 38,4% y en las mujeres de 16,2% a 28,8%.

5 ENEMDU telefénica, Septiembre 2020
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Grdfico2.  Sectores productivos
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En el grafico 2, Sectores Productivos, es posible identificar a los principales sectores
con los que se elabor6 la investigacién; siendo el sector mayoritario el de la Construccién
con el 35%, seguido por el Aeroportuario con el 23% y el Textil con el 18%; estos sectores, si
bien no fueron los tnicos que respondieron a las encuestas, son los que registran méas par-
ticipacion y por tanto quienes més influyen en los resultados.

Grdfico 3. Distribuicion por genero
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Como se describi6 anteriormente, la participacion de las mujeres en el sector formal
de la economia es minoritaria, dando como resultado que los sindicatos tengan menor pres-
encia femenina, ya que en los sindicatos la estabilidad laboral es determinante al momento
de organizarse. De hecho, como se puede ver en el grafico 3 Distribucion por Género, del total
de encuestados/as el 80% se identifica como hombre mientras que el 20% como mujer.
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Grdéfico 4.  Distrioucion de sectores por genero
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Sin embargo, al revisar el grafico 4 Distribuciéon de Sectores por Género, es posible
observar que la participaciéon se modifica de acuerdo al sector de la economia; es decir que,
si bien en las organizaciones la mayor parte son hombres, existen sectores donde la mayoria
de trabajadoras son mujeres, como es el caso textil con el 54% del total de encuestadas y sa-
lud con el 23%.

Esto significa que el porcentaje de participacién mixta en las organizaciones es
minima, pero existen sectores de la economia donde el trabajo esta feminizado. Por lo
tanto, es posible afirmar que las relaciones laborales se sostienen atin en la divisién sex-
ual del trabajo.
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/ po . .
Grafico 5. Estado civil
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En relacion al estado civil de los/as trabajadores/as que participaron de la investi-
gacion, vemos que en su gran mayoria estdn casados/as, siendo esta la caracteristica prin-
cipal de los/as trabajadores/as sindicalizados/as, permitiendo confirmar que la familia es
transversal en sus decisiones e influye en su participaciéon y compromiso. El gréfico 5 Estado
Civil indica que del total de encuestados/as el 63% son personas casadas, representando a
la mayoria de encuestados/as, frente al 18% de trabajadores/as solteros/as.

Grdfico 6. Estado civil por genero
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Cuando se compara el grafico 6 Estado Civil por Género, es posible observar que
si bien la mayoria de hombres (con un 69%) y de mujeres (con un 46%) estan casados/as),
en las otras opciones de la encuesta son las mujeres quienes tienen el mayor porcentaje; las
solteras el 31%, unién libre 15%; y prefieren no decir un 8%. Si se cruzan estos datos con
las respuestas de las entrevistas, es posible afirmar que el estado civil es una variable que
influye al momento de recolectar la informacién con mujeres; pues, por lo general, las que
estdn casadas tienen menos posibilidades de participar en las actividades sindicales.
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En cuanto a lo que tiene que ver con el nivel de instruccién, los/as trabajadores sindi-
calizados en su mayoria tienen educacién secundaria con el 57%, mientras que en menor
porcentaje una maestria o doctorado con el 3%. Dato importante para analizar si el nivel de
instruccién es un elemento determinante para vivir situaciones de acoso y violencia laboral
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En la comparacién del nivel de instruccién por género, si bien el porcentaje de edu-
cacién secundaria es similar, hombres con el 57% y mujeres con el 54%, es posible determi-
nar que las mujeres tienen mayor porcentaje en educacién técnica y universitaria, con un
23%, en relacién a los hombres, con un 16%, y tnicamente los hombres tienen educacién
basica con el 8% y maestria o doctorado con el 4%. Este dato es un indicador que permite
afirmar que los trabajadores sindicalizados en su mayoria han tenido acceso a la educacién
secundaria; sin embargo, las mujeres sindicalizadas tienen mayoria en tipos de instruccién
tales como educacion técnica o universitaria, tal es el caso del sector de la salud, donde mu-
chas de las trabajadoras tienen educacién universitaria.

Lo que sostiene a la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo:
Relaciones de Poder

Estainvestigacion, al estudiar laviolenciay e acoso en el mundo del trabajo desde |os actores
colectivos —y no individuales-, permite identificar a los agentes que sostienen y reproducen practicas
que se manifiestan en una estructura jerarquizada dentro de la organizacion del trabajo. Este capitulo
se concentra en el analisis de las relaciones de poder puestas en juego a través de sujetos y practicas
que viabilizan el acoso.

El modelo teérico de Pierre Bourdieu en su Teoria de la Accién Practica nos permite
entender la dimensién estructural en la que la sociedad rige sus leyes generales y como es-
tas determinan el &mbito de accién de los distintos actores. Estas leyes son “estructuras ob-
jetivas, independientes de la conciencia y de la voluntad de los agentes, capaces de orientar
o de coaccionar sus practicas o representaciones” afirma el autor °.

6 Pierre Bourdieu, Razones Practicas sobre la teoria de la Accién. ( Barcelona, Anagrama, 1965)
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A'lo largo de este estudio se reafirma que las diversas situaciones de acoso mencio-
nadas por las/os trabajadores/as tales como horas extras no remuneradas, hostigamiento
para obligarles a renunciar, amenazas constantes de despido, cambios en sus modalidades
de trabajo sin acuerdos previos, jornadas extenuantes, intensificacién del trabajo 7, control
permanente y personalizado, entre otros abusos, no son actos que responden a las carac-
teristicas particulares de cada sujeto que las ejerce, ni tampoco surgen a causa de alguna
circunstancia particular, sino que mdas bien se corresponden a una serie de dindmicas estruc-
turales y contextuales que hacen posibles que estos actos violentos se manifiesten.

El concepto de “Habitus”, por su parte, facilita el andlisis de las dimensiones y las
dindmicas en las que se presenta el acoso y la violencia laboral, lo cual significa interpretar
los beneficios tanto materiales como simbélicos de su ejercicio, analizando la funcionalidad
que tiene esta préactica en la organizacion del trabajo. El Habitus, entonces, permite analizar
las précticas socializadas en los distintos actores para el desenvolvimiento en el mundo y la
sociedad: valores, principios, creencias, comportamientos, actitudes, modos, gustos y len-
guaje.

El hostigamiento, por ejemplo, como método de coercién es una préactica socializada
que, ademds, se reproduce por los/as mismos/as trabajadores/as y sostiene una “cultura
colectiva” de la empresa sostenida en una serie de valores que facilitan dichos actos.

“[...] la lider es una trabajadora mas, pero encarga-
da del drea y la delegaba el jefe de produccion. Esta
gente era acostumbrada a molestar a las trabajado-
ras, como se dice “te ponen el 0jo”, a veces le ponen
en una maquina y después le dicen vayase usted no
puede, entonces a uno le baja el autoestima [...] Venia
constantemente la lider a ver mi tarea, y los jefes pre-
guntdandole si es que soy puntual en el trabajo, si estoy
cumpliendo; la lider hacia comentarios feos, se ponia
detrds de mi y decia que al ingeniero no le va a tem-
blar la mano para despedir, que él puede hacer con el

personal lo que le pareciera.”®

7 Tomamos el concepto de Intensificaciéon del Trabajo de: E. F. Borisov, V. A. Zhamin, M. F. Makarova et
al, Diccionario de Economia Politica (Cuidad de Guatemala: Grijalbo y la Universidad de San Carlos de Gua-
temala, 1965), 126. Donde se entiende que el cambio de la intensidad del trabajo depende del mayor o menor
consumo de fuerza de trabajo por unidad de tiempo a consecuencia de aumentar o disminuir la velocidad con
que se ejecutan las operaciones laborales. Acentuar la intensidad del trabajo equivale a prolongar la jornada
de trabajo, empeorando la situacién de la clase obrera incluso si se aumenta el salario nominal.

8 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.



22

Que esta sea una préctica reproducida por las mismas trabajadoras refuerza su poder
simbolico, a la vez que agrava la capacidad de menoscabo y dafio de aquellas trabajadoras
que sufren estas situaciones, pues el poder de legitimacion recae ademds en la creencia de
que no hay nada que se pueda hacer.

El uso del concepto “Campo” ayuda a estudiar el contexto o el espacio social; se
compone por tres dimensiones: la estructura se presenta como una dimensién inestable,
es decir que estd en constante disputa; los agentes son aquellos que forman parte de toda
la dindmica de relacionamiento: trabajadores/as, empresarios, sujetos colectivos como los
sindicatos y toda la cadena de mando que se encuentra entre acosador/a y acosado/a; en
cuanto a las précticas, se refiere a las normas de funcionamiento que por lo general estdn
explicitadas en los reglamentos internos, varias otras practicas estan implicitas y se reflejan
en la organizacién del trabajo: roles, funciones asignadas

En este sentido, las précticas de acoso y violencia laboral se las ejerce con la finalidad
de mantener una relacién de poder en el orden jerarquico de la organizacién del trabajo y asi
mantener la estructura. Eso nos ayuda a entender practicas y formas organizacionales que
cumplen un rol ya sea de encubrimiento o que se refleja en protocolos y normas internas
que imposibilitan la denuncia o tratamiento de este tema.

Las/os trabajadores entrevistados/as y encuestados/as develan que las précticas
empresariales violentas tienen que ver con una serie de adaptaciones a lo largo del tiempo
a una economia globalizada y en constante inestabilidad. La violencia y acoso laboral son
practicas que forman parte de una politica empresarial implicita y justificada en generar
mayor ganancia; al mismo tiempo, habilita a los patrones a mezclar formas de contratacion,
fluctuando entre contrato laboral a tiempo completo y contrato por obra; al respecto, un
trabajador de la rama textil comenta:

“[...] usted sabe que dentro del trabajo de horas ex-
tras, para realizarlas se cuenta con el consentimien-
to del trabajador, pero vienen a ser obligadas estas
horas extras, si usted no se quedd en este horario
extendido no le vuelven a tomar en cuenta o a su vez
les sancionan por no haber trabajado un sadbado o
por no trabajar hasta tarde [...J] no puede mostrar su
inconfzormidad de la forma en la que se esta llevan-
do las cosas, pues le dan mdas carga de trabajo, estos
seflores ademas manejan un estandar de cumplimien-
to por tarea, entonces manejan el término “no ha
cumplido la tarea sino no puede irse” °.

9 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con el autor, julio 2020.
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Finalmente, el concepto de “capital” se vincula con el valor organizacional y la ubi-
cacién que ocupan los agentes en la relacién de poder. El/la acosador/a, el/la acosado/a y
los otros agentes son actores que estdn implicados en la estructura de la relacion laboral, y
sus comportamientos moldean y responden a una dindmica antepuesta por el capital que
beneficia a los que tienen una posicién superior.

El capital se traduce en el poder de disciplinamiento que le permite ordenar, contro-
lar, premiar y sancionar. La falta de definiciones claras en las funciones, la burocratizaciéon y
las relaciones laborales con derechos limitados son elementos que influyen al momento de
ejercer una posiciéon de poder.

Las situaciones producto de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo se sost-
ienen en relaciones asimétricas de poder; como puede entenderse en el concepto de “capi-
tal”, el poder se concentra y ejerce dependiendo el rango que se ocupe en la cadena de man-
do; llevando esta premisa a las relaciones de género se puede observar como esa asimetria
se profundiza.

Huelga decir que existen condiciones desiguales de partida en la estructura social
entre hombres y mujeres, las mismas que luego se trasladan al mundo del trabajo. En el
Ecuador, a septiembre del 2020, la tasa de empleo adecuado para mujeres es de 9.8 puntos
porcentuales menor que la de hombres '°, siendo atin un reto el acceso al empleo pleno
para las mujeres; a esto se le suma la feminizacién de ciertas ramas laborales, es decir, que
hay tipos de trabajo donde se piensa que es mejor que estén trabajando mujeres ya sea por
sus caracteristicas fisionémicas, como el caso de la industria floricola 1, o por razones que
reproducen roles de cuidado, cémo la enfermeria; los trabajos feminizados son ademads los
mas desvalorizados socialmente y los peor remunerados.

10 Encuestas Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo Telefénica- ENEMDU de mayo-junio 2020.
11 Ximena Valdés Subercaseaux, “Feminizacién del empleo y trabajo precario en las agriculturas latino-
americanas globalizadas” en Cuadernos de Antropologia Social, (Buenos Aires, UBA, 2015) 41 (205): 39-54.
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“[...] en el transcurso de este tiempo hemos ganado
espacio, en el campo hay mucho machismo y si hay
situaciones de compafieros que no aprecian el tra-
bajo de las mujeres, nos dicen “esto es trabajo de
hombres” 12,

“Me paso con un cliente, en una llamada de emergen-
cia asisti a arreglar un problema, pero el ascensor
dafiado habia sido otro, el cliente llamo a decir que
necesita un hombre que si pueda atender el proble-
ma, esto también le pasé a otra companera”.

El acoso y la violencia sexual y por razones de género afectan principalmente a mu-
jeres; existe muy poca informacién sobre estos dos tipos de violencia en sus acepciones espe-
cificas en el mundo del trabajo. Se sabe que, sin embargo, 8 de cada 100 mujeres experimen-
taron algun tipo de violencia en el &mbito laboral en los tltimos 12 meses a nivel nacional 4
ya sea violencia sexual, violencia psicolégica o violencia fisica; dentro de estos ntimeros, el
1,8% corresponde a violencia sexual: el 95,5% no denunci6 el hecho, mientras que el 70,1%
afirm6 haber contado el incidente a un conocido cercano.

Todo esto muestra la dificultad que existe a la hora de nombrar y hablar sobre vi-
olencia y acoso sexual en el espacio laboral por parte de las mujeres: la imposibilidad
de enunciar y denunciar la violencia sexual tiene que ver con la hostilidad del entorno, pues
es muy comun culpabilizar a las victimas acusdndolas de haber provocado dichos compor-
tamientos, ademds de “preferir ceder” a los chantajes que poner un alto, desconociendo asi
las relaciones de poder, manipulacién y hostigamiento que genera la violencia sexual. Otra
razon por la que el porcentaje de denuncia sea tan bajo puede deberse a la naturalizacién
de la violencia, es decir, que esta no es identificada ni nombrada.

12 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con el autor, julio 2020.
13 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
14 ENEMDU, 2019.
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Actividades que por su naturaleza son realizadas solo por mujeres -como es el
caso de la lactancia- son motivo de tratos discriminatorios en el mundo del trabajo; la
dindmica de este tipo de violencia por razones de género convierte una condicién es-
pecifica en elementos de desventaja y desigualdad hacia las mujeres. Es en este tipo de
violencia donde los roles de género histérica y socialmente asignados se reproducen de
manera casi exacta con respecto a otros campos de la sociedad; es decir, hay un habitus
instalado sobre como percibimos a las mujeres en la sociedad y, por tanto, esas creencias
y précticas sociales se trasladan al mundo del trabajo.

“[...] por parte de un ingeniero que ya no estd, me
discriminaba por ser una mujer separada, me veia
toda clase de problemas, no me daba permiso para
ir al médico o al colegio de mis hijos, me pedia dejar
un remplazo y me decia: que, no tendrdn papd, no
tendrdan mas familia, me hacia sentir mal porque se
notaba que me trataba asi porque me separé” .

“Una compafiera mia no le dejaban usar su tiempo de
almuerzo porque tenia permiso de lactancia y podia
irse antes a la casa, entonces le decia: tu sales antes
asi que tienes que trabajar de corrido” 6.

15 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
16 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con el autor, julio 2020.
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CARACTERISTICAS DE LA VIOLENCIA
Y EL ACOSO LABORAL EN LOS/AS
TRABAJADORES/AS DE LA CEDOCUT

Sobre las situaciones de violencia y acoso laboral, en referencia a las relaciones de
poder, entendiendo al acoso y la violencia laboral como consecuencia de relaciones de poder
asimétricas entre los distintos actores que forman parte del entorno y relacién laboral, como
eje que orienta el andlisis de las situaciones que se van a exponer a continuacion.

Es importante resaltar las respuestas negativas como la predominante en el desar-
rollo de las encuestas y la relacién de estas con las otras opciones planteadas, ya que los/
as participante han sido enfdticos en mencionar las violencias que no viven; sin embargo, al
momento de mencionar las violencias que han sufrido existe ambigiiedad al momento de
responder, por lo tanto los silencios, asi como la composicién de las organizaciones, sirven
para entender las situaciones de violencias que no se mencionan y que las entrevistas ayu-
dan a profundizar. Al respecto una trabajadora de la rama textil nos comenta:

“No, verqg, la gente tiene miedo de denunciar por que la
empresa se va a enterar quien denuncia entonces to-
mas represalias y les despiden y el Ministerio de Traba-
jo no ha hecho nada, ¢sea si ha habido casos. El obrero
no tiene credibilidad, la lider o jefe inmediato se lava las
mManos y Nno queda en nada, a veces es peor muchas de
las veces va en contra de uno por hablar 17

Tipos de acoso y violencia laboral

En esta investigacion se va a trabajar con varios tipos de violencia y acoso laboral.
En primer lugar, asedio moral y las variables que se desprenden de esta opcién: abuso
de autoridad; abuso de poder; amenazas; acoso psicolégico; violencia verbal; sobrecarga
excesiva de trabajo; poner a los/as compafieros/as uno en contra de otro-envidia; des-
valorizacién del trabajo; gritos, insultos y agravios; humillaciones: ignorar, exclusion;
opiniones incoémodas sobre la vestimenta; persecucion.

Ademas, se indagard en el tipo de violencia sexual dentro del &mbito laboral, en sus
distintas variables: insinuaciones y proposiciones sexuales molestas; invitaciones y peti-
ciones de favores sexuales a cambio de mejoras o ciertos beneficios y privilegios en el traba-
jo; bromas, comentarios, gestos o miradas de caracter sexual ofensivas; difusién de rumores
sexuales; mostrar videos o imagenes sexuales inapropiados sobre determinadas personas;
envio de mensajes de texto, imdgenes o videos con contenido sexual en chats del trabajo;
tocamientos o roces; violacion.

17 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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También se revisardn las situaciones de acoso y violencia laboral por razones de géne-
ro y las variables: discriminacién embarazo, maternidad o paternidad; falta de acceso a per-
misos de maternidad y/o a horarios de lactancia; menor salario que compafieros hombres
por realizacion del mismo trabajo; trato discriminatorio y ofensivo por la condicién de mu-
jer; bromas machistas y ofensivas; imposibilidades de ascenso, capacitacién, viajes o bonos
por condicién de mujer también; discriminacién por orientacién sexual: homosexualidad y
bisexualidad; discriminacién hacia las identidades trans.

Se analizara también si se ha sufrido discriminacién por identidad étnica en sus dis-
tintas variables: indigenas / pobladores originarios; afro descendientes; montubio/a y la
opcién prefiero no contestar.

Una parte muy importante de la investigaciéon es la de indagar si las mujeres han
sido discriminadas o desplazadas de su organizacion gremial por su condicién de género
y las variables: “No puedo ir a las reuniones de mi sindicato porque son en un horario que
se cruzan con mis actividades del hogar”; “He sido criticada por participar en actividades
gremiales”; “Siento que realizo actividades “secundarias” en mi organizacién”; “Siento que
mi voz no es escuchada en mi organizacion”.

Se dara cuenta también de cuestiones tales como si en el contrato colectivo existen
clausulas sobre acoso y violencia, y si se conocen los tramites administrativos para denun-
ciar este tipo de situaciones.

Finalmente, se buscara establecer si en el contexto de la pandemia se han vivido al-
guna de estas situaciones: despido intempestivo; reduccién de sueldo; pérdida de beneficios
sociales (afiliacién al IESS, pago de: horas extras, décimo tercero, cuarto, fondos de reserva,
jubilacién, utilidades), vacaciones, permiso por maternidad y paternidad; teletrabajo; reduc-
cién de la jornada laboral; aumento de la jornada laboral; modificacién en el contrato de tra-
bajo; no se han vivido ninguna de estas situaciones. Y si en cada uno de los tipos expuestos
anteriormente se indagard acerca de la posibilidad de identificar responsabilidades: el jefe,
los compafieros/as o usuarios/as.

Q) Acoso (o] Asedio moral |

El acoso o asedio moral es un tipo de violencia muy comun, vivida por los/as traba-
jadores/as; este tipo de violencia se la ejerce de manera sistemédtica y por tiempo prolonga-
do, con la finalidad de doblegar e imponer ciertas dindmicas sin mayores resistencias. Por lo
tanto, abordar esta problemadtica nos permite encontrar los elementos centrales de las rela-
ciones de poder que se desarrollan en las distintas dindmicas de acoso y violencia laboral.
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Cuando se habla de acoso o asedio moral vivido por los/as trabajadores/as de las or-
ganizaciones, hay que tener en cuenta que del total de encuestados/as el 42% afirma haber
vivido asedio moral, mientras que el 51% dice que no lo ha vivido; el 5% prefiere no re-
sponder y el 3% dice no saber.

Grdfico 10. ACOsO O asedio moral por genero
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Sin embargo, cuando se clasifica el acoso o el asedio moral por género, puede obser-
varse que la mayoria de mujeres encuestadas afirma que lo vivié con el 62%, mientras que
por su parte el 55% de hombres encuestados afirma no haber vivido situaciones de acoso o
asedio moral.



29

Grdfico 1. AcCos0 0 asedio moral por sectores
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Observando al grafico 11 comparativo de Acoso o Asedio Moral por Sectores, es
posible determinar que en el sector textil y en el aeroportuario es donde existen mayores
porcentajes de respuestas afirmativas, ya que en este &mbito refieren haber vivido experi-
encias de acoso o asedio moral un 37% de los encuestados. Al mismo tiempo, en el sector
de la construccion existe un mayor porcentaje de respuestas negativas con respecto a haber
vivido asedio moral, el 55%, y en los sectores textiles, aeroportuario y saneamiento ambien-
tal la mayoria prefieren no contestar con un 33%. Ademas, en el sector aeroportuario y de
la construccién han respondido que no saben si han vivido este tipo de acoso y violencia un
50% de los consultados. De acuerdo con las encuestas y entrevistas, se ha logrado identifi-
car algunos elementos que explican por qué existen menos situaciones de acoso o porque
es menos identificable, y una de estas razones es la capacidad del didlogo con la empresa
por parte de los sindicatos; en el caso de uno de los sindicatos del sector de la construccién

-como caso excepcional- existe una comunicacion fluida con la empresa, y como consecuen-

cia se logra que se visibilicen sus problemas y se hagan efectivas sus demandas.
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Cuadro 1.

Abuso de Autoridod 42%
Sobrecarga excesiva de tfrobojo 31%
Abuso de poder 28%
Amenozos 28%
Desvalorizacion del frabaojo 28%
Poner alos/as compafieros/as en su contra/ envidia 7%
Acoso Psicoldgico 15%
Humillociones: Ignorar, Exclusidn 14%
Persecucion 2%
Violencia verbal 8%
Gritos, insultos, agravios 5%
Opiniones incomodas sobre la vestimenta 2%

Como es posible observar en el Cuadro 1 de Situaciones de Acoso o Asedio Moral,
los porcentajes mds elevados refieren a que los/as trabajadores/as experimentan en un alto
porcentaje abuso de autoridad, sobrecarga excesiva de trabajo y abuso de poder, situa-
ciones que resultan 16gicas ya que como se plante6 anteriormente, el ejercicio del acoso y la
violencia laboral tiene un fin moralizante: mantener las relaciones jerdrquicas en la estruc-
tura laboral y obtener mayor ganancia con el sobresfuerzo de los/as trabajadores/as.

En las entrevistas los/as trabajadores/as se refieren al abuso de autoridad como
la situacién més comun en su entorno laboral;

“El mds frecuente es verbal y por hostigamiento, le dicen “tU sabes
que estoy pagando”, “yo pago tu sueldo”, “Tienes que venir a ser-
virme, si te llamo tienes que estar aqui” !

“El amedrentamiento de las jefas de linea, de parte del patrén, de com-
paferos que no estdn de acuerdo con los sindicatos. Por ejemplo si tU
no vienes a trabajar un fin de semana, te pasan un memordndum y el
segundo llamado de atencién te hacen saber que las puertas estdn
abiertas; imaginese en esta pandemia todos necesitamos trabajar y al-
gunos somos cabeza de hogar. Todos estdn presionados, los patrones,
los ingenieros pasan memordndum o multas. 19

18 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020
19 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020
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Grdfico 12. Responsables de situaciones de
QCOSO O asedio moral
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Respecto de los sujetos responsables de ejercer Acoso o Asedio Moral, tenemos que el 47%
de trabajadores/ as refiere que son sus jefes quienes ejercen esta violencia, clara consecuencia de las
relaciones jerdrquicas como forma de organizar el trabajo y de los mecanismos de violencia y acoso
que se utiliza para disciplinar a los/as trabajadores/as para asi aumentar los mérgenes de ganancia,
sostener el status quo y, fundamentalmente, mantener las relaciones de poder bajo control empresari-
al. Por otro lado, el 43% de trabajadores decide no responder a la pregunta, mientras porcentajes que
el 6% responsabiliza a sus comparieros/as y el 4% a los/as usuarios/as 2.

Grdfico 13. Responsables de situaciones de acoso o
asedio moral
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20 Cuando se habla de los/as usuarios/as se hace referencia, como en el caso del sector de la salud, a los/

as pacientes que utilizan estos servicios; en el caso del sector de la construccién, a los clientes que utilizan los
ascensores o gradas eléctricas, es decir, a los que forman parte de la relacién laboral, no como empleadores,
pero si como usuarios de dicho servicio.
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Cuando se cruzan los datos de la responsabilidad con el género de las personas en-
cuestadas se puede verificar que 38% de hombres no ha respondido, a diferencia del 35%
que, en cambio, responsabiliz6 al jefe; se puede ver ademads la relacion entre el 6% de mu-
jeres que decidi6é no responder frente al 12% de mujeres que responsabiliza al jefe; y tanto
hombres como mujeres responsabilizan a los/as usuarios/as con el 2%. Lo cual indica que
las mujeres atribuyen mayor responsabilidad a los superiores en este tipo de violencia. En
una entrevista, una trabajadora del sector textil contaba que:

“Si, he tenido compafieras que han tenido abusos de sus jefas directas,
y ellas me comentan que dentro de su drea laboral no pueden traba-
jar, pues estdn con los ojos de su jefa encima de sus hombros, viéndole
que hace o que no, llamdandole la atencién por todo y delante de todos”

b) Violencia en el Amblto Sexla] mr————

Grafico 14 . Violencia sexual
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21 Trabajador/a Andénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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En relacién a la grafica 11 sobre la Violencia Sexual se puede observar que el 98% de

encuestados/as respondié que no ha vivido este tipo de violencia, mientras que el 2% re-
spondi6 que no sabe si la vivio.
Estos resultados muestran la dificultad que existe a la hora de nom-
brar, hablar y en ocasiones identificar situaciones de violencia y acoso sexu-
al en el espacio laboral. Este silencio es necesario entenderlo como responsabi-
lidad del entorno social y no de quienes lo viven; la imposibilidad de enunciar
y denunciar la violencia sexual tiene que ver con la hostilidad del ambiente. En el mun-
do del trabajo es muy comun culpabilizar a las victimas acusdndolas de haber provo-
cado dichos comportamientos, ademds de “preferir ceder” a los chantajes que pon-
er un alto; desconociendo asi las relaciones de poder, manipulacién y hostigamiento
que genera la violencia sexual. Tomando en cuenta que la mayoria de encuestados
fueron hombres, los resultados reflejan esa opinién, ademds de que muchas veces
el problema resulta minimizado. Un trabajador del sector salud nos decia:

“[..] enlos hospitales de la junta siempre ha habido una galanteria, las
chicas tienen su compromiso, su marido o enamorado, no ha habido
un caso que haya sido escdndalo. Muchas enfermeras rotan, entonces
no se puede dar casos de esos. Ahora a nivel de la junta, la enfermera
ya llega con el uniforme, no como afios atrds cuando las enfermeras
llegaban con ropa de calle, ya sabe como es la guayaca con su pan-
talon ceflido al cuerpo y su blusa descotada, pero es parte normal. 22v

Un trabajador del sector aeroportuario nos dice:

“Entre compafieros si, pues hay personas que no toleran estar junto a
esas personas “homosexuales” y se sienten incomodos, no son toler-
antes. Se dan burlas, le tocan las “nalgas”, si en algun momento dice
una palabra con esas maneras ya se les burlan, no ha habido ataques
fisicos pero el ataque psicoldgico que deben sufrir si es fuerte.23”

22 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
23 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020
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Cuodro 2.

Recioir mensajes de texto, imdgenes o videos con

contfenido sexual en chats del frabajo 6%

Bromas, comentarios, gesfos o miradas de cardcter
sexual

5%

Difundir rumores sexuales 3%

Al revisar el cuadro 2 de las Situaciones de Violencia sexual en el dambi-
to laboral, es posible determinar que las opciones que escogieron los/as traba-
jadores/as fueron “Recibir mensajes de texto, imadgenes o videos con conteni-
do sexual en chats del trabajo con el 6%”, seguida por “Bromas, comentarios,
gestos o miradas de cardcter sexual” con el 5% y “Difundir rumores sexuales”
con el 3%. Si bien el porcentaje en cuanto a la violencia de cardcter sexual
eneldmbitolaboralesminima, estetipodesituacionesseencuentranmuynaturalizadas
y no son consideradas violentas o no se suele hablar abiertamente de ella.

Segun el INEC en la Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violen-
cia de Género, cuando se plantea la cuestién de la violencia de cardcter sexual en
el &mbito laboral, surge que el 97,2% de mujeres que ha vivido violencia sexual no
denuncié el hecho, lo que resulta muy revelador al momento de indagar en estas
situaciones.
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Grdfico 15. Responsables de la violencia sexual
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En relacién a la responsabilidad sobre el ejercicio de la violencia sexual en el
ambito laboral, el 94% decidié no responder, mientras que el 6% respondi6é que fueron
los/as compafieros/as de trabajo quienes la ejercieron. Como se plante6 en el anterior
gréfico, el silencio es una constante en este tipo de violencias; sin embargo, en el por-
centaje minimo de atribuir la responsabilidad a los/as compafieros/as de trabajo tiene
que ver con el nivel de cotidianidad que comparten, en el cual se pueden generar estas
situaciones, producto de las relaciones personales que se van tejiendo en el transcurso
de la vida en la empresa o el sindicato

Grdfico 16. Responsable de la violencia Sexual
Dividido por género
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En el grafico 16 sobre los responsables de ejercer la violencia sexual en el &mbito lab-
oral clasificando las respuestas por género, se puede comprobar que el 75% de hombres y 20%
de mujeres decidié no responder, mientras que el 5% de hombres atribuy6 la responsabili-
dad a sus compafieros/as de trabajo. Comparando este grafico con las situaciones planteadas,
es posible establecer que los hombres reconocen que los videos o mensajes de contenido sexual
y las bromas o comentarios de caracter sexual son algo que existe en sus relaciones y que, si bien
el porcentaje es minimo, puede identificarse como violencia. Y el hecho de que las mujeres no
hayan atribuido ninguna responsabilidad a este tipo de violencia tiene que ver con la posibili-
dad de exponer y hacerse cargo de estas situaciones, situaciones que si ya de por si es complica-
do asumir que se las vive, mds atn lo es sefialar a sus responsables.

c) Razones de Género I ——

Sobre las situaciones de acoso y violencia por razones de género resulta interesante
indagar en las relaciones de poder que se generan en la dinamica laboral y las situaciones
en torno a practicas naturalizadas, la divisiéon sexual del trabajo y la discriminacién de géne-
ro que se desarrollan dentro del espacio laboral y organizativo.

Grdfico 17 . Discriminaciones por rozones de género
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Enrelacién al grafico 17 sobre Discriminaciones por Razones de Género, los resultados
de la encuesta indican que el 80% de los hombres decidié no responder a la pregunta, mien-
tras que en el caso de las mujeres el 14% respondi6 que no, el 3% que si y el 3 % que no sabe.
La violencia por razones de género entre hombres es muy comtn y se encuentra naturaliza-
da. En relacién a esto, un trabajador del sector aeroportuario nos dice:

“Por razones de género o sexuales: Si, acd hay mucho de eso, hay com-
pafiero que son del Oriente y por ende hablan delicado y le molestan como
homosexual o mujer, no hay nadie que le respete, al inicio se reia pero aho-
ra él responde con palabras fuertes, ya te insulta. No sé si te acuerdas
del Secretario de Finanzas, a él le hacen lo mismo le dicen la princesa del

alma y asi. 24

24 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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Grdfico 18. Discriminacion por ser padre o modre
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En relacién al grafico 18, sobre si se ha vivido discriminacién por maternidad o pa-
ternidad, el 82% no respondi6 a la pregunta, el 17% respondié que no y el 2% respondié
que si. Este porcentaje es comprensible en la medida en que la mayoria de personas que
respondieron a la encuesta fueron hombres, mientras que la carga de responsabilidad sobre
el cuidado de los/as hijos/as recae sobre las mujeres; por lo tanto, el sentirse discriminado
por esta situacion en la mayoria de los casos no es un problema, porqu e si bien pueden ser
padres, se entiende que son sus esposas las que tienen que cuidar a los hijos/as, y por lo
tanto ellos tienen mas facilidades de responder a las obligaciones laborales.

Cuadro 3.

Falta de acceso a mipermiso de maternidad

ylo amis horas de lactancia 15% &%

Menos salario que mis compafieros hombores 15% 89
'o o
por hacer el mismo frabajo

Sin posibiidades de ascenso, copacifacion, viojes o
bonos por ser mujerSin posibiidades de ascenso, 8% 8%
capacitacion, viajes o bonos por ser mujer




38

Sobre las situaciones de discriminacién a las mujeres por razones de género, del total
de encuestadas el 15% respondi6 que si a la pregunta acerca de falta de acceso al permiso
de maternidad y/o a las horas de lactancia, mientras que el 8% no respondi6 a la pregunta.
Sobre la pregunta si ha percibido o percibe menos salario que compafieros hombres por
hacer el mismo trabajo el 15% respondié afirmativamente, mientras que el 8% no respondi6
a la pregunta. En relacién a la pregunta de no tener posibilidades de ascenso, capacitacion,
viajes o0 bonos por ser mujer el 8% respondi6 que siy el 8 % no respondi6 a la pregunta.

Toda esta informacién implica que la maternidad, la brecha salarial y el techo de
cristal contintian siendo un problema para alcanzar la equidad de género en el mundo lab-
oral, problema que afecta especificamente a las mujeres y que, por lo mismo, sigue siendo
una razén para violentarlas en su legitimo derecho de tener condiciones justas en el trabajo,
ya que los parametros para medir el empleo siguen siendo favorables al género masculino
y, por lo tanto, les resulta mas facil a los hombres poder desarrollarse en sus profesiones.

Grdfico 19. Responsables en la discriminacion
pOr razones de genero
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En relacién al grafico 19 sobre el/a Responsables de ejercer violencia y acoso por
razones de género, resulta que el 92% no respondi6 a la pregunta, mientras que el 8% re-
sponsabiliz6 a su jefe. Este porcentaje de respuestas responde a las dindmicas laborales con
mujeres, ya que las distintas formas de presion vividas en el trabajo se consideran acept-
ables: el mensaje recibido es que la responsabilidad de la produccién corre por cuenta de los
empresarios, mientras que las trabajadoras que no respondan a estas premisas no pueden
ser consideradas aptas para el empleo, dado que por su condicién de mujeres supuesta-
mente no poseen las mismas capacidades que los hombres, asumiendo la responsabilidad
como propia y normalizando las situaciones de violencia... Razones todas para explicar
el alto porcentaje de encuestadas que han preferido evitar una respuesta concreta.

d) ldentidad Etnico [

La discriminacién por la identidad étnica permite indagar en los niveles de racismo
en las relaciones laborales, tanto en el espacio de trabajo como organizativo. A través de este
trabajo, se puede comprobar que se trata de un tipo de violencia que se encuentra muy nat-
uralizada. Entender en el origen de la sociedad actual se encuentra la colonizacién posibil-
ita la construccién de una mirada acerca del desarrollo del racismo en el ambito laboral
y, por lo tanto, la posibilidad de un mejor diagndstico de las situaciones de acoso y violencia
y de los principales actores en estas situaciones. Una trabajadora en las entrevistas decia:

“Antes era una linda empresa para trabajar, cuando estaba en Quito,
cuando se pasaron a Sangolqui, los jefes decia que los del cam-
po por comer machica, mote y aguacate aguantaban mas, eran
mas fuertes y producian mas. Entonces a raiz de eso aumentaron las
tareas de produccion. <~

En el comentario anterior es posible identificar situaciones de discriminacién que se
interrelacionan con las necesidades de aumentar las ganancias por parte de los empresa-
rios pero, al mismo tiempo, se expresa un orden estructural que supone la naturalizacién
de ciertas “jerarquias” sociales, ya sea por cargo en el &mbito laboral (jefes/ empleados), ya
sea por “raza” (blancos, mestizos, negros, etc).

25 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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Grdfico 20. Discriminacidn por Identidad Etnica
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En relacién al gréafico 20 sobre Discriminacién por Identidad Etnica, el 94% de los
encuestados respondié que no ha vivido este tipo de violencia en el &mbito laboral, mien-
tras el 3% afirmé que ha vivido discriminacién por ser negro/a, el 2% explicé que preferia
no responder y otro 2% directamente no respondi6 a la pregunta.

Grdfico 21 Responsable de discriminacion por
identidad étnica
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En relacion al gréfico 21 sobre los/s Responsables de la Discriminacién por Identi-
dad Etnica, el 78% decidi6 no responder a la pregunta, el 14% respondié que son los propios
compafieros/as de trabajo quienes ejercen esta violencia mientras que el 8% atribuye esta
responsabilidad a su propio jefe, todos datos que hacen entender que en este tipo de dis-
criminacién aparece mds en la relacion cotidiana entre iguales.

e) Participacion gremial de la mujer sindicalista

Grafico 22.
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Clasificando el gréfico 22 por sectores sobre la pregunta “No puedo ir a reuniones
sindicales porque se cruzan con actividades del hogar”, en el sector textil el 67% afirmoé
haber vivido esta situacion, mientras que el 50% que no, siendo el sector con mayor porcen-
taje en las respuestas y donde se concentra la mayoria de mujeres encuestadas.
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Grdfico 23. He sido crificada por participar
en actividodes gremiales por sectores
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Clasificando el grafico 23 por sectores de la pregunta “He sido criticada por par-
ticipar en actividades gremiales”, en el sector textil donde se concentra la mayoria de
las mujeres encuestadas un 33% respondi6 que si lo han vivido y el 25% que no. Asi mis-
mo, respondieron afirmativamente en el sector salud el 17%, mientras que el porcentaje
de respuestas afirmativas en ensefianza y servicios sociales y de salud fue del 8%, siendo
asi mismo los sectores en los cuales se concentran las mujeres encuestadas.
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Grdfico 24. Siento gue mi voz no es escuchada
en mi organizacion
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En relacion a la consulta acerca de si sienten que su voz no es escuchada en la orga-
nizacién, en general las respuestas niegan la vivencia de esta situacién; sin embargo, en el
sector textil donde se concentré la mayoria de respuestas femeninas existe un 8% que si afir-
ma haberla vivido, lo cual indica que en organizaciones con mayor presencia femenina es
posible identificar situaciones como esta, al menos mas que en espacios mayormente mascu-
linos, donde suele considerarse que tales situaciones son normales o que es responsabilidad
de los hombres hablar y liderar.



44

f) Cldusulas sobre acoso y violencia en el contrato I
colectivo
! po . .
Grafico 25. Tiene en su confrato colectivo
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En relacién a la pregunta acerca de las cldusulas sobre acoso y violencia en el
contrato colectivo, en el sector de la construccién el 67% respondié afirmativamente,
el 21% dijo no saber, mientras que el 15%. correspondieron a respuestas negativas. Por
otro lado, con un elevado porcentaje en las respuestas, el sector aeroportuario respondi6
que no sabe con el 50%, el 23% que no y el 4% que si. Aqui es importante resaltar que
no todos los sindicatos tienen contrato colectivo y que, por lo tanto, no tienen la posib-
ilidad de poder integrar estas demandas en un acuerdo con el empleador, pero ademads
generalmente en la construccién y aspiracion a los contratos existe un vacio en el en-
foque de género, haciendo que muchos de ellos se concentren en demandas salariales
y no abordando el tema de la violencia en toda su dimensién, volviendo esta herramien-
ta tan 1til de limitado acceso y conocimiento por las bases.
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g) Trdamite administrativo y legal para denunciar

I
violencia y acoso laboral
/ pe . .
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En relacién a la pregunta “Conozco el trdmite administrativo y legal para denunciar
violencia y acoso laboral”, el sector de la construccién tiene la mayoria de respuestas afir-
mativas con el 25%, mientras que las negativas alcanzan el 11%. Por otro lado, las respuestas

negativas en su mayoria estdn en el sector aeroportuario con el 18% y el sector textil con
el 12%.

h) Situaciones de acoso y violencia laboral

en el contexto del Covid-19

Los cambios en las relaciones laborales en contexto del covid-19 han marcado drésti-
camente las condiciones de los/as trabajadores: muchos/as se han visto obligados a aceptar
pasivamente las condiciones impuestas por sus empleadores, los despidos, la informali-
dad, cambios en las jornadas y salarios, fueron algunas de esas situaciones. En ese senti-
do, abordar este problema en los/as trabajadores sindicalizados nos ayuda a dimensionar
su gravedad con respecto a este sector y el modo de relacionarlo con las otras respuestas.



Cuadro 4.

Desde que se declord la emergencia en el Ecuador

por COVID-19. ¢En su espacio lalboral ha experimentado
alguna de estas situaciones?

Situacion Porcentoje
Reduccion del sueldo 40%
Despido Intempestivo 28%
Reduccién de lajornada laboral 26%

Pérdida de beneficios sociales (ofiiocion al [ESS,
pago de: horas extras, décimo fercero, cuarto, 299%
fondos de reserva, jubilacidn, utiidodes), vacaciones,
permiso por maternidad y paternidad

Aumento de la jornada loboral 7%

Teletrabajo 12%

Modificacién en el contrato de trabojo 6%
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En la pregunta, “;Desde que se declar6 la emergencia en el Ecuador por COVID-19.
En su espacio laboral ha experimentado alguna de estas situaciones?”, el 40% de encuesta-
dos/as respondié que ha sufrido una reduccién de su sueldo, seguido por el 28% de de-
spidos/as intempestivos; al 26% se le redujo la jornada laboral, el 22% perdi6 beneficios
sociales (afiliacion al IESS, pago de: horas extras, décimo tercero, cuarto, fondos de reserva,
jubilacién, utilidades), vacaciones, permiso por maternidad y paternidad, al 17% se le au-
mento6 de la jornada laboral, el 12% pas6 a modalidad de teletrabajo y el 6% respondié que
sufri6 modificaciones en su contrato de trabajo.

En este caso es importante resaltar el nivel de participacion en las respuestas: si bien
el silencio ha sido la constante para exponer las condiciones de violencia, con las situaciones
vividas en el contexto del Covid-19 hubo mayor apertura a denunciar las medidas que les
han afectado, siendo la reduccién del sueldo lo que més han vivido los trabajadores/as
sindicalizados; dado que las situaciones expuestas se dan en un contexto inmediato, se con-
sidera que resulta mas fécil verlas de manera pragmatica.

Grdfico 27. Responsable de las situaciones
de acoso Y violencia laboral en el
contexto del Covid-19
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Con respecto a la responsabilidad sobre las situaciones de acoso y violencia laboral
en el contexto del Covid-19, tenemos sobre el total de encuestados/as el 56% responsabiliza
al jefe de estas situaciones y el 44% decidié no responder. Se trata de la pregunta que tiene
mas alto porcentaje de respuestas y en la que hay mds precisién y claridad en responsabi-
lizar al jefe por estas situaciones. Tal como se lo plante6 en la grafica anterior, es probable
que este mayor porcentaje de respuestas sea resultado de una situacién que los encuestados
todavia estén viviendo y puede resultar més facil responder por la indignacién de las medi-
das que les han venido y vienen afectando.

Las afectaciones de la violencia
y el acoso en el Ejercicio Organizativo

En este capitulo se analizardn las multiples relaciones entre violencia y acoso en el
mundo del trabajo y las afectaciones de este problema sobre el ejercicio organizativo; ademds
de los limites que los/as trabajadores/as reconocen y que les impide tener acciones y reso-
luciones més definitivas. Finalmente, se hard particular hincapié en la relacion de género y
las dificultades especificas para ser parte activa de sus sindicatos por parte de las mujeres.

Partiendo de dos elementos centrales para entender esta relaciéon; por un lado, el
sindicato como parte de los sujetos colectivos que intervienen en el mundo del trabajo, ju-
gando un rol muy importante en la disputa y correlacién de fuerzas, pues es el instrumento
de representacion y materializacion de los intereses de los/as trabajadores/as; y por otro,
los derechos en los que se sostiene la organizacién sindical.

En este sentido, la libertad sindical se constituye como un derecho que permite a
todos/ as los/as trabajadores/as crear y ser parte de un sindicato; sin embargo, existe una
cadena de dindmicas empresariales que atacan a este derecho a través de una serie de politi-
cas antisindicales que ha hecho que, entre varias otras razones, la tasa de sindicalizacién en

el Ecuador sea una de las mds bajas de América Latina %.

Tanto el sindicato como el derecho a la libertad sindical son estructuras que en el
ambito de lo formal han logrado que las/os trabajadores/as consigan una serie de reivindi-
caciones para mejorar su situacion laboral y de vida. Sin embargo, la violencia y el acoso, a
pesar de que no acttian totalmente sobre la base de lo legal y formal sino en el campo de lo
simbolico y lo informal, se configura como una herramienta coercitiva —parte de practicas
empresariales- para coartar varios derechos laborales, incluyendo la posibilidad de organi-
zarse.

26 Pablo Santander. El Acoso Laboral en Empresas. La mirada de los dirigentes sindicales. (Santiago,
Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo, 2014).
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En el Ecuador se cre6 una legislacion especifica sobre violencia y acoso en el mundo
del trabajo a través del Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, entrando en vigencia el 16
de junio de 2017, acorddndose de este modo expedir la normativa para la erradicacién de
la discriminacién en el &mbito laboral. Esto devino en la Ley Orgénica reformatoria a la ley
orgdnica del servicio publico y al cédigo del trabajo para prevenir el acoso laboral, la cual
entr6 en vigencia el 09 de noviembre de 2017.

Esta legislacion presenta varios limites a los/las trabajadores que quieren denunciar
experiencias de violencia y acoso en el trabajo. A decir de Angélica Porras %/, los inspecto-
res del trabajo hacen una interpretacion del Art. 46 del Cédigo del Trabajo, donde consta
la definicién de acoso laboral, junto con el Art. 172 que establece que una de las causales
para el visto bueno es el acoso laboral. La interpretacién que hacen los inspectores es que,
al ser el acoso una causal para concluir la relacion laboral, esta debe hacerse efectiva por
medio de la renuncia antes de iniciar cualquier proceso legal. De este modo, se fuerza a
los o las denunciantes a elegir entre la renuncia (con la consiguiente pérdida de la fuente
de ingresos) o el silencio.

Otro de los limites en la normativa legal es el requisito de presentacién de la pruebas
como sustento para denunciar violencia y acoso en los espacios laborales, pues la mayoria de
los tipos de agresiones que engloban al acoso son de caracter psicolégico o simbélico y, por
tanto, no se materializan en actos fisicos verificables. Ademads, la caracteristica de este tipo
de violencia son “las pequefias dosis” de actos lesivos reiterados y acumulativos, que por
separado podrdn no calificarse como relevantes pero que en el tiempo generan profundo
dafio %.

Los y las trabajadores/as si perciben estas dificultades a la hora de denunciar, tienen
la percepcion de que “el Ministerio de Trabajo no hace nada cuando se presentan estos casos”.
Los resultados de las encuestas respecto a si conocen el trdmite administrativo para denun-
ciar acoso y violencia laboral reflejan lo siguiente:

27 Anggélica Porras, conversacion telefénica con la autora, septiembre 2020. Abogada en libre ejercicio
en materia constitucional y laboral ha trabajado por los Derechos laborales de manera muy cercana a organi-
zaciones sindicales.

28 Marie France Hirigoyen,. El acoso moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo falso. ( Buenos
Aires, Paidos, 2006), p 70
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Los cuadros muestran que, a pesar de que el porcentaje de participantes que no con-
oce el trdmite administrativo para denunciar violencia y acoso laboral es mayoritario, hay
un alto porcentaje de personas que si saben sobre dicho procedimiento. Observando estas
cifras en perspectiva y comparandolas con las que se mencionaron anteriormente, se puede
afirmar que la imposibilidad de denunciar no tiene que ver s6lo con falta de conocimiento
sobre el trdmite sino —y sobre todo- con las barreras legales y administrativas antes mencio-
nadas. La desagregacion de este dato por género muestra que los porcentajes de descono-
cimiento sobre este tramite son mds altos en mujeres, develando que la falta de acceso a la
informacién y a la burocratizacién en la denuncia afecta de manera desproporcionada a las
mujeres. Lo que genera que el acceso a la justicia y trabajo digno sean derechos lejanos para
este grupo social.

A nivel interno, las empresas y los sindicatos tienen una serie de responsabilidades
respecto de la reproduccién y sostenimiento de la violencia y el acoso; algunos de los in-
strumentos que permiten comprender esta situacion son los protocolos, estatutos, contratos
colectivos o cualquiera de las otras posibles normativas internas que impidan o posibilite
estos actos. En relacién a esto, puede observarse que uno de los resultados de las entrevis-
tas es que mientras mds formalizados estén los procesos internos para el tratamiento de la
violencia y el acoso hay mds posibilidades de actuar efectivamente.

Grdfico 30 . Tiene en su contrato colectivo cldusulas
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Los resultados de las encuestas arrojan que el 40% de los/as participantes afirman
que su sindicato no tiene en su contrato colectivo clausulas sobre violencia y acoso; el 37%
si lo tiene y el 22% no lo sabe. Las entrevistas muestran detalladamente que tan instaurado
estan estos instrumentos en los sindicatos, de cara a prevenir y actuar frente a la violencia y
el acoso.

De acuerdo a uno de los dirigentes de la Central Sindical, en la mayoria de sindicatos
no hay procedimientos especificos para tratar el acoso y violencia en el mundo del trabajo,
sino que existe un estatuto que rige las obligaciones y derechos de los/as socios/as basados
en normas generales como “el respeto”. Esto quiere decir que no estdn explicitas la violencia
y el acoso como parte de los actos que afectan a las/os trabajadores en sus espacios lab-
orales.

A pesar de que es un avance que existan lineamientos generales, es problemdtico
que en los contratos colectivos no pueda hallarse un enfoque de género que pueda elaborar
clausulas especificas, reflejando que atin no se puede nombrar esta violencia en las précticas
internas de la empresa, dejandosela relegada a situaciones generales y ambiguas como “la
falta de respeto”.

El proceso de reclamo ante una situacién de violencia o acoso no esta estrictamente
estandarizado, sin embargo se puede afirmar que en términos generales funcionaria asi: la
queja la recepta la directiva del sindicato, si el acoso viene por parte de la empresa se envia
un escrito contando los hechos y pidiendo una reunién empresa-trabajadores/as y se media
hasta llegar a una resolucioén; si la violencia viene de compafieros/as a compafieros/as es
en el estatuto donde se establecen las normas disciplinarias y las sanciones de acuerdo a la
gravedad de los actos.

Casi ningtn sindicato tiene una instancia clara donde realizar los reclamos o denun-
cias; en los sindicatos en general se acude a alguien de la directiva, particularmente a la
persona mds conocida que suele ser el/la presidente/a, para luego pasar el reclamo al de-
partamento de Talento Humano de las empresas donde las quejas se quedan estancadas, es
decir, no se hacen procesos de mediacién ni mucho menos de denuncia hacia el Ministerio
del Trabajo; y en el peor de los casos, representan un antecedente para posibles represalias.
Los departamentos de talento humano materializan las estrategias de gestion empresariales
violentas, pues ni de lejos son una instancia resolutora de conflictos, sino que muchas veces
son quienes amenazan con despedir a las y los trabajadores que intentan denunciar.

El sindicato se vuelve en una instancia problemadtica para la empresa porque es el
cuerpo social organizado que intenta equilibrar las relaciones de poder entre trabajadores/
as y patrones. Por tanto, el sindicato es un “problema” del que el empresariado ha intentado
librarse a lo largo de los afios. El Estado a través de sus instituciones, en este caso el Minis-
terio del Trabajo, también ha jugado un rol para la instalacién de politicas antisindicales.

En este sentido, el sindicato y todas las personas que forman parte de este son objeto
de diversos actos discriminatorios por parte de los patrones, que pretenden por un lado san-
cionar a quienes han optado por estar organizados/as, y por otro disciplinar a aquellos que
aun no son parte, quitandoles siquiera la posibilidad de verlo como parte de sus derechos.
Esto ha devenido en que los sindicatos tengan cada vez menos acogida y su representativ-
idad haya disminuido con el paso de los afios, haciendo que el maltrato, las humillaciones,
despidos y violaciones de derechos laborales se ejerzan sin un contrapeso.
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Estar sindicalizado/a se ha convertido en un estigma, varias trabajadoras mencio-
nan: “las personas del sindicato somos lo peor de la empresa, nos tachan de vagos” . Esto
haciendo referencia a que las actividades propuestas por los sindicatos se gestionan con la
tinalidad de faltar al trabajo o realizar menos actividades; violentando asi el derecho a la
libertad sindical que contempla los permisos sindicales.

Parte de la violencia que se ejerce contra las personas sindicalizadas es impedirles
ascender o recibir beneficios laborales a manera de castigo. Instancias cémo Talento Huma-
no se encargan de poner como requisito para los ascensos no ser parte del sindicato o en su
defecto salirse de ese espacio.

“[...]J ninguno del sindicato ocupa ni siquiera un mando medio, todos es-
tamos dentro de la planta, pero no hemos podido acceder a estos man-
dos medios, a pesar que existe la experiencia, capacidad, antigledad y
conocimiento, siempre nos han puesto a un lado” 3

Esta realidad pone a los sindicatos y sus afiliados/as en un terreno muy hostil, tanto
como para desarrollar sus actividades como para hacer crecer sus organizaciones, pues se
enfrentan constantemente al riesgo de practicas antisindicales como el despido, amenazas,
la vigilancia y represalias. La violacién de este derecho ha quedado impune, pues se ha
naturalizado como parte de las politicas de la empresa y, por tanto, en la idea sobre los/
as trabajadores/as de que ser del sindicato les quita oportunidades para acceder a mejores
condiciones laborales.

“[...] hubo un caso de un compafero que estuvo en la asociacion y quiso
hacer el trdmite para pasarse al sindicato, justo cuando nosotros recibi-
mos los papeles para iniciar el tramite, procedieron a despedirle, su Unico
error fue querer ser parte del sindicato, y esto lo hacen a bombos y platil-
los, para que el resto de personas se queden dénde estdn [...] nos tachan
de respondones; un ingeniero viene y te grita y se le dice: “disculpe, Inge-
niero usted me estd amedrentando”, entonces la respuesta es recalcar
que somos del sindicato y a la lider le piden el nombre de la persona y que
suban a talento humano para quitarles el 10% del sueldo, ésea hay una
persecucién directa e ilegal a los miembros del sindicato ~.

29 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
30 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
31 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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Otra préctica antisindical a la que se refirieron los/as trabajadoras/os son las estrate-
gias de cooptacion de las personas sindicalizadas buscando la desafiliacién al sindicato y, en
muchos casos, formando instancias paralelas con politicas serviles a los patrones. Instauran-
do asi una politica clientelar que trasfiere el conflicto entre sindicato-empresa a una relaciéon
“entre iguales” sindicato-asociacién, ambas instancias conformadas por trabajadores/as.

La empresa cred la asociacion y les amenazaban con despedirles para
pasarse; ahora en el sindicato ya solo son 120 miembros, mientras
que cuando empezamos éramos casi 300. La gente se cambia por las
amenazas de las lideres. La asociacion no vela por los derechos de las
trabajadoras [...] Ahora cuando alguien nueva entra a trabajar ya ni si-
quiera les preguntan, el personal administrativo les hace firmar apenas
entran los documentos para que sea parte para la asociacion, ni les
preguntan a donde quieren pertenecer ~~.

En el relato anterior y a lo largo de la investigacion se puede entender de algtin modo
el rol que juegan las lideres: son mujeres trabajadoras que con el tiempo han ido ocupando
cargos no formales de disciplinamiento hacia otras/os trabajadoras/os. Los patrones apelan
a estos actores para ejercer violencia y acoso y también ejecutar politicas antisindicales.

Controlar la afiliacion sindical parece ser una estrategia eficaz que afecta a la repre-
sentatividad de la organizacién y, por tanto, su capacidad de interlocucion, negociacién y
disputa. Estas politicas generan consecuencias nocivas tanto en trabajadoras/es organiza-
dos/as como no organizados/as; pues desarrollan su mundo laboral en medio del miedo
constante a ser despedidos, soportando maltratos, humillaciones y controles abusivos vy,
finalmente, enfrentando a la imposibilidad de organizase y luchar por mejoras en sus dere-
chos laborales.

Los sindicatos, por su parte, intentan usar lo que la ley y sus instrumentos internos
dicen para actuar en casos de violencia y acoso. Sin embargo existe una serie de limita-
ciones para la incidencia en este tema; limites que tienen que ver con la falta de negociacion,
presion y didlogo de algunos sindicatos con la patronal. A pesar de ello, se han realizado
varias capacitaciones para reconocer y saber como actuar frente a situaciones de violencia;
las personas entrevistadas reconocen esto como un esfuerzo importante de prevencion.

32 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020.
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Las y los trabajadores/as participantes mencionan ademas una serie de acciones
posibles frente a situaciones de violencia y acoso.

- Por un lado, la importancia de que los estatutos y contratos colectivos
incluyan cldusulas especificas sobre prevencion y atencién en estos casos,
que ademas estén en concordancia con la legislacién nacional y donde haya
claridad de cudles son las instancias que receptan las quejas y denuncias;

- También sefialan que podria ayudar tener personal especializado, por ejemp
lo psicélogas/os, para acompafar y mediar estos casos.

- Se destac6 la necesidad de continuar con procesos formativos para
poder reconocer la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y saber cémo
actuar; en estos procesos deberian participar todas y todas las trabajadores/
as sindicalizados o no, y se mencioné como positivo que las familias
también acompafien estos procesos.

Afectaciones de la violencia
y el acoso a mujeres sindicalizadas

La violencia de género es un problema social que ha permeado a las organizaciones
sindicales y sin duda al mundo del trabajo. Este apartado se detendrd en las afectaciones
especificas sobre las mujeres y su ejercicio organizativo; asi como en la incidencia de la vio-
lencia de género en sus familias sobre su participacién organizativa.
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Los cuadros muestran datos relevantes con respecto a la dificultad que existe para
nombrar la violencia (Grafico 31) vs la capacidad poder reconocer situaciones especificas
relacionas con dicha violencia (Grafico 32). Cuando se pregunté si: ;Has vivido o vives dis-
criminacién en tu organizacion gremial por ser mujer?, la respuesta mas alta fue la de “NO”
con un 77%; sin embargo las mismas participantes que respondieron “NO”, en la siguiente
pregunta: ;Has vivido o vives alguna de estas situaciones?, escogieron varias de las op-
ciones.

Esto sucede porque es mas facil reconocer la violencia cuando se la nombra a través
de situaciones concretas, por ejemplo es méas cercano decir: “he sido criticada por participar
en actividades gremiales” que “mi organizaciéon me discriminé por ser mujer”. Esto sucede
porque el término discriminacién por ser mujer implica una construccién conceptual que
sigue siendo lejana para las mujeres encuestadas; ellas reconocen las vivencias, pero no
necesariamente saben nombrarlas. Y, segunda razén, porque hay una asimilacién de esas
violencias como normales.

Como es posible apreciar en el cuadro anterior, se describen situaciones que afectan
especificamente a mujeres; no poder asistir a reuniones del sindicato porque se cruzan con
actividades del hogar es una situacién que viven el 46% de las participantes, mientras que el
38% ha sido criticada por participar en actividades gremiales, el 8% siente que su voz no es
escuchada en su organizacién y el 8% no responde.

Todas estas son situaciones que develan la violencia de género que las mujeres sindi-
calizadas deben enfrentar en sus lugares de trabajo. Se muestran una serie de roles que ubi-
can a estas mujeres en clara desventaja a la hora de organizarse, pues deben negociar con
sus labores domésticas para poder ser parte de la dindmica en sus sindicatos; ademas de
lidiar con el hecho de sus opiniones sean relegadas al interno de su organizacién sindical.

Al respecto, varios dirigentes afirman que “seria muy positivo que mas compafieras
mujeres asuman cargos de dirigencia en sus sindicatos, pero les da miedo y no se lanzan”%;
estas creencias invisibilizan los factores internos que no permiten la participacién activa
para las mujeres. El machismo en las organizaciones gremiales es un problema estructural
que reproduce una serie de précticas y condicionamientos a la participacion real de las mu-
jeres. Maria cont6 su experiencia sobre lo que sucede cuando las mujeres de su organizacién
plantean problemas o necesidades que las afecta:

“Sabes que no nos escuchan, yo he querido hablar de esta problematica
de las compafieras, pero a los compafieros no les interesa; en la gran may-
oria son hombres en las organizaciones, dicen que si queremos hablar de
eso que hagamos otra reunién” que de eso no se hablan aqui, tenemos
que hablar de temas para todos, si quieren hablar de temas de mujeres
relnanse aparte 34

33 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con el autor, julio 2020.
34 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020



a8

Varias mujeres entrevistadas refieren que es més facil hablar de “nuestros temas
cuando estamos solo entre nosotras”. Incluso uno de los dirigentes sindicales reconoci6
haber visto que cuando existe alguna situacién de acoso hacia una mujer, sus comparieras
por lo general intentan ayudarla y contenerla, mientras que en empresas donde hay mas
hombres, las comparfieras tienden a cohibirse.

El mismo dirigente afirma que hay una especie de tolerancia cuando una mujer vive
una situacién de violencia dentro del trabajo, pues existe resistencia para hablar y actuar
frente a estos actos. No es casual que el acoso y violencia en el espacio laboral hacia mujeres
se “tolere” mas, pues refleja que la violencia contra las mujeres es una realidad que est4 nor-
malizada e incluso legitimada a través de practicas de encubrimiento.

“[...] es que estos temas [agresiones hacia mujeres del sindicato] no lo
podemos lanzar abiertamente, evitamos la fuga de informacion y hacer
que el problema sea mdas grave”

Este fragmento muestra que hay un espiritu de cuerpo que no protege a quien sufre
la violencia sino a quien la ejerce, sea el patrén o un compafiero de trabajo, ya que el manejo
de estos temas “en silencio” se justifican bajo la premisa de la prudencia, sin tomar en cuen-
ta las necesidades de la persona agredida. La vida de las mujeres y, por tanto, la violencia
que padecen sigue siendo un tema que se relega al plano de lo privado, atin cuando esta
transcurre en el &mbito publico, como es el caso del espacio laboral.

Cuando se piensa en la organizaciéon de las mujeres es preciso tomar en cuenta la in-
cidencia de la violencia en sus hogares como determinante para su participaciéon. Todas las
mujeres entrevistadas refirieron que varias compafieras suelen vivir episodios de violencia
en su entorno familiar por ser parte del sindicato, sobre todo en el caso de las mujeres casa-
das, pues esto implica destinar tiempo para ir a reuniones o actividades organizativas, a su
vez frecuente eje del reclamo mismo de las parejas de estas mujeres.

Una de las dirigentas entrevistadas mencioné que:

“hay que hacer una trabajo intenso con las familias de las compafieras,
hay que ir explicarles que hacemos en el sindicato, que solo estamos
luchando por mejorar nuestras condiciones en el trabajo, y ahi ver si de-
jan de hacerles problema para asistir a las reuniones [...] muchas com-
pafieras deciden retirarse de la organizacién para evitar que sus matri-
monios se acaben” 3

Por el contrario, la postura de varios trabajadores fue que no es preciso que los sindi-
catos entren en “los asuntos familiares”, a pesar de que reconocieron que la violencia en el

hogar es una situacién que afecta a las mujeres de sus sindicatos; en todo caso, no consider-
aron correcto que la organizacion intervenga en dicha problematica.

35 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con el autor, julio 2020.
36 Trabajador/a Anénimo, entrevista via zoom con la autora, julio 2020
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Reflexiones Finales

El acoso y la violencia laboral tendrian por objetivo la humillacién de los/as traba-
jadores, el amedrentamiento y la pérdida de la autoestima, con la finalidad de lograr su
sometimiento a la voluntad de la empresa. Esta se ejerce no sélo por parte de los patrones
sino entre compafieros/as de trabajo, debido a una “ética empresarial” violenta que ademaés
de reforzar la dicotomia en las relaciones de poder PATRON-TRABAJADOR/ A, complejiza
y estratifica estas relaciones, haciéndolas atin més complejas en su tratamiento y prevencion.

Las practicas antisindicales son parte del ejercicio de la violencia y el acoso; los suje-
tos sindicalizados son susceptibles de vivir discriminaciones especificas por ello, generando
cada vez mads la idea de que ser parte del sindicato ha dejado de ser un derecho para conver-
tirse en una condena de maltratos y posibles despidos. Este tipo de violencia parece no ser
un asunto en el que el Estado deba intervenir, pues ha permitido que el empresariado haga
del acoso y la violencia parte de su gestion.

El contexto de la pandemia por el Covid-19 ha traido consigo, entre muchas otras
consecuencias, la agudizacién de las condiciones de precarizacién y violencia en los lugares
de trabajo, luego el aumento del miedo en los/as trabajadores/as a los despidos y a las
represalias. A muchos no les ha quedado més “opcién” que aceptar pasivamente las condi-
ciones impuestas por sus empleadores. La naturalizacién de la violencia se ha agudizado en
este contexto y, por tanto, lleva a ampliar los méargenes de lo que es permitido y normaliza-
do como parte de las relaciones laborales, aceptando que muchos de los abusos vividos se
justifican por las condiciones de la crisis por la que esta atravesando el pais.

El acoso y la violencia laboral, si bien se encuentran entre los principales problemas
que afectan al trabajador/a y a la libertad sindical, sigue siendo dificil aceptar que se lo vive
y en algunos casos que se lo ejerce. Muchas veces se minimizan la gravedad del problema,
y varias de las respuestas de los/as trabajadores/as sindicalizados/as se enfocan mds en
reivindicar el esfuerzo por combatir la violencia que en profundizar en la gravedad del
problema, por temor a algtin cuestionamiento a su gestion, dificultando profundizar y con-
struir estrategias en conjunto, adecuadas y que respondan a los/as sujetos y situaciones.

Trabajar con enfoque de género el problema del acoso y la violencia en el mundo del
trabajo permite comprender que esta problemadtica no es un tema que deberia recaer tni-
camente sobre las mujeres, sino también en los hombres que deben verse como sujetos de
género; esto facilita el trabajo con sindicatos, ya que la mayoria que componen las organi-
zaciones son hombres, y la participaciéon mixta no se da en las mismas proporciones. Existe,
por tanto, una responsabilidad de asumir estas situaciones, dejando de lado el estereoti-
po de que los hombres no son hébiles de sensibilizarse frente a estas situaciones, cuando
suceden hacia sus compafieras mujeres, y también cuando la viven sus pares hombres o
ellos mismos.

La necesidad es clara y su debate impostergable: abrir un espacio que permita au-
to-reformar las précticas organizativas de los sindicatos, trabajando la reflexién continua
sobre las condiciones que generan la reproduccién del acoso y la violencia al interno de
los sindicatos y de las empresas de las personas sindicalizadas, practicas y procesos que
generarian, a su vez, el fortalecimiento de las organizaciones sindicales.
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