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Este articulo expone resultados del estudio “Dimensiones organiza-
cionales de la violencia en el trabajo en Chile considerando desigual-
dades ocupacionales y de género” (Fondecyt Regular 2014. N
1140060). Se focalizo en tres sectores econdmicos: industria del retail,
bancaria y de elaboracion de alimentos. Para cada uno se selecciono
una muestra no probabilistica de tres actores laborales: trabajadores
y trabajadoras, directivos y jefaturas, y dirigentes/as sindicales. Se
aplico una metodologia cualitativa basada en entrevistas en profun-
didad. Los resultados indican que la violencia en el trabajo deriva de
relaciones laborales caracterizadas por un fuerte desbalance de poder
entre ejecutivos y trabajadores/as, y por el predominio de estilos de
supervision autoritarios que buscan disciplinar a la fuerza de trabajo.
Se enmarca en el concepto de “régimen de trabajo opresivo”. La vio-
lencia de género en el trabajo expresa la articulacion de dos formas
de opresion sobre las mujeres: su bajo poder formal en las organiza-
ciones y su bajo poder social derivado de relaciones de género que
las subordinan y discriminan. Se manifiesta en mayor exposicién al
maltrato asociado a ocupaciones de menor estatus y a condiciones
precarias de empleo, en actitudes y conductas “machistas”, acoso
sexual y discriminaciones asociadas a la maternidad.

(Diaz X, Mauro A, Ansoleaga E, Toro J, 2017. Violencia de Género en
el Trabajo en Chile. Un Campo de Estudio Ignorado. Cienc Trab. Ene-
Abr; 19 [58]: 42-48).

Palabras Claves: VIOLENCIA EN EL TRABAJO, DESBALANCE DE
PODER, INEQUIDADES DE GENERO.

La violencia en el trabajo es reconocido en todo el mundo como
uno de los problemas sociales emergentes que mayor preocupa-
cion provoca por su creciente magnitud y consecuencias a nivel
personal, organizacional y social.! En Chile, estudios de caracter
exploratorio advierten que la violencia se ha instalado en forma
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This article presents results of the study "Organizational dimensions of
violence at work in Chile considering occupational and gender
inequalities” (Fondecyt Regular 2014. No. 1140060). It focused on
three economic sectors: retail, banking and food processing. For each
one, a non-probabilistic sample of three labor actors was selected:
workers, managers and leaders, and union leaders.

A qualitative methodology based on in-depth interviews was applied.
The results indicate that violence at work derives from labor relations
characterized by a strong imbalance of power between executives and
workers, and by the predominance of authoritarian supervision styles
that seek to discipline the labor force. It is part of the concept of
"oppressive work regime”

Gender violence at work expresses the articulation of two forms of
oppression against women: their low formal power in organizations
and their low social power derived from gender relations that subor-
dinate and discriminate against them. It manifests itself in greater
exposure to ill-treatment associated with occupations of lower status
and precarious employment conditions, "macho” attitudes and behav-
iors, sexual harassment and discrimination associated with mother-
hood.

Key words: WORKPLACE VIOLENCE, POWER IMBALANCE, GEN-
DER INEQUALITIES

permanente en las relaciones laborales y que afecta mas a las
mujeres.>”’ Sin embargo, se ha indagado muy poco en factores
explicativos. Particularmente importante es una encuesta a una
muestra nacional de trabajadores y trabajadoras asalariados/as
en el pais realizada el afio 2011 que revel6 una importante preva-
lencia de violencia en el trabajo y diferencias significativas de
exposicion segin el sexo.! Este estudio, asimismo, adelanta
algunas asociaciones entre violencia laboral y factores de riesgo
psicosocial. Un primer problema que se enfrenta cuando se
aborda el estudio de la violencia laboral es que el concepto de
violencia es tan amplio que los limites de lo que es considerado
aceptable o no son a menudo muy vagos y la percepcién de lo
que constituye violencia en diferentes contextos y culturas es tan
diversa, que proponer una definicién constituye un desafio. Una
de las definiciones mdas aceptadas sefiala que estamos ante una
conducta de violencia “cuando uno o varios individuos perciben
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persistentemente en un periodo de tiempo que reciben acciones
negativas de una o varias personas, en una situacion donde el/la
sujeto acosado/a tiene dificultades para defenderse contra esas
acciones”®!° La definicion enfatiza la persistencia y duracion de
la exposicidon tanto como la existencia de diferencias de poder
entre perpetradores y victimas. Un conflicto no es violencia si el
incidente es aislado y si las dos partes tienen una fuerza relati-
vamente similar en el conflicto. Esta dimension referida a desba-
lance de poder entre victimas y victimarios es considerada una
condicion determinante de la violencia, reflejando tanto las
desigualdades derivadas de la estructura de poder formal de las
organizaciones como también de otras formas potenciales de
poder social.!’"'* Los y las trabajadores/as con bajo poder social
son mas vulnerables a diversas formas de abusos y son, a
menudo, quienes ocupan posiciones con bajo poder formal en las
organizaciones, como ocupaciones de bajo estatus en la jerarquia
organizacional.'"'> Una fuente de poder social es el género. El
género se enmarca en relaciones sociales de poder definidas por
la logica del patriarcado y se imponen mediante normas y
valores culturales y simbolicos.!® “Impregna ademas las institu-
ciones sociales porque no solo se refiere a las relaciones entre los
sexos en el ambito individual, sino también a una gama compleja
de estructuras, practicas y comportamientos que definen los
sistemas de organizacion que constituyen las sociedades humanas.
Por lo tanto, se trata de un principio organizador de la vida
social”!” Ahora bien, la desigual distribucion del poder y las
relaciones asimétricas que se establecen entre varones y mujeres
en nuestra sociedad estan directamente vinculadas a la violencia
de género18 que se diferencia de otras formas de agresion en que
el factor de riesgo o de vulnerabilidad es el solo hecho de ser
mujer. En este articulo esperamos aportar reflexiones que contri-
buyan a comprender de qué modo las desigualdades de poder
basadas en el género, interactuan con desigualdades de poder en
las relaciones laborales, determinando una mayor vulnerabilidad
de las mujeres a la violencia en los espacios de trabajo. Es nece-
sario sefialar que el articulo se centrara solo en la violencia que
se ejerce sobre las mujeres, dejando por el momento de lado la
violencia que se ejerce sobre minorias sexuales, que de acuerdo
a los testimonios escuchados constituye un problema necesario
de ser abordado en profundidad.

Muestra

El estudio se focaliz6 en tres sectores econdmicos -industria del
retail, bancaria y de elaboracion de alimentos- que han experi-
mentado importantes transformaciones asociadas a la moderni-
zacion, globalizacion y desregulacion econdmica y laboral en
Chile.'® Para cada una de ellas, se selecciond una muestra no
probabilistica de tres actores laborales: i) trabajadores hombres y
mujeres asalariados/as, con antigiiedad laboral de al menos dos
afios, con una jornada de trabajo de al menos 30 horas sema-
nales, y estar directamente contratado/a por la empresa. ii)
hombres y mujeres en cargos de jefaturas intermedias o geren-
cias, y iii) dirigentes y dirigentas sindicales. El proceso muestral
se orientd por los principios de saturacion tedrica y una logica de
muestreo secuencial conceptualmente conducido. La muestra
quedd constituida por 70 personas: 34 hombres y 36 mujeres,
distribuidas de la siguiente manera: 7 gerentes (4 mujeres), 12
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jefaturas intermedias (5 mujeres), 35 trabajadores (22 mujeres) y
11 representantes sindicales (5mujeres).

Método

Se utiliz6 una metodologia cualitativa de investigacion basada
en entrevistas en profundidad orientadas a recoger las percep-
ciones de los casos seleccionados sobre: a) conductas, actitudes,
incidentes, que se consideran violencia en el trabajo; b) tipos de
violencia mas recurrentes; b) dimensiones organizacionales que
favorecen o inhiben las manifestaciones de violencia; c) personas
o grupos mas expuestos a violencia, d) quiénes las ejercen, y e)
formas de enfrentamiento, entre los temas mas relevantes que
fueron abordados. La informacién recogida fue analizada, codi-
ficada y traspasada al programa ATLAS-ti. Los y las entrevis-
tados/as fueron informados/as del objetivo del estudio, garanti-
zandoles las condiciones de voluntariedad, anonimato, y confi-
dencialidad absoluta en el manejo de los datos.

Antecedentes del contexto: relaciones laborales autocra-
ticas en Chile

En la percepcion de los y las trabajadores entrevistados, la
violencia laboral es expresion de un modelo de relaciones labo-
rales signado por el verticalismo y por el predominio de estilos
de liderazgo y de supervision autoritarios, que se trasmiten desde
las mas altas gerencias hasta los/as trabajadores/as en los puestos
de menor poder, pasando por todos los mandos intermedios.
Algunos asimilan este tipo de liderazgo a la figura de “patron de
fundo”.

Me tocé ver cuando el gerente general, duefio de la empresa, trato
a garabatos a un gerente adelante mio. Yo lo miré y dije ‘de qué
estamos hablando’, y el gerente prdcticamente agachd la cabeza.
Es la politica del patron de fundo que ya en este pais estd arrai-
gada (Dirigente sindical, industria del retail)

Por otra parte, sus testimonios sefialaron que la violencia se mani-
fiesta a través de una amplitud de formas que incluyen gritos,
amenazas, descalificaciones, que es una violencia sostenida y que
se dirige en general al colectivo o grupos de trabajadores/as, mas
que a un/a trabajador/a en particular. Un dirigente de la industria
de alimentos indica, por ejemplo, que los supervisores “(...) te
gritan encima de toda la gente, te reclaman en grupo, yo eso lo
encuentro una falta de respeto, porque siempre tendrian que
llamarte a un lugar donde puedan conversar contigo, conversar no
gritarte”, percepcion compartida por una dirigenta del retail que
dice que “los jefes presionan con el tono de voz, es mucho mds alto,
muy, muy autoritarios y duros, duros en la forma de la expresion,
y generalmente aplicando descalificaciones”.

Esta percepciéon de violencia generalizada hace referencia al
concepto de “régimen de trabajo opresivo”, donde el grupo es el
objetivo, mas que al concepto de victimizacion donde un individuo
es el objetivo, y que cuando es asi, probablemente ocurre en un
contexto opresivo.'® Esta forma de violencia busca disciplinar a la
fuerza de trabajo, adaptarla a las normas y exigencias de las
empresas, de produccidén, de jornadas u otras. Las necesidades de
los/as trabajadores/as no importan.

(..) a ellos (jefaturas) no les interesa el trabajador, no les interesa,
solamente les interesa que el trabajador le produzca y si yo no le
produzco porque estoy medio resfriada, me tengo que ir para mi
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casa, porque no sirvo, ¢/ me entiende? (Trabajadora, industria de
alimentos)

Este rasgo de las empresas chilenas ha sido destacado por Ramos?®
quien ha sefialado que si bien han ocurrido cambios positivos en
las empresas desde los afios 70, en materia de relaciones internas
siguen prevaleciendo relaciones verticales con un alto diferencial
de poder y donde existe un marcado grado de desconfianza y
distancia social entre ejecutivos y trabajadores. Por su parte
Rodriguez y Gomez?! destacan, por una parte, la existencia de una
gran presion ejercida por los gerentes y niveles superiores enfo-
cados en la eficiencia organizacional, y por otra, la inexistencia de
autonomia y empoderamiento de los trabajadores. Este modelo de
relaciones se sostiene en un sistema normativo cuyas bases no se
han modificado sustantivamente desde el Plan Laboral implemen-
tado durante el régimen militar, y que impone una serie de restric-
ciones a los derechos laborales de los trabajadores, en especial los
de indole colectiva. La permanencia de este modelo se expresa en
un debilitamiento creciente del sindicalismo y la defensa de los
derechos colectivos desde el reestablecimiento de la democracia.??
En este contexto, las mujeres estan mas expuestas a situaciones de
violencia que sus compafieros (Ansoleaga et al 2016).8

Violencia de género en el trabajo

Desde la perspectiva de la hipdtesis del desbalance de poder entre
victimas y victimarios, las mujeres estan doblemente expuestas a
violencia laboral por un bajo poder formal en la estructura ocupa-
cional y por un bajo poder social que emana de relaciones de
género que subordinan y discrimina a las mujeres.

Violencia asociada a la posicién de las mujeres en la
estructura ocupacional

El género es una dimension determinante de la menor participa-
cién laboral de las mujeres, de su acceso a un limitado abanico de
ocupaciones, de sus menores salarios y de las dificultades que
tienen para acceder a posiciones de poder en las organizaciones asi
como en otros espacios sociales. Por el contrario, los hombres
acceden a un espectro mucho mas amplio de ocupaciones, predo-
minan en trabajos mejor pagados y de mayor estatus, ocupando
con mayor frecuencia que las mujeres posiciones de jefaturas y
supervision.?

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

El retail es una importante industria para el empleo femenino. El
afio 2010 empleaba a 582 mil asalariados del sector privado, de los
cuales el 51,1% correspondia a mujeres, cifra que aumenté a un
54,8% en el 2013. Si bien el empleo asalariado de este sector crecié
en solo un 0,8% entre 2010 y 2013, en el caso de las mujeres crecio
en un 8,1%. Respecto a las condiciones de empleo, el sector
muestra una precariedad laboral extendida que afecta mas a las
mujeres. Por ejemplo en el periodo sefialado aumentaron los
contratos a plazo fijo a un 20% no asi entre los hombres y se
mantuvo una importante brecha salarial de género contra las
mujeres.!® La precariedad contractual se asocia a inestabilidad
laboral y temor al despido, lo cual aumenta la tolerancia a arbitra-
riedades y maltrato y reduce la capacidad de afrontamiento.

“(...) la gente anda muy atemorizada, sobre todo lo que es la mujer,
Zpor qué? porque se sienten desprotegidas porque saben que /si me
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echan de aqui qué hago? entonces pasa eso mucho” (Dirigente
sindical, industria del retail)

Debido al temor de perder el empleo se aceptan cambios arbitrarios
de las condiciones de trabajo: “Yo soy vendedora, y mi jefe me
explota, me hace quedarme continuamente hasta muy tarde, antes
éramos 4 ahora somos 2 y no han traidos reemplazos, tengo que
hacer yo la pega que antes haciamos varios.... un jefe estaba
diciendo que a los que no trabajaran los sobre tiempo que les
pedian los iba a echar a todas, entonces asustadas por esas cosas
te fijas?” (Trabajadora, industria del retail).

En la industria bancaria, el empleo de las mujeres creci6 en un 44,6%
versus un 19,3% de crecimiento de los hombres. Si bien, el sector se
caracteriza por una alta formalidad en sus trabajadores/as directos,
ha incrementado en gran medida el empleo externalizado, especial-
mente el empleo femenino, y por la practica cada vez mas extendida
de aplicar remuneraciones segin rendimiento y cumplimiento de
metas como medio de intensificacion del trabajo.'”® Esta crea
ambientes propicios para la competencia y el hostigamiento laboral
de las jefaturas, en particular a las mujeres que son la fuerza de
ventas del sector financiero.

“Yo creo que los niveles a los cuales se les puede extraer mayor
cuota de renta, de plusvalor, son los sectores mds dindmicos del
drea de las finanzas. Esos sectores estdn ubicados estratégica-
mente, son los que colocan créditos, los que venden dinero, es el
drea operativa que tiene que dar el sustento para que eso se mate-
rialice en la organicidad de las instituciones. Las fuerzas de venta
hoy dia que tienen los bancos para colocar y aumentar las coloca-
ciones son mayoritariamente personal femenino, 90 y tanto por
ciento son mujeres. Las dreas denominadas call center que son los
centros de llamados que tienen los bancos que son filiales de los
bancos, sociedades de apoyo al giro, bueno esos también estdn
conformadas por una cantidad impresionante de mujeres. Bueno
ese sector es el que quizds sufre con mayor sistematizacion el tema
de la violencia. (Dirigente sindical, industria bancaria). Otro diri-
gente de la industria bancaria reitera el testimonio anterior sefia-
lando que “un gerente insultaba a garabatos a las colocadoras de
productos ‘tales por cuales tienen que cumplir con las metas si no
se van cagando del banco weonas flojas...”

La industria de alimentos también ha absorbido fuerza de trabajo
femenina, siendo en la actualidad el 34,4% del total empleado en
el sector. Entre 2010 y 2013 el empleo mostré un crecimiento
total de14% y de un 39% para las mujeres. La calidad del empleo
femenino muestra mayores rasgos de precariedad que el empleo
masculino. Un 29% de las mujeres tiene contrato a plazo fijo
versus un 20% de los hombres, y un 14% de mujeres trabaja sin
contrato (versus 11% de hombres). Asi también, el empleo asala-
riado externo femenino ha mostrado una tendencia al creci-
miento en las mujeres en un 22% entre 2010 y 2013." Estas
condiciones generan inestabilidad laboral que, como se ha visto
en otras situaciones, determina una nula capacidad de enfrenta-
miento de las mujeres ante el maltrato.

“Yo siempre digo ‘si no estuvieran los 2 sindicatos en esta empresa
a lo mejor la realidad y el escenario seria muy distintos con los
trabajadores y en especial con las mujeres porque el hombre tiende
mds a reaccionar, a no permitir, pero en el caso de las mujeres que
vienen, como decian las mismas muchachas de trabajos anteriores
a este, de temporera, aqui hay mucha mujer que trabajaba de
temporera, 7 meses de trabajo y el resto nada y con ingresos mucho
menores, entonces valoran mds estar hoy dia aqui en la empresa,
y ese valorar mds y la necesidad que tienen de repente son las jefas
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de hogar hacen que ellas mismas permitan mds que los hombres
un maltrato” (Dirigente sindical, industria de alimentos).

Al igual que en otros sectores, en la industria de alimentos los
sueldos se componen de una parte fija pequefia y de una parte
variable determinada por el cumplimiento de metas de producciéon
lo cual es una fuente de conflictos entre compafieros/as de trabajo,
particularmente cuando los incentivos son colectivos.

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

En los tres sectores, los cargos de jefaturas mas altos son ocupados
mayoritariamente por hombres. En el retail, 1,2 % de los hombres
versus in 0,4% de las mujeres ocupan cargos directivos; en el
sector de intermediacién financiera lo hace 5,2% de los hombres
versus un 2,6% de mujeres, y en la industria de alimentos, un 1,7%
de los hombres versus un 0,4% de las mujeres ocupan cargos
directivos.

En palabras de un dirigente sindical del retail: “El personal casi en
un 100% son mujeres, sin embargo, los supervisores son hombres
curiosamente......”

Violencia asociada a desigualdades y discriminaciones de
género

De acuerdo a los resultados de este estudio, la violencia laboral
hacia las mujeres se expresa en los espacios de trabajo en actitudes
y conductas “machistas”, en acoso sexual y en discriminaciones
asociadas al uso de derechos de maternidad.

Acoso por actitudes y conductas “machistas”
Muchas mujeres, en sus testimonios, seflalan que son victimas de
hostigamiento por parte de los hombres que integran el personal
de la empresa en la que trabajan. Se refieren a “los hombres, los
varones” sin diferenciar, a menudo, si son compafieros o jefes,
reconociendo con ello que sus comportamientos se asocian a una
cultura machista prevaleciente en las interacciones sociales gene-
rales y que rebasan las estructuras de poder formal de las empresas.
“(...) lamentablemente las mujeres sufrimos harto mobbing, por
parte de los varones. Es una sociedad bastante machista y que se
traspasa a la empresa y que no es en definitiva el drea laboral la
que lo produce” (Dirigenta sindical, industria bancaria)
“(los compaiieros) andan constantemente piropeando y no se dan
cuenta que eso también es un acoso” (Trabajadora, industria del
retail)
El problema del machismo como problema cultural mas amplio
que traspasa los limites de la empresa es destacado también por
dirigentes hombres.
“Mira yo creo que la ley avanzo mucho cuando se dijo vamos a
llevar la ciudadania dentro del trabajo, con la tutela del derecho
fundamental etc. etc. Pero lo primero que llegé dentro de las
empresas eran todas las malas prdcticas sociales, entre ellas por
supuesto, el machismo ¢por qué? porque ya trasciende el problema
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laboral, yo creo que es un tema cultural y que en el dmbito de la
empresa donde se da, es porque se estd igual que en la casa entre
cuatro paredes, se abusa, ese es mi concepto, en ese sentido lo
observo” (Dirigente sindical, industria de alimentos)

Las expresiones de machismo se manifiestan con cierta frecuencia
en conductas discriminatorias menos visibles que otras formas
abiertas de agresion. Una dirigenta sindical de la banca sefiala, por
ejemplo, que “los varones muchas veces se sienten tal vez como
desplazados por una mujer y a uno la atacan ya sea que puede ser
un acoso sexual, o hablando de temas que a las mujeres no nos
gusta, en forma vulgar muchas veces, entonces uno se siente inco-
moda, eso también es una forma de agresividad”.

Asimismo, una joven que ocupa un cargo importante de jefatura en
una industria de alimentos relata que es discriminada por sus colegas,
situacion que ella atribuye a tres condiciones que definen su iden-
tidad: ser mujer, joven y haber adquirido un alto nivel de calificacion
profesional fuera del pais. De acuerdo a Cortina?* muchas de estas
manifestaciones encajan con el concepto de incivismo selectivo en el
lugar de trabajo, que afecta mas probablemente a mujeres y minorias
exitosas profesional y econdmicamente que son, por esto, percibidas
como altamente competentes por los hombres en un campo domi-
nado por ellos lo que les genera sentimientos de amenaza, compe-
tencia, y hostilidad hacia miembros de ese grupo externo que invade
su territorio.

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

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

Cabe destacar que las representaciones sociales de género se mani-
fiestan también en comportamientos de mal trato de parte de clientas
y clientas hacia mujeres que trabajan en atencién a publico. De
acuerdo a sus testimonios, se les atribuye a ellas menor capacidad de
respuesta y afrontamiento ante situaciones de violencia, versus la
percepcion de que los hombres pueden responder a esos comporta-
mientos, y a veces, incluso agresivamente.

“(...) el cliente fuera de control, con el hombre no se pasa mucho
de revoluciones, pero con la mujer le larga todo, se le pasa la
mano con las mujeres, vendedoras, asesoras e incluso mujeres
reclamando en forma descontrolada también se van contra las
mujeres, porque temen que enfrentada a un vendedor, este las
mande a la puta madre. Yo creo que porque las ven mds vulne-
rables, las ven mds débiles y le tiran el camion encima fundamen-
talmente en dreas como servicio al cliente, ocurre mucho, todos
los dias las putean, esa gente tiene que tener sangre de horchata”
(Hombre en cargo de Jefatura, industria del retail)

45



Diaz Ximena, et al.

Acoso sexual

El acoso sexual constituye una de las expresiones mas evidentes
de la distribucion asimétrica y jerarquica del poder entre hombres
y mujeres en la sociedad. Fue tipificado y sancionado en la norma-
tiva laboral chilena en la Ley 20.005 del afio 2005, la cual esta-
blecié que se produce acoso sexual cuando una persona realiza en
forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual no consentidos por quien los recibe y que amenazan o
perjudican su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.
La Ley establece asimismo que las empresas deben tener un regla-
mento interno que fija procedimientos para la investigaciéon y
sancion del acoso sexual en el trabajo.

Se distinguen dos tipos basicos de acoso sexual. El acoso quid pro
quo y el que crea un ambiente de trabajo hostil. El primero es
propiamente un chantaje sexual por el cual se fuerza a una traba-
jadora (o trabajador) a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condi-
ciones del trabajo. La segunda forma de acoso sexual es la que crea
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para el/la
destinatario/a.?®

[lustran la primera situacion los siguientes testimonios:

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

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

Sin embargo, en la practica es dificil distinguir una forma de otra.
Por una parte, las trabajadoras saben que la no aceptacion de reque-
rimientos sexuales encierra la amenaza de despido o de pérdida de
beneficios, aunque esta no sea explicita. Por otra parte, estos reque-
rimientos generan sentimientos de humillacién, verglienza y confu-
sion. Asimismo, el rechazo puede conducir a otras formas de hosti-
gamiento lo cual podria explicar la mayor prevalencia de acoso
psicolégico de las mujeres en los espacios de trabajo. Para evitar las
consecuencias que pueden seguir a una denuncia de acoso sexual o
de otra forma de hostigamiento, o bien, para ocultar la humillacion
y sentimiento de culpa ante un medio social que suele culparlas,
muchas mujeres soportan estos requerimientos en silencio.

“(Las nifias) no dicen nada, se callan, hay muchas que se quedan
calladas, es que da vergiienza yo creo, da vergiienza, y se quedan
calladas la mayoria”. (Trabajadora, industria de alimentos)

Un dirigente destaca que aun existiendo en las empresas politicas
explicitas para evitar acoso sexual, en la practica, se culpabiliza a
las trabajadoras que son quienes terminan siendo removidas de sus
trabajos.

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

Lo que posibilita el acoso sexual en el trabajo es la concentracion
total del poder en manos de un jefe varén de quien depende una

46 42/48 | www.cienciaytrabajo.cl | ANO 19 | NUMERO 58 | ENERO / ABRIL 2017 | Ciencia

mujer para tener o conservar un empleo y que determine su
sueldo, su evaluacion o posibilidades de ascenso.!®

“Si, yo he visto, no me han contado, de algunos jefes, que persi-
guen a las trabajadoras para el baio y las esperan... (Ellas) se
ponian a llorar en el baiio porque el viejo estaba afuera, afuera
esperdndolas.” (Trabajadora, industria de alimentos)

Esta percepcion de las trabajadoras es respaldada por informacion
de la Direccion del Trabajo que reporta 302 denuncias de acoso
sexual recibidas el afio 2008, de las cuales en el 80,5% de los casos
las personas denunciadas son superiores jerarquicos (gerentes,
jefaturas o representantes de la empresa) es decir, la denuncia de
acoso sexual estd vinculada al abuso de poder jerarquico formal.?

Violencia de género por maternidad
En las ultimas décadas las mujeres chilenas han ingresado crecien-
temente al mercado de trabajo, proceso que ha generado fuertes
tensiones derivadas de la persistencia de un modelo de familia y
de relaciones de género que asigna a las mujeres la responsabilidad
del trabajo reproductivo -trabajo doméstico y cuidado no remune-
rado-. “Aunque el discurso social da a la maternidad un rol basico
en la sociedad, en el desempefio laboral la funcion materna y el rol
de cuidadora de los hijos menores son vistos como una interfe-
rencia negativa”?¢, fundamentalmente por el mito de que la mater-
nidad aumentaria los costos laborales, el ausentismo y la rotacion
laboral de las mujeres, lo cual incidiria, a su vez, en su producti-
vidad. No obstante, un importante estudio de la Oficina Regional
para América Latina de la OIT, realizado en cinco paises (Chile,
Brasil, Argentina, Uruguay y México) sobre costos laborales de
hombres y mujeres desmiente este supuesto, demostrando que “los
costos monetarios directos para el/a empleador/a asociados a la
proteccion de la maternidad y al cuidado infantil son muy redu-
cidos, representando en los cinco paises analizados menos del 2%

de la remuneracion bruta mensual de las mujeres”?’

A pesar de estos antecedentes, los y las entrevistadas/os dan
cuenta de situaciones de maltrato, y discriminaciones a las
mujeres que se expresan en vulneracion de derechos de mater-
nidad, amenazas de despido y de limitarles los ascensos en sus
lugares de trabajo a quienes se embarazan y tienen hijos.

Un hombre dirigente sindical de la industria bancaria, ilustra la
forma como se manifiestan esas situaciones en las empresas del
sector.

“(...) el hecho del embarazo, de la maternidad, en la banca es una
prdctica que cada vez adquiere una relevancia mayor y que suena
irdnicamente porque justamente en la banca y en el sistema
financiero hay instalado un discurso permanente del derecho a la
vida y el derecho a la maternidad, pero sin embargo en la prdctica
comun, corriente, eso es solamente un discurso, en los hechos
concretos se estd presionando a la mujer para que no sea madre,
para que no pueda ejercitar este derecho tan fundamental que
estd garantizado en la constitucion y en las leyes...” (Dirigente
sindical, industria bancaria)

Asimismo, una mujer dirigenta del mismo sector, describe las
presiones para que las mujeres renuncien a derechos de la mater-
nidad, como el derecho a alimentacidon e incluso al permiso
prenatal.

“En realidad para la mujer es bien dificil el drea laboral, porque
tiene que sortear bastantes dificultades, existe una violencia
muchas veces solapada, también hay una violencia cuando uno es
madre cuando uno quiere acceder a los derechos de la maternidad
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como la alimentacion para su hijo menor. Muchas veces ahi ya
empieza una violencia. A mi me toco personalmente, yo tengo 4
hijos, cuando yo volvia de mis embarazos en la empresa me
sacaban de mi cargo y me ponian en un pool que es un cargo que
uno va rotando en todas las sucursales de Santiago, y eso lo hacian
durante el periodo de fuero y los 2 afios que duraba el derecho de
de alimentacion para el nifio menor. Entonces uno se siente
maltratada. Después también muchas veces los jefes no dejaban
que uno se tomara este tiempo aduciendo que iba a tener menor
productividad. Hay muchas mujeres que no se toman estos dere-
chos. En la experiencia de las socias, incluso hay un caso dramd-
tico de una socia que ya tenia 3 hijos no contdé que estaba emba-
razada de su cuarto hijo, y no lo conto hasta que un dia en el
trabajo se sintio mal y fue a dar a luz a su hijo, o sea es un caso
bastante dramdtico” (Dirigenta sindical, industria bancaria).

Ella continda su testimonio sefialando las limitaciones de desa-
rrollo profesional asociadas al hecho de ser madres.

“(...) también no son bien consideradas, tienen pocas expectativas
de desarrollarse en la empresa una vez que son madres; las mujeres
que se desarrollan mds son las solteras sin hijos, pero una vez que
ya tuvieron hijo ya la empresa ya no las toma tanto en cuenta”.
Testimonios similares fueron entregados por trabajadoras de la
industria del retail.

“Bueno el tema de xxxx (Supermercado) es que una mujer embara-
zada es un cacho, por qué? porque tienen que tener privilegios, darles
permiso para ir al médico, a controles, entonces a la empresa no le
sirve ese tipo de mujeres, cada vez que alguien estd embarazada ‘ah
ya un cacho mds’. Entonces no tenemos ese privilegio. Ahora
también, en cuanto a los ascensos también son discriminadas las
mujeres que tienen nifios pequeiios y se los dicen literalmente: ;sabes
qué? tu no estds apta porque necesitamos una persona al 100%’ y
lamentablemente es mamd y no puede” (Trabajadora, industria del
retail).

También hay ejecutivos conscientes de esta tensién y no comparten
las actitudes empresariales frente a la maternidad. En la industria
de alimentos un ejecutivo relata:

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

Otros estudios en Chile han revelado también que mujeres traba-
jadoras advierten acerca de la fuerte resistencia de parte de los
empresarios a contratar mujeres por lo que ellas seflalan como “el
problema de la maternidad” y que, a pesar de reconocer que
existe una mayor tolerancia respecto a la contratacion de
mujeres, persiste en el empresariado la percepciéon de que la
maternidad es un obstaculo para el desempefio laboral lo cual, a
su vez, justificaria sus bajos salarios: “lo que pasa es que se te
limita trabajar por la maternidad... por eso veo que la mujer ;qué
estd haciendo ahora? estd postergando su maternidad, o te van a
pagar un minimo...”.?

Riquelme sefiala que el conflicto entre maternidad y trabajo
supone dos momentos criticos para las empresas y las trabaja-
doras. El primero ocurre al comunicar el embarazo a la empresa,
lo que genera una serie de consecuencias negativas para las
mujeres: el 70,5% del total de denuncias por discriminacion por
maternidad son realizadas en ese momento; mientras que el
29,5% restante se produce al regreso de la licencia de postnatal.
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Las trabajadoras denuncian reiteradamente que son despedidas
luego de comunicar su embarazo al empleador, pese al fuero que
las protege. Por otra parte, un numero significativo de las denun-
ciantes sefiala que la reincorporacién de la trabajadora por la
Inspeccion del Trabajo es, muchas veces, el detonante de los
hostigamientos y malos tratos.?®

Pifiuel®® llama a este problema “mobbing maternal”, aludiendo
con ello a la violencia o acoso que sufre la mujer por el hecho de
ser madre, especialmente en su entorno laboral. No se busca la
destruccion de la victima de forma directa, sino que lo que se
busca mas inmediata y directamente es mostrar un ejemplo de lo
que le puede pasar a “la que se atreva a...” quedarse embarazada.
Es un castigo ejemplar que sirva de aviso para otras mujeres que
observan lo que le ocurre a la victima, y no se atrevan a ejercer
su derecho a la maternidad. En sintesis, lo que se busca es evitar
nuevos embarazos en la empresa

CONCLUSIONES

De acuerdo a las percepciones de las personas entrevistadas en
este estudio, en especial trabajadores/as y dirigentes/as sindi-
cales, los resultados mas importantes a destacar son:
i Que la dimension mas determinante de la violencia en
el trabajo es el predominio de un sistema de relaciones laborales
extremadamente vertical, y de estilos de liderazgos, de supervi-
sion y control autoritarios que se ejercen mediante una amplia
gama de formas de violencia, que es a la vez, sostenida y dirigida
al colectivo de trabajadores/as, respondiendo a lo que se ha
conceptualizado como “régimen de trabajo opresivo”

e Que este sistema se sostiene en un desbalance de poder entre
trabajadores/as y capital, considerado este el determinante mas
importante de la violencia por la débil capacidad de afronta-
miento de quienes reciben las agresiones: los y las trabaja-
doras.

» La ausencia de respuestas colectivas a la violencia vertical puede
dar lugar a violencia entre pares causadas por condiciones de
trabajo que los/as trabajadores/as no pueden modificar por el
bajo poder de negociacion en las organizaciones, por ejemplo
los bonos colectivos por productividad, o exigencia de metas
excesivamente altas, entre otras.

o En este contexto, las mujeres estan doblemente expuestas a
violencia laboral por un bajo poder formal en la estructura
ocupacional y por un bajo poder social que emana de rela-
ciones de género que las subordinan y discriminan. Se expresa
en violencia asociada a condiciones precarias de empleo,
fundamentalmente en amenazas de despido o de cambio de sus
condiciones de empleo; en diversas formas de violencia deri-
vadas de la prevalencia en los espacios de trabajo de una
cultura machista; especificamente en acoso sexual y en discri-
minaciones y acoso por maternidad. El rechazo o la denuncia
de estas situaciones implica a menudo el despido de las traba-
jadoras -no del acosador- o detona otras formas de hostiga-
miento y maltrato.

» La violencia de género que se produce en el ambito doméstico
ha constituido un foco central de atencién del Estado de Chile
por su creciente magnitud e impacto. Para abordar la violencia
contra las mujeres, ha ratificado instrumentos del sistema
internacional de derechos humanos comprometiéndose a erra-
dicar la violencia contra las mujeres y ha implementado
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ademas un amplio marco juridico legal para abordarla a nivel
nacional. Sin embargo tanto el marco legal chileno como el
abordaje de las politicas no apuntan central ni ampliamente
hacia todas las formas de violencia que se ejerce contra las
mujeres focalizandose principalmente en la violencia domés-
tica.’® La violencia en el trabajo, ha en general sido poco
abordada, como hemos sefialado anteriormente, pero la
violencia de género en el trabajo lo ha sido menos aun. No es
posible comprender los determinantes de la violencia de
género en el trabajo bajo el supuesto de que las organizaciones

FERENCIAS

son entidades neutrales. El ambito del trabajo es un espacio de
reproduccion del sistema de relaciones sociales en un sentido
amplio, y en particular, del sistema de relaciones de género que
desvaloriza y discrimina a las mujeres.
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