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Editorial

a violencia siempre ha formado parte de la vida laboral. Millones de

trabajadores de todos los continentes llevan sus cicatrices. En reali-
dad, el problema puede ser mucho mas grave de lo que se cree, ya que las
pruebas indican que siguen sin comunicarse todos los actos de violencia
que ocurren en los lugares de trabajo. Sin embargo, en la mayoria de los
paises este tipo de violencia se considera inaceptable.

La violencia en el trabajo puede adoptar distintas formas. Puede tra-
tarse de agresiones fisicas o de amenazas, o de violencia psicolégica, ma-
nifestandose a través de intimidacion, hostigamiento o acoso basados en
distintos motivos, entre ellos el género, la raza o la orientacion sexual. El
acoso sexual, el problema que mas comdnmente afecta a las mujeres, es
una de las experiencias mas ofensivas y degradantes.

La violencia puede proceder tanto del exterior del lugar de trabajo
como del interior del mismo. Los autores pueden ser compafieros o co-
nocidos, pero también desconocidos, clientes, por ejemplo. Algunos tipos
de violencia tienden a producirse méas en sectores especificos. La salud,
la educacién y la venta minorista son algunos de los sectores entre cuyo
personal se registra gran cantidad de casos de violencia fisica externa.
La violencia psicolégica (ya sea intimidacién, hostigamiento o violencia
emocional) entre compafieros e incluso entre los trabajadores y la patro-
nal puede darse y se da en casi todas las ocupaciones, pero es mas dificil
de medir y a menudo no se informa de ella.

Ningun grupo de trabajadores, sector o industria esta exento de vio-
lencia, aunque algunos grupos corren mayor riesgo de sufrirla que otros.
Especialmente vulnerables son las mujeres, los trabajadores jovenes y las
personas que ocupan empleos precarios, como asi también las minorias
étnicas y raciales. Con este nimero de Educacion Obrera, ACTRAV pone
de relieve las dificultades de algunos de los grupos que se ven especial-
mente afectados. Ademas de los articulos de orden general sobre la vio-
lencia en el trabajo, en este nimero figuran articulos que se concentran
en los docentes, los periodistas y los trabajadores de la salud.

Los docentes son los empleados del sector de la educacidon que mas
sufren en su trabajo actos de violencia y estrés. Junto con los directores
de establecimientos escolares, los docentes son quienes tienen la mayor
interaccion con los usuarios internos (alumnos) y los usuarios externos
(padres, en su mayoria). Cada vez mas docentes sufren agresiones verba-
les y fisicas. La violencia en las escuelas no solamente es nociva para las
condiciones de trabajo y la salud de los docentes, sino que también per-
judica a la educacion de los alumnos.

En las redacciones periodisticas también hay una buena cantidad de
riesgos: intimidacion, estrés psicologico, soledad e intensa competencia
procedente tanto del interior como del exterior del lugar de trabajo, acoso
sexual y lesiones por movimientos repetitivos. Fuera de las redacciones,
donde llevan a cabo gran parte de su trabajo, los periodistas se enfrentan
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con riesgos aun mayores. Debido a la indole de su tarea, que implica con-
tacto directo con el publico y cobertura de sucesos como disturbios pu-
blicos, guerras, actos de violencia y abusos de poder, a menudo por parte
de gobiernos represivos, los periodistas a veces son golpeados, detenidos
e incluso se les da muerte en el desempefio de sus tareas.

El sector de la salud se ve especialmente afectado por el problema de
la violencia. En realidad, en este sector tiene lugar casi la cuarta parte de
los actos de violencia que se cometen en los lugares de trabajo del mundo.
Los responsables de esta violencia son generalmente pacientes y visitan-
tes, aunque también hay casos de intimidacién por parte de compafieros
0 de superiores jerarquicos.

Los representantes sindicales son un caso especial en lo que se refiere
a violencia en el trabajo y a violencia relacionada con su labor. En todo el
mundo, especialmente donde no se respetan sus derechos, a menudo los
sindicalistas son objeto de violencia. Parece estar propagandose la anti-
gua practica de algunos gobiernos y empleadores de contratar a personas
para intimidary agredir a militantes sindicales; con ello esperan eludir la
responsabilidad por los actos de violencia. En su tltimo informe anual, la
Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL)
estima que en 2002 se despidio a 30.000 trabajadores y que otros 20.000
fueron objeto de hostigamiento Unicamente debido a sus actividades sin-
dicales. Otra grave tendencia que parece estar aumentando es la del acoso
psicolégico contra sindicalistas o trabajadores de quienes los empleado-
res buscan deshacerse. En lugar de efectuar despidos colectivos, con pro-
gramas de reduccion de personal o con costosas rupturas de contratos, se
hostiga a los empleados para que se vayan.

La violencia en el trabajo repercute en muchos otros ambitos. No so-
lamente afecta a los empleados sino también a los lugares de trabajo, los
comparieros, los empleadores, las familias y la sociedad en general.

La violencia en el trabajo no solamente acaba con la satisfaccion en el
trabajo, sino que puede ser perjudicial para la salud, ocasionando males-
tares, licencias por enfermedad y pérdidas de ingresos. Esto, a su vez, a
menudo afecta a la familia del trabajador y puede llevar al consumo abu-
sivo de drogas y alcohol. En casos extremos, puede producir disturbios de
estrés postraumatico e incluso llevar a una persona al suicidio.

Los efectos negativos sobre el centro de trabajo incluyen mayor au-
sentismo, menor productividad, deterioro de las relaciones laborales y
dificultades para contratar nuevo personal. Pueden producirse asimismo
quejas, reivindicaciones y litigios contra laempresa que, entre otras cosas,
pueden perjudicar su imagen. Y las medidas de seguridad pueden resul-
tar onerosas.

Ademaés del grave problema moral, todos pagamos los efectos de la
violencia en el trabajo, ya sea a través de un menoscabo de las relaciones
familiares, con amigos o comparieros, o a través de impuestos mas ele-
vados para cubrir la atencién médica estatal, los costos de rehabilitacion,
desempleo y recapacitacion de las victimas. La violencia en los lugares
de trabajo hace también que aumente el grado de miedo y de ansiedad
de la sociedad.

Esta claro que el entorno laboral tiene una enorme repercusion sobre
todos nosotros. Si una persona trabaja en un entorno saludable y seguro,
tiende a tener un mayor grado de satisfaccion, mejores relaciones con sus
comparieros y con la patronal, y mayor eficacia y productividad. A todas
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las partes — empleadores, empleados y quienes toman las decisiones poli-
ticas — les conviene crear entornos laborales exentos de violencia.

¢COmo se puede prevenir la violencia en el trabajo y lidiar con ella?
La respuesta puede depender del pais, pero también del tipo de violen-
cia. Los enfoques nacionales con respecto a la violencia en los lugares de
trabajo varian muchisimo; en algunos paises se han promulgado leyes al
respecto, en otros se han utilizado convenios colectivos y codigos de con-
ducta. Sea cual fuere el enfoque, los sindicatos han estado a la vanguardia
del accionar contra la violencia en los lugares de trabajo. La motivacion
fundamental de los sindicatos para combatir la violencia en los lugares
de trabajo es, por supuesto, proteger la integridad fisica y psicolégica de
los trabajadores, especialmente dado que una gran parte de los casos de
hostigamiento son cometidos por superiores jerarquicos. Pero esta lucha
se vincula con otras, como la lucha por la seguridad en el empleo y, de
importancia igualmente vital, la lucha por la libertad sindical. Los em-
pleadores y sus organizaciones tienen un importantisimo papel que de-
sempefar por cuanto tienen la responsabilidad de brindar y promover lu-
gares de trabajo exentos de violencia. La buena cooperacion y un diadlogo
solido entre empleadores y trabajadores son importantes y, en realidad,
vitales para reducir y eliminar la violencia en el trabajo.

Como se mencioné anteriormente, las investigaciones demuestran que
la violencia en el trabajo esta vinculada a otros factores que influyen en
la salud de los trabajadores, como el estrés y el consumo de alcohol y de
drogas. La OIT sostiene que es importante hacer frente a todas estas cues-
tiones, y que reducir o eliminar uno de ellos puede reducir la incidencia
y la gravedad de los demas. El programa SOLVE de la OIT es un ejemplo
de la manera de hacer frente a esos problemas concentrandose en las re-
laciones existentes entre los distintos factores. El texto propuesto para el
recientemente adoptado Repertorio de recomendaciones practicas sobre
la violencia en el trabajo en el sector de servicios y medidas para comba-
tir este fendmeno inicialmente incluia referencias al estrés, ademas de la
violencia, vinculando ambos problemas entre si. Sin embargo, durante la
reunion tripartita donde los expertos elaboraron el repertorio, el grupo
de los empleadores se opuso enérgicamente a que se incluyeran referen-
cias al estrés, y las mismas fueron retiradas del texto. Los expertos de los
empleadores afirmaban que era dificil determinar si el estrés se derivaba
del trabajo o de la vida privada. No obstante, diversos tribunales y otros
organismos regulatorios han establecido la existencia de un vinculo claro
entre trabajo y estrés.

¢Influye en la violencia en el trabajo la organizacion del mismo, abar-
cando en este concepto el empleo precario y el trato que los empleadores
dan asu personal? Si bien aln no se ha establecido cientificamente un vin-
culo causal entre la desregulacion y la flexibilizacion del mercado laboral
por una parte y el aumento de la violencia por otra, hay muchos factores
que apuntan en esa direccion. Desde una perspectivasindical, la violencia
—y mas especificamente el acoso psicoldgico — esta estrechamente vincu-
lada a la organizacion del trabajo. El riesgo de violencia en el trabajo se
ve incrementado por factores como cambios, reorganizacion, plantillas
insuficientes, sobrecargas de trabajo, malas préacticas en materia de con-
tratacion, contratos atipicos, mala comunicacion, mala gestién, seguridad
inadecuada y escasa 0 ninguna respuesta a los incidentes violentos. Por
lo tanto, es muy importante que se tomen iniciativas para hacer frente a
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esos factores. Los empleadores deben asimismo mejorar el entorno labo-
ral concentrandose en la seguridad y salud profesionales y en los proce-
dimientos de respaldo a la organizacién. Entre otras, las siguientes me-
didas deberian constituir una prioridad:

O

en colaboracion con los sindicatos, determinar, evaluar y prevenir todo
riesgo para la seguridad de los trabajadores que se derive de sus pues-
tos de trabajo;

velar para que se informe y capacite a los trabajadores afectados;

informar oportunamente alos trabajadores y a sus organizaciones sobre
los cambios de organizacion que les afectan, a ellos o a su tarea;

responder rapida y adecuadamente a las quejas y sugerencias;

mantener informados a los trabajadores de manera regular y construc-
tiva sobre el rendimiento laboral;

proporcionar definiciones claras de los deberes y las expectativas;
facilitar una consulta y comunicacion efectivas entre empleadores y
trabajadores y sus sindicatos.

Todas las medidas instauradas para prevenir la violencia en el trabajo

se deben acordar entre los empleadores y los representantes de los traba-

jadores, ademaés de ser respaldadas por instrumentos legales nacionales

e inspecciones del trabajo. Si no se dan respuestas efectivas y enérgicas al
reto que supone eliminar la violencia en los lugares de trabajo, la misma
continuara formando parte del entorno laboral de las futuras generacio-
nes de trabajadores.

Jim Baker

Director

Oficina de Actividades para los Trabajadores
oIT
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Acoso psicoldgico, nuevo mal vinculado
a la organizacion del trabajo

La violencia en el trabajo puede ser también de orden psicoldgico.
En Europa, el acoso psicologico forma parte de los nuevos males que
sufren los trabajadores. Es un fenémeno del cual todavia se tratan
los aspectos individuales, a pesar de que, a menudo, tiene relacion

con la organizacion del trabajo.

! ué es el acoso psicolégico o moral?
C En Europa la definicion misma
varia'de un pais a otro.

Laurent Vogel, de la Oficina Técnica
Sindical Europea (OTS)!, estima que la
nocién de acoso indica «un fendémeno que
se inscribe en el tiempo», ya que acosar
implica «volver a la carga», mientras que
el calificativo «psicolégico» permite, «por
una parte, intentar establecer una distin-
cion — a veces dificil — con el acoso sexual
Yy, por otra parte, indicar que los perjuicios
no afectan principalmente a la salud fisica
de las personas», aun cuando puede haber
también violencia fisica.

Por su parte, la Agencia Europea parala
Seguridad y la Salud en el Trabajo? de Bil-
bao define el acoso psicolégico como «un
comportamiento reiterado y anormal, di-
rigido contra un empleado o un grupo de
empleados, que genera un riesgo para la
salud y la seguridad». Ademas de los abu-
sos de poder, la Agencia puntualiza que el
«sistema de trabajo puede también utili-
zarse como vector de represalias, humilla-
ciones, degradaciones 0 amenazas».

La Fundacion Europea para la Mejora
de las Condiciones de Vida y de Trabajo’
de Dublin estima, basdndose en estudios
europeos recientes, que la violencia psico-
l6égica y el acoso representan en Europa
unaamenaza mas importante para los tra-
bajadores que la violencia fisica.

Casi uno de cada diez trabajadores
(9 por ciento) de Europa, es decir, 13 mi-

Anne Renaut
Periodista

llones de personas, afirma haber sido vic-
tima de intimidacién durante el afio 2000,
contra un 8 por ciento en 1995, segun la
tercera encuesta europea sobre las condi-
ciones de trabajo*. Sin embargo, las cifras
varian mucho de un pais a otro (desde el
15 por ciento en Finlandia hasta el 4 por
ciento en Portugal). «Esas diferencias re-
flejan, sin lugar a dudas, la medida en que
se ha tomado conciencia del fendmeno,
mas que la realidad del mismo», subrayan
los autores. Las mujeres (10 por ciento) pa-
recen estar mas expuestas que los hom-
bres (8 por ciento), y los asalariados (9 por
ciento) mas que los trabajadores indepen-
dientes (5 por ciento). El sector mas afec-
tado es el terciario (14 por ciento en la ad-
ministracion publica, 13 por ciento en los
hotelesy restaurantesy 12 por ciento en los
demas servicios), principalmente los ser-
vicios y la venta (13 por ciento).

El acoso puede ser el resultado de un
conflicto interpersonal. La victima puede
también encontrarse en medio de un con-
flicto sin haberlo buscado y convertirse asi
en chivo expiatorio. Pero los sindicatos ad-
vierten que el acoso no debe convertirse
en una manera de evitar todo cuestiona-
miento sobre la organizacion del trabajo.
«Se esta atrapado en la l6gica de encontrar
soluciones individuales. Se organizan pro-
cedimientos, quejas principalmente, pero
no se va mas alla. Si no se llega a entrar
en la caja negra de la organizacion del tra-
bajo, se corre el riesgo de que los colectivos



laborales se desintegren aiin mas», advierte
Laurent Vogel.

La Fundacién de Dublin® que se niega
a concentrarse en la personalidad o en los
perfiles de los acosadores y de sus victi-
mas, estima que «solamente se puede re-
flejar la complejidad del fendmeno con un
modelo holistico (global), que integre los
factores relativos al individuo, a la situa-
cion, a la organizacién y a la sociedad o a
la situacidon socioeconémica».

Ciertas caracteristicas de la organiza-
cion del trabajo «acogen, favorecen o in-
cluso sirven de instrumentos a las per-
versidades individuales», explica Vogel,
recordando que la obligaciéon desempefia
un papel importante en el trabajo debido
a la «subordinacién propia al contrato de
trabajo». El acoso puede también ser una
manera de obligar a los trabajadores a re-
nunciar sin pasar por el procedimiento de
despido. «En los bancos se hizo esto con
los ejecutivos para deshacerse mas facil-
mente de ellos y eso constituyé un terreno
favorable para el acoso», puntualiza Vogel.
Ademas, el acoso psicolégico sirve para la
represion antisindical y para luchar con-
tra supuestos «elementos perturbadores».
Finalmente, el acoso puede nutrir estrate-
gias de gestion de personal basadas en el
miedo o en la destruccion de las identida-
des colectivas.

Tensiones a escala empresarial

La Agencia de Bilbao considera que una
cultura empresarial que tolera ese tipo de
comportamiento, un cambio repentino de
laorganizacién del trabajo, un empleo pre-
cario, malas relaciones entre el personal y
lajerarquia, malas relaciones entre compa-
fieros, un nivel excesivo de exigencia labo-
ral, fallos en la politica de gestion de per-
sonal y un aumento general del nivel de
estrés en el trabajo son algunos de los fac-
tores que pueden llevar al acoso psicolo-
gico. Las consecuencias son: estrés, depre-
sion, culpabilidad, fobias, perturbaciones
del suefio y problemas musculoesqueléti-
cos, sin olvidar el aislamiento social o in-
cluso los problemas familiares y financie-

ros que pueden originarse por las inasis-
tencias al trabajo o por un despido.

El acoso psicologico, en efecto, nace de
una paradoja: mientras que en Europa los
trabajadores parecen estar especialmente
protegidos por laley, son también mas vul-
nerables principalmente debido a una or-
ganizacion del trabajo que les acuerda mas
responsabilidades, pero que también los
aisla mas. El ritmo de trabajo esta actual-
mente més inducido por los dictados del
mercado y las exigencias externas de los
clientes — pero también de los comparie-
ros —que por las normas de produccion o el
control jerarquico®. «<Hoy en dia, los traba-
jadores europeos tienen muchas mas res-
ponsabilidades. Estdn contentos con eso,
pero ese hecho representa también una
enorme presion en lo concerniente a los
objetivos que se deben alcanzar», estima
Marc Sapir, director de la OTS.

«Se observa hoy que los mismos asa-
lariados subcontratan las tensiones de la
organizacion, los problemas no resueltos,
como la conciliacién entre objetivos cua-
litativos y cuantitativos», afiade Daniele
Linhart, investigadora francesa encargada
del laboratorio Trabajo y Movilidad de la
Universidad Paris-X-Nanterre’.

El acoso psicologico esta particular-
mente difundido entre los trabajadores
considerados «flexibles», segin una cla-
sificacion establecida recientemente®, es
decir, trabajadores que se ven confronta-
dos a una fuerte flexibilidad de su tiempo
de trabajo, sin horario fijo, y a una presion
inducida por la demanda de los clientes o
de los usuarios. Los sectores mas afectados
son el de la salud y accion social y el de la
hoteleria y restaurantes.

El acoso psicolégico también revela la
existencia de una organizacién del tra-
bajo sexista: las mujeres son victimas con
mas frecuencia que los hombres, mientras
que los sectores mas afectados por el fe-
némeno (administracion publica, comer-
cio, bancos) estdn marcados por una di-
vision sexual del trabajo. El acoso psicolo-
gico nutre también las discriminaciones de
todo tipo (raciales, vinculadas al sexo).



Reconstituir las solidaridades

«La evaluacién individualizada de los re-
sultados y del rendimiento hace estragos.
Las amenazas que se ciernen sobre el em-
pleo mantienen una competencia genera-
lizada. Las personas tienen miedo de no
tener éxito, se temen entre si, tienen miedo
de las reestructuraciones. Las exigencias
de calidad total han provocado tensiones
extremadamente fuertes», estima Christo-
phe Dejours’. Para este psiquiatra, autor de
libros de éxito sobre el sufrimiento en el
trabajo, el acoso psicoldgico no es nuevo,
«lo nuevo es que se ejerce sobre personas
aisladas, en consecuencia, personas que
estan en peligro porque debido a su aisla-
miento son incapaces de distinguir lo que
se debe a ellas mismas y lo que es injusto».
Por eso «medicar el sufrimiento o pena-
lizar el acoso no es suficiente. Es necesa-
rio reconstituir las solidaridades», agrega.
Porque «el desarrollo del acoso psicolégico
es también un sintoma de la debilidad de
las respuestas sindicales», reconoce Lau-
rent VVogel.

Por su parte, las instituciones europeas
se interesaron especialmente estos ultimos
afos en el estrésy en los temas vinculados
aél,como el acoso. En 1996 la Comision Eu-
ropea redacté un «Memento para la eva-
luacién de los riesgos laborales», donde se
revela la necesidad de analizar los «facto-
res psicologicos, sociales y psiquicos sus-
ceptibles de contribuir al estrés en el lugar
de trabajo, como asi también las interaccio-
nes existentes entre ellos y con otros fac-
tores de la organizacion del entorno labo-
ral». En 1997 el Comité Consultivo para la
Seguridad, la Salubridad y la Salud en el
Trabajo, integrado por representantes sin-
dicales, adoptd un informe sobre el estrés
y pidi6 a la Comision Europea que redac-
tara un manual de orientacion, que fue pu-
blicado en 2000.

En septiembre de 2001 el Parlamento
Europeo adoptd una resolucion sobre el
acoso psicoldgico en el trabajo®, donde re-
comienda a los Estados europeos adoptar
unadefinicion «uniforme» del acoso psico-
légico y los invita, al igual que a los inter-
locutores sociales, a poner en préactica «po-

liticas eficaces de prevenciény, a establecer
un «sistema de intercambio de experien-
cias», a «determinar los procedimientos»
para prevenir y resolver el problemay, fi-
nalmente, a desarrollar «la informacion y
la formacion» de las personas en cuestion
(asalariados, médicos del trabajo e interlo-
cutores sociales).

En noviembre de 2001 el Comité Con-
sultivo adoptd una posicion sobre la vio-
lencia en el trabajo. EI Consejo de Minis-
tros de Salud del 15 noviembre de 2001
invité a los Estados miembros a «acordar
una atencion particular al creciente pro-
blema de estrés y depresién en el trabajo».
El estrés fue posteriormente tema —en oc-
tubre de 2002 - de la semana europea por
la salud y la seguridad en el trabajo. La
cuestion del acoso sexual se introdujo en la
directiva (ley europea) del 23 septiembre
de 2002 por la que se revisaba la de 1976
sobre la igualdad de trato entre hombres
y mujeres™.

Accion legislativa

En su estrategia comunitaria de salud y
seguridad de 2002-2006%, la Comision re-
conoce que el acoso psicolégico y la vio-
lencia en el trabajo «justifican una accion
legislativa», pero no precisan la forma de
la misma.

Entre los Estados Miembros son pocos
los que disponen de legislacion referente
al acoso psicologico.

Suecia fue pionera en la materia con
una ordenanza en septiembre de 1993 que
se inscribe dentro del marco de una obli-
gacion general de prevencidn por parte del
empleador, complementada por una reco-
mendacion basada en el anélisis de facto-
res colectivos vinculados a laorganizacion
del trabajo.

En Francia, la ley de «modernizacion
social» de enero de 2002 da prioridad a un
enfoque colectivo de la prevencion y esti-
pula asimismo un procedimiento de me-
diacién. El codigo laboral sanciona a quie-
nes se encuentra culpables de acoso, y el
codigo penal castiga el acoso psicolégico
con un afo de reclusién y 15.000 euros de



multa. En diciembre de 2002 la ley fue mo-
dificada: el asalariado debe ahora estable-
cer los hechos que demuestren el acoso y
no ya solamente presentar tales hechos.
Adema@s, la eleccion de un mediador ac-
tualmente debe ser objeto de un acuerdo
entre las partes en cuestion.

Bélgica adopto en junio de 2002 una ley
sobre la violencia, el acoso psicologico y
el acoso sexual en el trabajo, que integra
todos los dispositivos de prevencion ya de-
finidos en la ley de 1996 sobre el «bienestar
en el trabajo». La ley es especialmente pre-
cisa en cuanto al papel de los servicios de
prevencién y los procedimientos de me-
diacion. Toda empresa debe disponer de
un asesor especializado en prevencion, con
el acuerdo previo de los representantes sin-
dicales. Ademas de los procedimientos in-
ternos, la ley estipula también la sumisién
de los casos ante la inspeccion del trabajo
y los tribunales.

Desde el lado sindical, cada vez méas
centrales de Europa otorgan en sus progra-
mas sindicales un lugar mas amplio a los
problemas vinculados al estrés™, aunque
ciertas confederaciones, principalmente
del sur del continente, contintGian conside-
rando prioritarios los riesgos convencio-
nales (peligros quimicos o problemas de
seguridad).

A escala europea, los interlocutores so-
ciales acaban de abocarse a la cuestion. El
acoso psicolégico y el estrés figuran en el
temario del programa de trabajo comdn de
2003-2005 de la Confederacion Europea de
Sindicatos (CES) y de la Unién de Confe-
deraciones de la Industria y de Empleado-
res de Europa (UNICE), con la CEEP (em-
presas con participacion publica) y la UE-
APME (pequefias y medianas empresas).
El objetivo, en estas cuestiones, es llegar
a acuerdos voluntarios, es decir, a inicia-
tiva de los interlocutores sociales de cada
Estado Miembro.

En febrero de 2003 se llevé a cabo un
seminario sobre el estrés, y en 2004 se lle-
vara a cabo otro sobre el acoso. La CES y
la UNICE estan de acuerdo en tratar en
2004 la cuestion de la prevencién terciaria
del acoso (tratamiento de las victimas). No
obstante, la CES desea que la prevencién

primaria del acoso, considerada como fac-
tor de estrés, se aborde durante las discu-
siones sobre el estrés. La UNICE, por su
parte, insiste en «tratar separadamente» el
acoso y el estrés.

A escala nacional, diversos sindicatos,
junto con expertos, elaboraron manuales
y procedimientos para detectar los riesgos
psicosociales (en Austria, Dinamarcay Es-
pafa) o llevaron a cabo estudios sectoriales
e intersectoriales (Alemania, Bélgica, Di-
namarca, Espafia, Finlandia, Francia, Gre-
cia, Portugal y Suecia).

En Bélgica, la Federacion General del
Trabajo de Bélgica (FGTB) publicé en 2002
un manual sobre el acoso en el trabajo®,
sugiriendo intervenciones tanto preventi-
vas como represivas y subrayando la im-
portancia de contar con un asesor en ma-
teria de prevencion.

Prevencion

Diversos sindicatos instauraron servicios
de asesoramiento y respaldo a los traba-
jadores victimas de acoso psicoldgico (en
Austria, Paises Bajos y Luxemburgo). Los
sindicatos de empleados, que son los mas
sujetos a estrés, se muestran especialmente
activos. La federacion alemana de trabaja-
dores de la metalurgia (IG-Metall) llevé a
cabo una campafia de dos afios contra las
«cargas psicologicas» en laempresa. En Es-
pafia, el Instituto Sindical de Trabajo, Am-
biente y Salud (ISTAS) de la Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.)
llevd a cabo una encuesta cualitativa en
2000 sobre el estrés en el trabajo y sus fac-
tores psicosociales. En Austria, la CaAmara
Federal del Trabajo (BAK) puso a dispo-
sicién de los sindicatos de los ferrocarri-
les un dérgano consultivo permanente de
expertos en materia de concepcion de los
puestos de trabajo, del tiempo de trabajo y
de salud psicoldgica.

En ciertos paises (Alemania, Bélgica,
Dinamarca, Paises Bajos, Reino Unido y
Suecia) se integrd el estrés en los convenios
colectivos, pero estos ultimos se ocupan
mas de los aspectos relativos a los proce-
dimientos (determinacion de los factores,



realizaciéon de encuestas) que de imponer
a los empleadores obligaciones precisas o
fijar objetivos orientados a reducir el es-
trés (salvo excepciones, como los Paises
Bajos).

La OTS estima que en Europa la ma-
yoria de los enfoques sobre el estrés, al
igual que sobre el acoso, se refieren a la
prevencion secundaria (proteccion = dis-
minucion de los efectos sobre la salud) o
terciaria (tratamiento de las enfermedades
asi causadas), mientras que la prevencion
primaria (prevencion) es rara. Laaccion de
prevencion se ve obstaculizada asimismo
por el hecho de que no se reconocen los
problemas psicolégicos como enfermeda-
des profesionales y, ademas, se concentra
masen el individuo que en los riesgos exis-
tentes en el trabajo. Por otra parte, los ins-
pectores del trabajo en general no se ocu-
pan de los factores psicosociales por falta
de efectivos o de formacion suficiente. Fi-
nalmente, los mismos sindicatos conside-
ran el estrés y la salud mental como temas
extremadamente complejos de tratar por-
que carecen de los conocimientos necesa-
riosy de expertos calificados en la materia.
Los sindicatos sugieren entonces mejorar
el conocimiento del estrés y de sus fac-
tores, como el acoso, y obtener un marco
europeo mas obligatorio en lo referente a
la prevencion y al reconocimiento del es-
trés (con lineas directrices obligatorias y
detalladas o incluso con una directiva es-
pecifica). Reclaman también que se per-
mita a los delegados de los trabajadores
del &mbito de salud y seguridad tener voz
en la organizacion del trabajo y disponer
de medios de accién (por ejemplo, cesa-
cién del trabajo cuando corre peligro la
salud mental de los trabajadores).

Notas
! «Harcélement moral et législation», por Lau-
rent Vogel, en el boletin de informacién de la Oficina
Técnica Sindical Europea, nimero especial «Le stress
au travail», 19-20 de septiembre de 2002, en www.
etuc.org/tutb/fr/newsletter.html.

? «Harcélement moral sur le lieu de travail,
ficha nim. 23 de la Agencia Europea para la Seguri-
dad y la Salud en el Trabajo, 2002.

® «Preventing violence and harassment in the
workplace», Fundacion Europea parala Mejorade las
Condiciones de Vida y de Trabajo, marzo de 2003.

* «Troisiéme enquéte européenne sur les condi-
tions de travail», por Pascal Paoli y Damien Merlié,
Fundacion Europea para la Mejora de las Condicio-
nes de Vida y de Trabajo, 2000.

® Véase la nota 3.
¢ \Véase la nota 4.

" «Laviolence, maladie infantile de I'entreprise»,
resefia de Monde Economie, suplemento del diario
Le Monde, 11 de febrero de 2003.

¢ «Organisation du travail et santé dans I’'Union
européenne», por Véronique Daubas-Letourneux y
Annie Thébaud-Mony, Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo,
2002.

° Entrevista a Le Monde, el 5 de diciembre de
2002. Dejours es autor de Souffrance en France, La ba-
nalisation de I'injustice sociale, L’histoire immédiate y de
Travail, usure mentale.

1 véase: www2.europarl.eu.int/omk/OM-
Europarl?PROG=REPORT&L=ES&PUBREF=
-//EP//TEXT+REPORT+A5-2001-0283+0+NOT+
SGML+VO0//ES.

" Directiva 2002/73/CE del Parlamento Euro-
peoy del Consejo, 23 de septiembre de 2002, modifi-
cando ladirectiva 76/207/CEE del Consejo relativaa
la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombresy mujeresen lo que se refiere aacceso al em-
pleo, a la formacién y a la promocion profesionales,
y a las condiciones de trabajo.

2 «S'adapter aux changements du travail et de
la société: une nouvelle stratégie communautaire de
santé et de sécurité 2002-2006», comunicacion de la
Comision, 11 de marzo de 2002.

B «La prévention du stress au travail en Europe
—apercu des activités syndicales — obstacles et stra-
tégies futures», por Théoni Koukoulaki, en el boletin
de informacion de la Oficina Técnica Sindical Euro-
pea, numero especial «Le stress au travail», 19-20 de
septiembre de 2002.

¥ «Harceélement au travail. Une réponse syndi-
cale», FGTB, 2002, o www.fgtb.be/code/fr/fram015.
htm (documentos de 2002).







Acoso sexual: desarticular la relacion
de poder a través de la prevencion

Bromas sexistas, comentarios groseros o embarazosos, invitaciones
molestas, insinuaciones acompafadas de promesas o de amenazas
de represalia, el acoso sexual puede manifestarse de muchisimas
maneras, a menudo de forma reiterada. La reaccidon a ese compor-
tamiento es el criterio esencial para calificarlo o no de acoso sexual,
dependiendo de si la persona destinataria lo acepta de buen grado

o, por el contrario, lo rechaza.

Comportamientos que no tienen nada
que ver con el flirteo ni con las relacio-
nes amorosas con libre consentimiento. Pa-
labras, actos o gestos de connotacion sexual
en contra de la voluntad de una persona
y cuya indole atenta contra su dignidad,
su integridad fisica o psiquica, o incluso
puede poner en peligro su empleo.

Lo que marca la diferencia con un com-
portamiento aceptable no es la intencion
de la persona que tiene ese comporta-
miento, sino la manera en que reacciona
la persona hacia quien va dirigido. La re-
cepcidn de ese comportamiento es el crite-
rio esencial para calificarlo o no de acoso
sexual, segun que la persona destinataria
lo acoja favorablemente o, por el contrario,
no desee que tenga lugar.

El concepto de acoso sexual, surgido
durante los afios setenta en los Estados
Unidos, fue emergiendo y revelandose
poco a poco como un fendémeno que ahora
esta reconocido en todo el mundo y al que
se considera un problema serio, intima-
mente vinculado a la nocion de relacion
de poder. Es una cuestion de derechos hu-
manos, una cuestion de relaciones labora-
les y una cuestion de gestion de los recur-
sos humanos que supera ampliamente el
enfoque simplista segun el cual se trataria
nada mas que de «una cuestion de muje-
res». Pero, precisamente, porque las muje-

Natacha David
Redactora jefe
Le Monde syndical

res tienen menos poder, porque a menudo
ocupan posiciones mas vulnerables o in-
cluso porque han sido educadas para su-
frir los abusos de poder en silencio, lagran
mayoria de las victimas del acoso sexual
son mujeres, aunque es algo que también
puede sucederle a los hombres, principal-
mente a los homosexuales, a quienes se
toma como blanco por su condicién. A la
inversa, en lo que respecta a los autores
de los actos, éstos son mayoritariamente
hombres.

Discriminacién de género

Desde el punto de vista tanto conceptual
como legal, el acoso sexual es una forma
de discriminacién de género en el sentido
de que esta intimamente vinculada a los
roles que se atribuyen a las mujeresy a los
hombres en la vida social y econémica y
a sus inevitables efectos en la posicion de
las mujeres en el mercado laboral.

Si algo asi les sucede es porque «se lo
buscaron» o incluso porque «les gusta».
Esos son algunos de los comentarios cla-
sicos con los que se intenta hacer recaer
la responsabilidad en la victima, que sale
entonces doblemente perjudicada. No so-
lamente no se la reconoce como victima,
sino que, ademas, se la acusa de haber



provocado el comportamiento en cuestion.
En resumidas cuentas, se le endosa la res-
ponsabilidad del hecho.

Sin embargo, para la victima las con-
secuencias del acoso sexual son potencial-
mente muy grandes, tanto en el plano fi-
sico como psiquico (pérdida de confianza
en si misma, ansiedad, dolores de origen
psicosomatico, problemas de alimenta-
cion, depresion, etc.). Las consecuencias
en el plano social y familiar (aislamiento,
ruptura) a veces son igualmente dramati-
cas. En ciertas situaciones, el acoso sexual
puede transformarse en acoso psicolégico
(intimidacion): ante la negativa de su vic-
tima, el acosador despechado puede inten-
tar vengarse haciéndole lavida imposible a
su «victima» hasta que ésta se derrumbe.

En el seno de las empresas, el acoso
sexual tiene, ademas, efectos negativos en
la calidad del trabajo, la productividad, la
motivacién, el indice de ausentismo y la
rotacion del personal. No hay que olvidar
tampoco que en una creciente cantidad de
paises, las consecuencias financieras de los
juicios que entablan los empleados por
acoso sexual pueden ser muy grandes.

En lo concerniente al nivel global de
la empresa, el acoso sexual constituye un
obstéaculo para toda verdadera igualdad,
prepara el terreno para la violencia sexual
y, debido a su negativa repercusion en la
productividad de las empresas, es una
traba para el desarrollo econémico.

Paises industrializados y paises en de-
sarrollo, ninguna regién del mundo se es-
capa. Empresas grandes o pequefias, ser-
vicios publicos o privados, comercios y
mercados, explotaciones agricolas y plan-
taciones, ninguin sector de actividad y nin-
gun tipo de empresa esté a salvo.

Pero debido a la relacién de poder exis-
tente como parte central del fendémeno de
acoso sexual, los grupos que corren mayor
riesgo se sittan en los sectores menos pro-
tegidos, donde hay mayor inseguridad en
el empleo, como en el caso de los trabaja-
dores temporeros, ocasionales o a tiempo
parcial. Los trabajadores y trabajadoras
migrantes, sobre todo los migrantes ile-
gales y los indocumentados, estan en una
posicion especialmente vulnerable. Aisla-

das, sometidas a una relacién de fortisima
subordinacion, a menudo desprovistas de
toda proteccion social, las trabajadoras del
servicio domeéstico y las trabajadoras del
mundo del espectaculo son presas faci-
les. Si son migrantes, se les suma enton-
ces otro factor més que las penaliza. Los
medios internacionales de comunicacion
tienen muchisimas historias apocalipticas
de jovenes domésticas acosadas sexual-
mente y a veces horriblemente mutiladas
por haber osado quejarse publicamente,
como ocurrié con esa joven de 13 afios en
Katmandu, a quien se le arrojo6 aceite hir-
viendo sobre una mano por haber inten-
tado denunciar los abusos sexuales de los
que era victima.

Laszonasfrancas de exportacion, donde
lamano de obraes esencialmente femenina
— sobre todo porque alli se realizan tareas
no calificadas y repetitivas —, son también
zonas donde el acoso sexual reviste carac-
ter endémico. Para esas mujeres, a menudo
jévenes, solteras y sin hijos, el acoso sexual
se inscribe l6gicamente dentro del conjunto
de las discriminaciones de las que son ob-
jeto en esas zonas, donde casi siempre se
«prohibe la entrada de los sindicatos». En
las campafas internacionales que se llevan
a cabo contra los «talleres de explotacion»
de América Central y del sureste de Asiase
hadenunciado unay otravez ese problema
de acoso sexual y, desde Disney hasta Nike,
numerosas multinacionales han sido sefia-
ladas con el dedo estos ultimos afios debido
alos problemas de acoso sexual que sufren
las trabajadoras en las fabricas de sus sub-
contratistas desde Viet Nam hasta Haiti,
pasando por Indonesiay México. En el sec-
tor agricola, lamismadinamicade relacién
de fuerza se traduce en préacticas de acoso
sexual generalizado contra las trabajado-
ras de las plantaciones bananeras, de los
campos de algodon o de cafia de azUcar,
como se denuncio, por ejemplo, en la cam-
pafa internacional en pro de los derechos
de las trabajadoras de las plantaciones ba-
naneras del Ecuador.

Otro de los grupos de riesgo es el de
las trabajadoras que desempefian tareas en
entornos laborales mayoritariamente mas-
culinos, o en situaciones donde gran can-



tidad de mujeres esta bajo la autoridad de
una pequefia cantidad de hombres. Como
ocurre, por ejemplo, con los servicios de
bomberos del Reino Unido, donde un in-
forme oficial de 1999 denunciaba la exis-
tencia de una cultura machista y sexistay
donde en todas las brigadas en cuestion se
habrian producido casos de acoso sexual
que iban desde hombres que orinaban en
el suelo de los bafios de mujeres hasta la
difusién de videos pornogréaficos. También
hubo casos graves de agresiones sexuales
con «efectos catastroficos» para las muje-
res implicadas.

En el sector de la educacion, las muje-
res y hombres jovenes que estudian o tra-
bajan como docentes también son blanco
especial de este tipo de agresion.

Arsenal legislativo

En el plano internacional, el acoso sexual
no es objeto de ninguna convencién in-
ternacional obligatoria especifica, lo que
no impide que la OIT y las Naciones Uni-
das lo asimilen a una forma de discrimi-
nacion basada en el sexo. El acoso sexual
estaentonces comprendido en el Convenio
sobre la discriminacion (empleo y ocupa-
cion), 1958 (niim. 111), de la OIT. Califican-
dolo de problema de salud y seguridad,
problema de discriminaciéon, problema
de condiciones de trabajo inaceptables y
forma de violencia dirigida mayoritaria-
mente contra las mujeres, la OIT considera
que el acoso sexual es una violacién de los
derechos fundamentales de los trabajado-
res 'y, como tal, pilar del temario de la OIT
por el trabajo decente.

Dentro del marco de su Convencion
sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra la mujer, las Na-
ciones Unidas han adoptado la Recomen-
dacion niim. 19 sobre la violencia contra la
muijer, donde se define claramente el acoso
sexual y se pide a los Estados que tomen
medidas para proteger a las mujeres de ese
fendmeno. La Organizacién de Estados
Americanos adoptd una Convencion sobre
la violencia contra la mujer que contiene
medidas similares. La Comision Europea

adoptd en 1991 una recomendacion, acom-
pafiada de un codigo de practica, sobre la
proteccion de la dignidad de las mujeres
y de los hombres en el trabajo, con la que
se busca combatir el acoso sexual. Final-
mente, la Convenio sobre pueblos indige-
nas y tribales, 1989 (nim. 169), es la Gnica
norma internacional que prohibe especifi-
camente esta practica.

Enel plano nacional, unos cuarenta pai-
ses han legislado en la materia, a menudo
dentro del marco de leyes que no cubren
especificamente el acoso sexual sino otras
cuestiones vinculadas al mismo, como los
derechos humanos, los contratos de tra-
bajo, los despidos arbitrarios o los com-
portamientos delictivos.

«Las legislaciones més eficaces son
las que cubren todas las formas de acoso
sexual. Restringir la prohibicion del acoso
sexual nada mas que al chantaje sexual que
ejercen los empleadores sobre sus emplea-
dos no es suficiente», sefiala la OIT. En
primer lugar, porque ese enfoque excluye
el acoso sexual entre compafieros, que es
igualmente inaceptable y perjudicial fisica,
emocionaly psicolégicamente para las vic-
timas. Ademas, porque ese enfoque res-
trictivo no considera reprensible el acoso
sexual en si y aborda el problema Unica-
mente desde el punto de vista de unaeven-
tual pérdida de un ascenso, de un aumento
salarial o inclusive de un eventual despido
debido a la reaccién de la victima al hecho
de ser acosada. Esto equivale a permitir
que un trabajador o trabajadora sea hos-
tigado sexualmente con toda impunidad
mientras no sea victima de unaaccién tan-
gible tomada como represalia por haberse
resistido.

Enlos tribunales civiles, penalesy labo-
rales, y mientras que las quejas se sometan
como es debido, existe unaampliagama po-
tencial de compensaciones. A raiz del juicio
entablado en 1991 por Anita Hill contra el
juez Clarence Thomas, que fue tan amplia-
mente difundido en los medios de comu-
nicacién, los juicios por acoso sexual pasa-
ron en los Estados Unidos de 6.127 en 1990
a 15.836 en 2000, es decir, registraron un
aumento del 159 por ciento. Y las cantida-
des astrondmicas de las indemnizaciones



conseguidas en juicios que fueron muy di-
fundidos por los medios, como los de Mit-
subishi, Ford o Astra-USA en los Estados
Unidos, inundaron las crénicas periodisti-
cas. «Sin embargo, es necesario tener pre-
sente que el principal objetivo de la mayo-
ria de las victimas de acoso sexual no es
conseguir que sus empleadores las indem-
nicen, sino asegurarse de que estos ulti-
mos pongan definitivamente término a sus
comportamientos ofensivos y no tener que
temer ninguna medida de represalia por
haber denunciado los hechos»?.

La prevencion
a través de la informacion

Paralelamente a las medidas legislativas,
se han elaborado sobre este tema nume-
rosos codigos de conducta, material de
orientacion, declaraciones politicas y pro-
gramas de informacion al publico en gene-
ral y de formacion para los actores implica-
dos. Se alienta muchisimo a las empresas
a dotarse de un reglamento que condene
todo acto de acoso sexual y que estipule
el procedimiento a seguir en caso de que
surgieran problemas de ese tipo. Tal regla-
mento es ya de por si un instrumento efi-
caz de prevencion, pero también una he-
rramienta Util para resolver los conflictos
que pudieran plantearse.

Ciertas organizaciones de empleadores
han prestado asistencia a sus afiliadas con
respecto a las leyes en vigencia, recomen-
dando que los empleadores formularan
politicas en la materia, impartieran forma-
cion al personal jerarquico, establecieran
procedimientos de queja e informaran al
conjunto de los empleados. Asi lo hizo, por
ejemplo, la Federacion Japonesa de Aso-
ciaciones de Empleadores (Nikkeiren), que
publicé un manual para ayudar a las em-
presas a respetar la nueva legislacion en
materia de acoso sexual. En el Japdén, yaen
1999, mas del 70 por ciento de las grandes
empresas habia tomado medidas contra el
acoso sexual, un fenémeno del que mas de
dos terceras partes de las japonesas decla-
ran haber sido victimas por lo menos una
vez en el curso de su vida laboral.
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A la manera de la guia sindical de la
Confederacion Internacional de Organi-
zaciones Sindicales Libres (CIOSL) sobre
el acoso sexual en el trabajo, en numero-
sos paises los sindicatos han publicado fo-
lletos explicando en qué consiste el acoso
sexual y lo que se puede hacer al respecto.
Algunos sindicatos han lanzado campanias
de sensibilizacion de la opinion publica,
donde piden a sus miembros que denun-
cien los actos de acoso ante los comités de
empresa o los delegados sindicales.

Pero si bien los sindicatos se sitUan a
la vanguardia de la lucha contra el acoso
sexual en el lugar de trabajo, y han conse-
guido que se incorpore este problema a las
negociaciones colectivas y que se establez-
can procedimientos de queja y se ejerza
ademas presion sobre sus gobiernos para
gue éstos adopten nuevas leyes, no puede
dejar de reconocerse que «el acoso sexual
todavia no ha sido eliminado del movi-
miento sindical mismo», declara la CIOSL,
que, basdndose en esta observacion, pu-
blic6 un programa de accion sobre el acoso
sexual dentro de los sindicatos, procedi-
mientos de queja y de investigacién, como
asi también programas de formacién para
las organizaciones sindicales tanto regio-
nales como nacionales.

Entre el sindicato y la patronal de una
de las mayores cadenas japonesas de su-
permercados se firmoé un acuerdo, en la
India se llevaron a cabo negociaciones
entre sindicatos y pequefias empresas pri-
vadas..., ladimension segun la cual los in-
terlocutores sociales toman iniciativas vo-
luntarias con respecto al acoso sexual varia
mucho dentro y entre los distintos paises.
Pero cuando se toman esas iniciativas, la
cuestion del acoso sexual se presenta «<mas
en términos de cooperacion que en térmi-
nos de conflicto» en el seno de las relacio-
nes laborales, sefiala la OIT®. De la misma
manera, generalmente hay un gran espa-
cio de consenso en materia de politicas y
de procedimientos a adoptar en el nivel
empresarial.



Atreverse a decir no

Callarse y esconder la cabeza como el aves-
truz no es la solucién. Por el contrario, es
necesario hacer comprender a la persona
que molesta que debe terminar con esa
actitud, es necesario contarselo a com-
pafieros de confianza, tomar nota de los
distintos incidentes, informarse sobre la
eventual existencia en la empresa de un
reglamento sobre ese tema, advertir a la
patronal pidiéndole que intervenga para
poner término al acoso, recurrir eventual-
mente a lainspeccion del trabajo... El men-
saje estaclaro, las victimas de acoso sexual
tienen que saber que tienen derecho a ha-
blar y a defenderse.

Para la OIT, si bien la legislacion re-
viste importancia esencial, por si misma
no puede garantizar que un entorno labo-
ral esté exento de acoso sexual. La preven-
cion es el mejor enfoque de este problema
y requiere que se tomen medidas afirma-
tivas a escala nacional, pero también a es-
cala empresarial y sindical. Definir una

politica, estipular un procedimiento de
gueja de caracter confidencial y garantizar
proteccion contratoda medida de represa-
lia, como asi también reglas disciplinarias
progresivas, desarrollar una estrategia de
formacion y de comunicacion son, para la
OIT, las cuatro llaves de la lucha contra
el acoso sexual en el trabajo. Es necesario
tener en el punto de mira un desafio para
todos los interlocutores sociales: crear una
atmosfera en el lugar de trabajo que desa-
liente la intimidacion sexual al tiempo
que se promueve un entorno y relaciones
de trabajo cordiales y productivas, donde
todosy todas respeten ladignidad de cada
trabajador y trabajadora.

Notas

! iGénero! Una asociacion de iguales, Oficina
para la Igualdad de Género, OIT.

? Ibid.
® Ibid.
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¢Es la violencia en el trabajo
una fatalidad?

Considerar la violencia y el estrés como fatalidades es un error. Es
posible combatirlos con eficacia, con la Unica condicién de que los
interlocutores tripartitos participen en la resolucion del problema
entablando un efectivo didlogo social.

Ahmed Khalef*

Oficina de Actividades para los Trabajadores

oIT

I abordar las cuestiones de salud en el

trabajo no se pueden eludir las nue-
vas formas de organizacion y de gestion
de lasempresas ni abstenerse de examinar
sus efectos potenciales y los efectos ya de-
mostrados sobre la integridad fisica y psi-
colégicade los trabajadores y trabajadoras.
De hecho, los andlisis y las investigacio-
nes médicas mas serias’ sefialan unanime-
mente que las cargas «clasicas» que pesan
sobre la salud en el trabajo tienen tenden-
cia a disminuir, sobre todo en los paises
industrializados, donde el sindicalismo
y la medicina laboral permitieron hacer
enormes progresos, aun cuando es con-
veniente mostrarse prudente y reconocer
que todavia queda mucho por hacer. Pero
mientras que las antiguas patologias estan
retrocediendo algo, hay nuevos problemas
de salud, atribuibles a las cargas psicoso-
ciales, que estdn aumentando. Ademas
del aumento de las exigencias vinculadas
a la continua introduccion de nuevos meé-
todos de trabajo y de nuevas tecnologias,
las causas més importantes que pueden
sefialarse son: la intensificacion del trabajo
(supresion de efectivos con el fin de amor-
tiguar las fluctuaciones de la carga de tra-
bajo, nuevos medios de comunicacién), la
aceleracién del proceso de trabajo (pro-
duccién «justo a tiempo») y, en numero-
sos lugares, el temor de perder el empleo.
En otras palabras, la gestion liberal de las
empresas de estos ultimos quince afios
tuvo un enorme costo humano en mate-

riade salud en el trabajo. La flexibilizacién
y la desregulacién vinculadas a la com-
petencia cada vez mas encarnizada entre
las empresas, procurando obtener parti-
cipaciones en el mercado, contribuyeron
a hacer el trabajo todavia mas penoso. El
sufrimiento es también cada vez mas de
orden psicologico.

El aumento de la violencia en el trabajo
y de su corolario, el estrés, constituye sin
duda una de las manifestaciones mas visi-
bles de esta evolucién. La nueva organiza-
cion del trabajo expone aun més a los asa-
lariados a correr el riesgo de sufrir agresio-
nes, transforma la definicion de las tareas
y aumenta la carga laboral.

Definicion

Definir la violencia en el trabajo es una
tarea ardua. En efecto, se trata de un am-
bito muy vasto. En cuanto se menciona el
término «violencia», hay quienes piensan
automaticamente que se esta hablando
de alguna agresion fisica, como la que
puede sufrir, por ejemplo, una docente
en una clase, un transportista de cauda-
les durante un asalto o un conductor de
taxi agredido por un cliente. Este aspecto
de las cosas es algo bien real y preocu-
pante; se habla del mismo en esta edicion
de Educacion Obrera (véase, por ejemplo,
el articulo de Dominique Marlet de la pa-
gina 27). Pero también debemos, cada vez
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mas, tratar formas de violencia mas insi-
diosas que tienen profundas consecuen-
cias en la salud mental de las victimas.
Acoso psicolégico, malos tratos, vejacio-
nes, amenazas... en su totalidad son dis-
tintas formas en que puede manifestarse
la violencia en el trabajo. La violencia en
el trabajo seria entonces «cualquier accion,
todo incidente o comportamiento que no
pueda considerarse una actitud razonable
y con el cual se ataca, perjudica, degrada
0 hiere a una persona dentro del marco
de su trabajo o debido directamente al
mismo»®. Cabe sefialar que en esta defini-
cion se incluyen los incidentes que tienen
lugar en el trayecto entre el domicilio del
trabajador o de la trabajadora y su lugar
de trabajo. Entre esas acciones o inciden-
tes, se destacan especialmente:

o El comportamiento amenazador, vio-
lento o abusivo. ElI comportamiento
violento va en perjuicio de la inte-
gridad fisica; las agresiones sexuales,
como las violaciones, forman parte del
mismo. También estan los manotazosy
patadas, los empujonesy atropellos. Se
habla de comportamiento «xamenaza-
dor» o «violento» cuando, por ejemplo,
se hacen gestos con el pufio, se provo-
can dafios materiales, se lanzan obje-
tos contra la victima, se dan bofetadas.
El comportamiento puede ser también
«abusivo» y se hace referencia entonces
a las vejaciones y a la falta de respeto
con atentado a la dignidad.

O Elacoso. Segun ladefiniciondelaOIT,
se trata en este caso de todo compor-
tamiento que degrade a una persona,
la humille, moleste, inquiete, injurie o
fastidie, de la manera que sea, a través
de palabras, de gestos, palabrotas o in-
sultos.

De manera general, se considera acoso
toda conducta indeseada, unilateral, ba-
sada en la edad, la incapacidad, la con-
dicion con respecto al VIH/SIDA, la si-
tuacion economica, el sexo, la orienta-
cion sexual, la transexualidad, la raza, el
color de la piel, el idioma, la religion, las
opiniones politicas, la pertenencia a una
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La violencia en el trabajo”™

. Evaluacion del trabajo
Criticar injusta o exageradamente el tra-
bajo realizado

2. Evaluar negativamente el trabajo, notas
de servicio

. Control excesivo del trabajo

. Control médico excesivo

= >

AW

. Distribucion de las tareas

. Retiro de tareas

. Sobrecarga de trabajo

. Falta de trabajo

. Multiplicacion de tareas diferentes/
nuevas

. Tareasinadaptadas al nivel de competen-
cia o al estado de salud de la victima

6. Tareas inutiles o absurdas

A WNPFP T

(6]

. Gestion de la carrera laboral del personal

. Chantaje con el empleo, un ascenso, un

cambio de puesto

2. Imposicién de un cambio de puesto

3. Retiro o cambio en la atribucién de los
instrumentos de trabajo (escritorio, fax,
computadora, teléfono)

4. Discriminacion con respecto a las vacacio-
nes, los horarios, la carga laboral, los pe-
didos de formacion

5. Instigaciones verbales a dejar el empleo

= O

. Comunicacion profesional

. Deformar u ocultar la informacion nece-
saria para llevar a cabo el trabajo, sabo-
taje del trabajo

2. Desprestigiar a la victima con respecto a

su trabajo frente a terceros

= 0O

E. Comportamientos delictivos

1. Atentados contra el derecho laboral (su-
presion del aguinaldo, de la paga de va-
caciones o de las vacaciones legales, mul-
tiplicacion de los contratos por duracion
determinada)

2. Sustraccion de documentos laborales.

* «Violence au travail, harcélement moral et
sexuel», abril de 2003, en http://meta.fgov.be/
pdf/pd/frdd43.pdf.

organizacién sindical, las opiniones, las
creencias, el origen nacional o social, la
pertenencia a una minoria, la propiedad,
el nacimiento o todo otro estado, y que
afectan la dignidad de los hombres y de
las mujeres en su trabajo*.



La violencia contra la persona™

A. Violencia verbal

1. Inmiscuirse en la vida privada (hacer pre-
guntas indiscretas, escuchar las conver-
saciones telefénicas, leer los mensajes
electrénicos, atosigar a la victima con
Ilamadas telefonicas o cartas certificadas
enviadas a su domicilio)

. Criticar la vida privada de la victima

. Vejaciones verbales, gritar a la victima

. Comentarios que atentan contra la digni-
dad de la persona (burlas, bromas fuera
de lugar, racismo, sobrenombres)

. Descalificar a la persona frente a terceros

. Negarse a colaborar con la victima
Manipular las comunicaciones verbales
(negar un acuerdo oral, mentir, cambiar
lo que se dice o hablar de manera vaga,
hacer chantaje afectivo, manipular senti-
mientos)

8. Prohibir a otros trabajadores que hablen

con la victima
9. Rumores malintencionados, acusaciones
infundadas

A wWN
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B. Violencia fisica

1. Gestos agresivos (golpear la puerta, gol-
pear con el pufio sobre la mesa)

2. Amenazas de agresion fisica

3. Agresion fisica (empujar, escupir, piso-
tear, toquetear)

4. Deteriorar/alterar el material de trabajo
o de los bienes personales de la victima

5. Acecho (seguir a la victima en la calle, es-
piarla en su domicilio)

6. Extorsion por dinero con intimidacion fisica

7. Condiciones de trabajo insalubres (expo-
siciones reiteradas y no alternadas de la
victima a productos peligrosos, manteni-
miento reiterado de objetos demasiado
pesados)

. Violencia sexual

. Violencia sexual sin contacto fisico (hacer
proposiciones, alusiones o comentarios
con connotaciones sexuales, desnudar a
la victima con la mirada)

2. Violencia sexual con contacto fisico

(roces, contactos fisicos intencionales,

toqueteos)

RO

. Violencia de comportamiento

. Pequenasvejaciones, mezquindades (cor-
tar la calefaccion, esconder objetos)

2. Gestos ofensivos (dar la espalda, negarse

a saludar, negarse a estrechar la mano,

encogerse de hombros, suspirar, elevar la

vista al cielo)

=0

* «Violence au travail, harcélement moral et
sexuel», abril de 2003, en http://meta.fgov.be/
pdf/pd/frdd43.pdf.

Multiples aspectos

El acoso puede ser sexual (véase el articulo
de Natacha David de la pagina 7) cuando
se trata de una conducta incongruente y
fuera de lugar de indole sexual que ofende
y constituye una amenaza o una humilla-
cién para la persona que la sufre.

Para que esta descripcion sea completa
hay que agregar las amenazas escritas o
verbales, los excesos en las palabras utili-
zadas, las mortificaciones, los malos tratos
emocionales y las vejaciones.

El acoso entra en del marco de las vio-
lencias psicolégicas, que son mas pernicio-
sas que las violencias fisicas puesto que
perjudican al mismo tiempo el desarrollo
fisico, mental, espiritual, psicolégico y so-
cial de la victima.

Como se ve, la violencia en el entorno
laboral puede tener multiples aspectos.
Puede ir desde el simple rumor hasta el
vandalismo y el sabotaje, e incluso llegar
mas allg, hasta el asesinato o el suicidio,
cuando la persona dirige la violencia con-
tra si misma.

Laviolenciavinculadaal trabajo puede
tener lugar incluso cuando el trabajador
se encuentra fuera de su lugar de trabajo
regular, por ejemplo, cuando trata con
clientes.

Losestudiosy las estadisticas muestran
que ciertas situaciones exacerban las posi-
bilidades de violencia, por lo que deben en-
tonces tomarse en cuenta dentro del marco
de las medidas de prevencién. El riesgo es
especialmente elevado principalmente en
el caso de:

o0 los trabajadores y trabajadoras que
estan en contacto con el publico;

o los trabajadores y trabajadoras que ma-
nipulan articulos valiosos, como dinero
0 joyas, 0 a quienes se confian tales ar-
ticulos;

o lostrabajadoresy trabajadoras que efec-
tUan tareas de inspeccién o de supervi-
sién;

O los trabajadores y trabajadoras que

estan en contacto con individuos psi-
colégicamente inestables;
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o lostrabajadoresy trabajadoras que efec-
tdan su trabajo solos o en un lugar ais-
lado;

o los trabajadores y trabajadoras que se
desplazan con frecuencia (conductores
de camion, de taxi);

o los trabajadores y trabajadoras que se
mueven en un medio laboral relacio-
nado con el consumo de alcohol;

o los trabajadores y trabajadoras que tra-
bajan de noche o cuyos horarios estan
fuerade los periodos laborales conside-
rados normales (trabajo en turnos, tra-
bajo en dia domingo).

Sobre la base de estas observaciones se
podré deducir que las personas que rea-
lizan tareas en el sector de los servicios
publicos, principalmente los profesionales
de la salud y los docentes, estan especial-
mente expuestas. No obstante, debe sefia-
larse que ningln sector esta realmente in-
munizado contra la violencia o el acoso, y
que su incidencia, frecuencia e intensidad
dependen en gran medida de la organiza-
cion del trabajo.

Lo que resulta igualmente cierto es que
aumenta constantemente la incidencia de
problemas patologicos observados en los
trabajadores o trabajadoras e imputables a
una u otra forma de violencia. Por ejemplo,
s6lo en los Estados Unidos se estima que
anualmente méas de un millén de trabajado-
res o trabajadoras son victimas de actos de
violencia en el trabajo, con més de dos ho-
micidios diarios vinculados al trabajo®. En
el Canadé se observo el mismo fendmeno de
aumento de la violencia en el trabajo, segun
un estudio de demandas de indemnizacion
efectuadas por los trabajadores. En este
caso preciso, las ocupaciones mas expues-
tas eran las de trabajadores y trabajadoras
de la salud, cajeros o cajeras y policias®. Los
costos humanos y financieros (véase el ar-
ticulo de Lene Olsen de la pagina 37) que se
derivan de esto son considerables.

Seriainadecuado hablar de violenciaen
el entorno laboral sin referirse a las que
pueden ser tanto causas como consecuen-
cias de ella, es decir, las enfermedades
mentales vinculadas al trabajo.
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Conrespecto aesto, se hardunaprimera
distincion entre la insercion de los enfer-
mos mentales en el trabajo y las afecciones
mentales ocasionadas por el mismo.

Sinduda, no esta de méas recordar que la
insercion de personas que sufren o sufrie-
ron afecciones mentales ya no representan
un problema excepcional, debido a los ade-
lantos de la psiquiatria de estos Gltimos cin-
cuentaafos. En efecto, cada vez son mas las
personas que pueden reanudar una activi-
dad laboral durante el tratamiento o tras
haber hecho una terapia. Sin embargo, en
este caso preciso debe sefialarse su doble
vulnerabilidad frente a la violencia psico-
légica del entorno laboral. Por una parte,
aun cuando los riesgos de descompensa-
cion originados por las interrupciones de
trabajo no son para nada mas elevados que
los resultantes de una enfermedad soma-
tica cronica, éstas provocan en el resto del
personal reacciones irracionales debidas a
la angustia y al temor que muy a menudo
todavia suscitan las enfermedades menta-
les. Por otra parte, al ser méas fragiles que los
demas trabajadores, estas personas toleran
menos los conflictos de relacién, conflictos
que si no se atajan a tiempo pueden origi-
nar en ellas reacciones violentas.

Circulo vicioso de la violencia

Se encuentra uno entonces ante un circulo
vicioso: victima del acoso originado por el
temor que suscita la diferencia, el trabaja-
dor que sufre de una afeccion mental puede
hacerse violento. De alli la importancia y
la utilidad de una formacion sanitaria di-
rigida al conjunto del personal de la em-
presa, incluida su direccion. Esta formacion
debera tomar en cuenta el hecho de que los
trabajadores que se tratan por una afeccion
mental a menudo tienen que tomar medica-
mentos psiquiatricos (ansioliticos, antide-
presivos, hipnoéticos, neurolépticos) cuyos
efectos secundarios con respecto a la pro-
ductividad, la seguridad y las responsabi-
lidades deben evaluarse cuidadosamente,
puesto que no existen reglas generales.
Algunas personas toleran perfectamente
los farmacos sin padecer practicamente



ningun efecto colateral nocivo, inclusive
cuando toman dosis altas. Sera necesario
también recordar que laactividad laboral (y
lo que se deriva de ella: insercion social, sa-
lario, relaciones afectivas relacionadas con
la oportunidad de trabajar) a menudo es
esencial para mantener el equilibrio men-
tal de esos trabajadores. La tolerancia con
ellos es una cuestion de principios y de res-
ponsabilidad moral que se impone a todos,
incluido el empleador, quien no deberd ig-
norar, por ejemplo, que si un trabajador ya
fragil en el plano mental pierde su empleo,
corre el riesgo de hundirse ain mas en la
enfermedad, la angustia, la depresion, el
delirio y finalmente el suicidio.

La responsabilidad de los empleado-
res es tanto mas grande cuanto que ciertas
enfermedades mentales estan vinculadas
al trabajo. Se hablara entonces de «enfer-
medades mentales ocasionadas por el tra-
bajo». Estas pueden originarse en la violen-
cia que sufre el trabajador en el trabajo, al
igual que esas enfermedades pueden, in-
directamente, originar esa violencia.

Las enfermedades mentales ocasiona-
das por el trabajo pueden clasificarse en
tres categorias:

O Las enfermedades mentales profe-
sionales. Esas enfermedades se origi-
nan por una encefalopatia toxica o fi-
sica originada por una exposicién pro-
longada a productos quimicos o fisicos
toxicos. Las mismas casi siempre revis-
ten la forma semiolégica de una psico-
sis aguda como un sindrome de confu-
sion, un arrebato delirante, un sindrome
de persecucion o inclusive un estallido
alucinatorio. Entre los téxicos quimi-
cos que pueden provocar enfermeda-
des mentales profesionales se cuentan
el sulfuro de carbono, los solventes clo-
rados, el plomo, el éter e inclusive los
alcoholes. Los tdxicos de tipo fisico in-
cluyen el trabajo en camaras de alta pre-
sién, el golpe de calor (insolacién), los
traumatismos craneanos o, inclusive,
los rayos ionizantes en el cerebro.

O Lossindromes psiquiatricos. Especifi-
cos de consecuencias de accidentes de
trabajo y de ciertas enfermedades pro-

fesionales, esos sindromes se traducen
generalmente en lastendenciasalasrei-
vindicaciones que se observan tras un
accidente de trabajo, especialmente en
la construccién y en las obras publicas.
Debido ala precariedad de su situacion,
los trabajadores migrantes son muy vul-
nerables a ese tipo de sindrome.

o El sufrimiento mental. No se trata ya
en este caso de enfermedades mentales
caracterizadas como las que se descri-
ben en lamedicina psiquiatrica, sino de
sufrimientos psiquicos bien reales pero
compensados, es decir, controlados por
lapersonagracias a mecanismos de de-
fensaindividualesy colectivos. Incluso
cuando este sufrimiento no desemboca
enunaenfermedad como tal, no dejade
pesar en la carga laboral y afecta de esa
manera a la salud de los trabajadores.
Este sufrimiento puede también origi-
nar violencia, ya sea porque expone a
discriminacion al trabajador afectado
o porque se le hace blanco de vejacio-
nes, pero también puede desencadenar
en la persona reacciones violentas. Dos
elementos, la insatisfaccion y la angus-
tia, favorecen el sufrimiento mental. La
insatisfaccion surge generalmente por
la division excesiva del trabajo, el con-
tenido de las tareas, las relaciones hu-
manas truncadas por la supervision, la
jerarquia y los métodos de mando, ter-
minando asi en relaciones estereotipa-
das, codificadas, que impiden el nece-
sario compromiso afectivo.

Por su parte, laansiedad constituye una
respuesta del organismo frente a la reali-
dad de los peligros originados por ciertas
tareas. Es algo particularmente frecuente
en los trabajadores de sectores de riesgo
como la construccion, la aviacién, las cen-
trales nucleares e incluso la industria qui-
mica. La ansiedad aparece entonces como
una emanacion psiquica de los peligros fi-
sicos. Forma parte integrante de la carga
laboral.

Existen asimismo otras causas po-
sibles de ansiedad en tareas que no se
consideran peligrosas y que resultan del
tipo de mando, del ritmo de trabajo, de la
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precariedad de un empleo, etcétera. No se
deben subestimar estas causas ya que son
igualmente susceptibles de generar com-
portamientos violentos.

Las manifestaciones de violencia que
pueden sufrir los trabajadores y trabaja-
doras se describen en otras colaboraciones
de este numero de Educacién Obrera. Pero
no hay duda de que resulta atil recordar
el vinculo que debe establecerse entre es-
trés y violencia en el trabajo. Este recor-
datorio es tanto méas necesario cuanto que
la cuestién fue objeto de una controversia
durante una reciente reunién que llevé a
cabo la OIT": los representantes de los em-
pleadores se negaron a discutir el aspecto
del estrés de la violencia en el trabajo por
estimar que ambos fendbmenos no podian
vincularse entre si (véase también el arti-
culo de Anne Renaut).

Sin embargo, el vinculo si existe. En su
forma mas extrema, el estrés puede origi-
nar una violencia tal que el trabajador que
lo sufre puede dirigir esa violencia con-
tra si mismo. ;Cémo podria, por el con-
trario, explicarse el suicidio de ese ejecu-
tivo coreano que, abrumado por un escan-
dalo que implicaba a su empresa, se arrojo
desde el duodécimo piso de su inmueble
en Seul el 3 agosto de 2003?

Los medios de comunicacion han infor-
mado sobre ése y muchos otros casos, pero
un analisis pormenorizado de los casos de
suicidio conduce invariablemente al fac-
tor estrés. «<Hoy en dia estd cominmente
aceptado que un grado elevado de estrés,
como asi también el facil acceso a los me-
dios (para suicidarse) son factores impor-
tantes que colocan a la gente de ciertas ocu-
paciones frente a un mayor riesgo de morir
por suicidio», indica un informe publicado
en el Reino Unido por una asociacion de
prevencién del suicidio®. Cada vez mayor
cantidad de estudios confirmael papel que
desempefia el estrés en el trabajo en una
creciente proporcién de suicidios, al punto
que hay quienes deducen que el suicidio
podria encabezar las causas de muertes
vinculadas al trabajo. Pero todavia no se
ha llegado hasta ahi.
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El estrés, un problema de salud
en el trabajo

El estrés en el trabajo es un problema de
salud de origen profesional que no se debe
subestimar. Si bien por fortuna no siempre
hace que quienes lo sufren se suiciden, pro-
voca un perjuicio importante en términos
de salud para los trabajadores, de tiempo
de trabajo perdido para la empresa y de
costos de indemnizacion para la sociedad.
Elausentismo resultante es unailustracion
perfecta. En lo que concierne a la frecuen-
cia, el estrés en el trabajo ocupa el segundo
lugar en la lista de enfermedades profe-
sionales después del dolor de espalda (pu-
diendo este ultimo ser, en ciertos casos, un
sintoma de estrés).

Violencia y trabajo decente

La salud y la seguridad en el trabajo son
un pilar de toda politica social y un com-
ponente esencial de laestrategia de promo-
cion del trabajo decente preconizada por
la OIT. No se trata solamente de crear em-
pleos, es necesario también que esos em-
pleos respondan a los criterios de decencia
y de dignidad.

Sera necesario entonces desarrollar un
enfoque verdaderamente global e integrado
de la salud y la seguridad en el trabajo, un
enfoque que apunte en primer lugar a mejo-
rar el bienestar en el entorno laboral, adap-
tdndose a la evolucion global de la econo-
mia, mas orientada hacia los servicios.
Todos los cambios que atraviesa el mundo
laboral en la hora de la mundializacion
deben ser mensurados, seguidos y antici-
pados. Por eso deben abordarse los nuevos
riesgos emergentes, que son los problemas
vinculados al estrés, pero también el acoso
psicologico y la violencia en el trabajo.

Por supuesto, la prevencion es la clave
fundamental de toda politica en la mate-
ria. Como tal, es necesario recordar la obli-
gacion de que el empleador determine los
riesgos potenciales para la salud de los
trabajadores y ponga en préactica todas las
medidas para eliminarlos o limitarlos. El
empleador debe también adaptar el trabajo



a la persona, con miras principalmente a
reducir los efectos del trabajo monotono y
del trabajo a un ritmo determinado, que
son los grandes causantes de los acciden-
tes de trabajo y que resultan perjudiciales
para la salud del trabajador.

Una hoja de ruta para las empresas

Lo ideal seriatrazary elaborar una hoja de
ruta para las empresas sobre el estrés vin-
culado al trabajo y sobre la violencia. Eso
facilitaria la puesta en practica de medidas
de prevencion y de control.

Para hacerlo, hay muchisimos mediosy
pueden citarse, por ejemplo, replantear los
puestos de trabajo, mejorar el respaldo so-
cial, recompensar los esfuerzos que hacen
los trabajadores y, sobre todo, adaptar el
entorno laboral a las aptitudes, necesida-
des y expectativas de los trabajadores.

El error que no debe cometerse es el
de considerar que la violencia y el estrés
son fatalidades. Es posible combatirlos con
eficacia, con la Unica condicion de que los
interlocutores tripartitos se compremetan
en laactividad entablando un efectivo dia-
logo social.

Notas

! EI Dr. A. Khalef es especialista en medicina
laboral, toxicologia médica e industrial, ergonomia
préactica y sociologia y ciencias humanas aplicadas
al trabajo. Esta asimismo a cargo del seguimiento de
la region arabe para ACTRAV.

2 Véase, por ejemplo, el excelente articulo del
Dr. Dominique Huez «Les pathologies mentales gé-
nérées par I'organisation du travail», Santé et Travail,
Mutualité frangaise (Paris, 2003).

* Repertorio de recomendaciones practicas de la
OIT sobre la violencia en el trabajo en el sector de
servicios y medidas destinadas a combatir ese feno-
meno, OIT, Ginebra, noviembre de 2003.

* Esta definicion retoma un estudio en comin
de la OIT/ICN/OMS/ISP publicado en mayo de
2002; véase www.who.int/mediacentre/releases/
release37/fr/.

® Véase The cost of violence/stress at work and the
benefits of a violence/stress-free working environment, in-
forme preparado para la OIT por Helge Hoel, Kate
Sparks y Cary L. Cooper.

® 1bid.

" Reunién de expertos encargada de poner a
punto un repertorio de recomendaciones practicas
sobre la violencia y el estrés en el trabajo en el sec-
tor de servicios, en su condicién de amenaza para
la productividad y el trabajo decente, Ginebra, 8-15
de octubre de 2003.

¢ Informacion de la organizacion de beneficen-
cia Samaritans del Reino Unido, en www.samari-
tans.org/Zknow/statistics_infores.shtm.
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Violencia y busqueda de informacion:
periodistas trabajando

Como en todas las profesiones, en el periodismo hay una buena dosis
de riesgo. Los periodistas sufren intimidacion, estrés, soledad, fuerte
competencia tanto dentro como fuera de sus organizaciones, acoso
sexual y lesiones por movimientos repetitivos. Fuera de las redac-
ciones, donde llevan a cabo gran parte de su labor, hacen frente a

riesgos aun mayores.

Estrés y lesiones por movimientos
repetitivos

En las redacciones de los medios infor-
mativos, el estrés y las lesiones por mo-
vimientos repetitivos son habituales de-
bido al ritmo de trabajo. Los periodistas
comunmente estan escribiendo en un te-
clado mientras hablan por teléfono o edi-
tan una cinta. Los plazos de entrega se
acortan, comienza el estrés, los musculos
se tensan y los tendones se inflaman. Los
periodistas también tienden a trabajar en
horas desusadas y tienen que pasar mu-
chas horas esperando mientras que las fe-
chas de entrega se acercan cada vez mas.
Eso implica que cuando se pasaalaaccion,
ésta debe ser rapida.

El periodismo es una tarea solitaria.
Es también una tarea muy competitiva. Se
compite no solamente con otras empresas
de medios informativos, sino también con
personas de la propia empresa. La mayor
parte del tiempo las historias se guian por
el instinto, los conocidos, los contactos y
la inteligencia. Se deben tomar decisiones
con rapidez y, por supuesto, cada vez que
se publica un articulo, se pone en juego la
propia credibilidad.

El lema empresarial de obtener mas,
mas rapido y mejor por menos dinero tam-
bién se aplica al periodismo. A menudo se
manda a los periodistas a la calle Unica-
mente con sus computadoras portatiles,

Lee Woodyear
Periodista

papel, lapiz, cAmara, grabadora de video
y grabador. Tal es especialmente el caso
de los periodistas independientes. Esos pe-
riodistas no tienen ningun ingreso fijo, por
lo que cuando se encuentran en determi-
nadas situaciones, cubriendo unarevuelta,
una guerra o un desfile de modas, buscan
explotar todos los aspectos de las mismas
como si fueran noticia. No solamente lle-
van consigo un equipo pesado, sino que
durante el reportaje tienen también que
tener presentes tres medios informativos
distintos para los que trabajan, por no ha-
blar de los plazos de entrega.

Acoso sexual

En las empresas informativas del mundo
también hay acoso sexual, con todas las
abyectas formas que éste adopta. En los
medios audiovisuales las carreras pueden
verse afectadas por decisiones tomadas en
funcion de cuan «sexy» luce alguien en ca-
mara. Esto se aplica tanto a los hombres
como a las mujeres.

La posicion de las mujeres en una em-
presa es también una barrera para su éxito
profesional. Muchas mujeres cuentan la
misma historia. Se les pide encontrarse
con un informador en un restaurante o
bar. El informador insinta que estaria
dispuesto a dar informacién a cambio de
favores sexuales. La periodista empieza a
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preocuparse mas por como hara para lle-
gar asalvo asu casa que por lainformacién
que podria obtener. «Ya en muchos paises
se considera a las mujeres ciudadanos de
segunda clase y cuando se es profesional
tienen que luchar el doble: en primer lugar,
para que se las respete como seres huma-
nos y luego para que se las respete como
profesionales», explica Bettina Peters, Di-
rectora de Programas del Centro Europeo
de Periodismo. Durante los ultimos diez
afios Peters ha llevado a cabo seminarios
de capacitacion en Africa. También ha es-
tado a cargo de una serie de seminarios en
los que se tratan estas cuestiones.

Muchos sindicatos, asociaciones profe-
sionales y empresas de medios informati-
vos tienen codigos estrictos de conducta
sobre el acoso sexual dentro de laempresa.
En muchos casos, las patronales respaldan
esos codigos. Cuando no es asi, los traba-
jadores de los medios informativos pue-
den presentar quejas contra sus emplea-
dores por no brindarles un entorno labo-
ral exento de hostigamiento. Los sindicatos
pueden efectuar un seguimiento de esas
quejas, pero es imposible aplicar las nor-
mas a las personas que se entrevista. Se
trata de una cuestion dificil que continuara
entorpeciendo la labor de los profesionales
de los medios informativos en todas par-
tes del mundo.

Revelando la verdad

Sin embargo, el aspecto mas peligroso del
periodismo vy, en realidad, la verdadera
esencia de la profesién consiste en descu-
brir y dar a conocer informacion que al-
guien o algin grupo o incluso la mayo-
ria de una poblaciéon no desea que se pu-
blique.

Segun las estadisticas de la Federacion
Internacional de Periodistas (FIP) — con
sede en Bruselas —, la federacion sindical
internacional de periodistas y otros tra-
bajadores de los medios informativos, du-
rante los ultimos doce afios méas de 1.200
periodistasy trabajadores de los medios de
comunicacién murieron debido a su labor
profesional. Esos periodistas entran den-
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tro de distintas categorias. La categoria de
la mayoria de ellos es la de quienes se con-
vierten en blanco porque a alguien no le
gusta lo que esta haciendo.

En junio de 2002 el periodista brasi-
lefio de la cadena televisiva Globo Tim
Lopes fue secuestrado, torturado y asesi-
nado. Estaba investigando las actividades
de bandas de traficantes de droga y la ex-
plotacién sexual de menores en el distrito
de favelas de Rio de Janeiro. Ram Chan-
der Chaterpatti, editor de un diario local
del norte de la India, fue asesinado frente
a su casa en abril de 2002. Estaba traba-
jando en una historia sobre la corrupcion
de unasectareligiosa local. En septiembre
de 2001, Martin O’Hagan, quien estaba tra-
bajando para el Sunday World, con sede en
Dublin, fue también asesinado en la puerta
de su casaen Lurgan, en Irlanda del Norte.
Un militante de un grupo protestante es-
cindido se atribuy6 la autoria del crimen.
O’Hagan estaba investigando los vinculos
entre los grupos partidarios del régimeny
las fuerzas de seguridad de esa area. Fue
el primer periodista que murio cubriendo
este conflicto que se prolonga desde hace
decenios.

Daniel Pearl, corresponsal estadouni-
dense del diario Wall Street Journal, fue se-
cuestrado en enero de 2002 cuando iba a
encontrarse con un informador en el Pa-
kistan. Estaba investigando las activida-
des de grupos terroristas y sus vinculos
en ese pais. Fue torturado y asesinado.
¢(Habia descubierto informacion especi-
fica que preocupaba a uno u otro grupo o
fue asesinado porque era estadounidense?
El hecho es que murié mientras trataba de
informar a sus lectores sobre un tema muy
importante.

Terrorismo, accidentes y guerra

El terrorismo, esa nueva guerra fria del
siglo xxI1, acentua el peligro que corren
los periodistas. Ahora, cuando los corres-
ponsales viajan al exterior, corren el riesgo
de que los maten debido a su nacionali-
dad, incluso antes de que puedan hacer
ninguna pregunta. Una serie de grupos



extremistas ha anunciado que es bueno
matar a cualquier «occidental». Si usted
es periodista de una empresa arabe de
medios informativos, le puede ser dene-
gado el acceso a algunos paises y a algu-
nos eventos de medios informativos, como
le ocurrié hace poco a un periodista de Al
Jazeera que intentaba cubrir las activida-
des del mercado de valores de los Estados
Unidos.

Si bien en los medios informativos se
presta mayor atencion al asesinato de los
periodistas de paises desarrollados, quie-
nes realmente estan en la linea del frente
son los periodistas locales. EI Comité para
la Proteccion de los Periodistas —con sede
en Nueva York —estima, basandose en sus
estadisticas de los tltimos diez afios, que
por cada periodista extranjero que muere
en un pais, mueren tres periodistas lo-
cales.

Abundan los casos en todo el planeta.
En las areas donde estan generalizados los
disturbios sociales y la delincuencia orga-
nizada los asesinatos son mas frecuentes.
Desde 1990 hasta 2002 murieron en Colom-
bia 104 periodistas en el ejercicio de sus
funciones, e igualmente 85 fueron asesi-
nados en la Federacion de Rusia; ademas,
muchas de esas muertes fueron premedi-
tadas.

Otro de los ejemplos de esta situacion
es el de Nepal. Pocos periodistas habian
sido asesinados en ese pais, pero el afio
pasado, a raiz de los levantamientos de los
insurgentes maoistas, tres periodistas en-
contraron la muerte. Segun la Federacion
Nepalesa de Periodistas y otras fuentes,
dos de ellos fueron torturados y asesina-
dos por los maoistas o sus simpatizantes 'y
el otro por agentes gubernamentales que
intentaban obtener informacion sobre sus
vinculos con los maoistas. Es una tipica
situacion sin salida: el periodista va a en-
contrarse con el «kenemigo» para recopilar
informacién y termina confundido con él.
Desde 2001 mas de 150 periodistas nepa-
leses fueron arrestados y muchos fueron
detenidos y golpeados.

Otra de las categorias de muertes ocu-
rridas durante las misiones es la de los ac-
cidentes. El hecho de que los periodistas

trabajen durante disturbios, concentracio-
nes politicas, operativos de busqueda y
rescate, catastrofes naturales, competicio-
nes deportivas y enfrentamientos armados
los coloca regularmente en estrecho con-
tacto con situaciones de violencia. Cuando
sucede algo, el reportero tiene que llegar al
lugar antes de que se termine. Unavez que
obtuvo la historia, tiene que hacerla llegar
a su oficina para que se publique.

Los periodistas tienen, ademas, el pro-
blema de que se destacan entre las demés
personas. Generalmente les asignan areas
especialesy tienentarjetasy equipamiento
que los identifican. AUn mas preocupante
y generalizado es el hecho de que la mayo-
ria de los politicos de todos los continentes
critican abiertamente a «los medios infor-
mativos» e incluso a determinados perio-
distas. En muchos casos, esto puede crear
una situacion embarazosa, en otros puede
dar lugar a una paliza o algo peor.

En el 2003 una publicacién pro guber-
namental de Cote d’Ivoire public6 los nom-
bres de personas que consideraba simpa-
tizantes de los rebeldes que luchan para
derrocar al Gobierno. Entre esos nombres
estaba el de Kloueu Gonzreu, un perio-
dista que trabajaba para el servicio de no-
ticias Agence Ivoirienne de Presse. Dos se-
manas después de que su nombre apare-
ciera en esa publicacion, Kloueu Gonzreu
desaparecio. En marzo de 2003 la Cruz
Roja encontro sus restos. Quienes investi-
gan su asesinato creen que hay un vinculo
directo entre este hecho y el que se publi-
cara su nombre acusandolo de ser simpa-
tizante del movimiento rebelde.

Las empresas de los medios informati-
vos también pueden tener tendencias poli-
ticas, o se las puede acusar de tenerlas. Los
periodistas asociados con una empresa es-
pecifica también pueden entonces ser to-
mados como blanco. Es mejor llevar tar-
jetas de identificacion genéricas que una
donde se especifique claramente quién es
el empleador. Durante los afios de luchaen
Irlanda del Norte, por ejemplo, no se maté
aningun periodista hasta 2002. Una de las
razones fue que todos los periodistas lleva-
ban las mismas tarjetas de prensa, por lo
que no se podiarelacionarlos con empresas
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de los medios informativos que pudieran
ser consideradas favorables a una u otra
de las partes.

La cobertura de manifestaciones, dis-
turbios y saqueos también es peligrosa.
Los periodistas de los medios televisivos
o graficos son los que tienen la tarea mas
ardua. Quieren estar lo mas cerca posible
de los hechosy si se producen actos de vio-
lencia pueden quedar en medio de ella. Los
manifestantes pueden agredirlos porque
no quieren que los filmen haciendo algo
ilegal, como romper escaparates o arrojar
bombas incendiarias. Pueden creer que el
periodista forma parte de las fuerzas de
seguridad o que esta recopilando pruebas
que entregara luego a la policia. A su vez,
la policia puede negarse a ser filmada y, a
menudo, sostiene que las camaras incitan
alas personas acomportarse mas agresiva-
mente. En 2002 en Uganda, en una concen-
tracion politica prohibida por el Gobierno,
murié un estudiante de periodismo al que
se habia enviado a cubrir el evento y fue
alcanzado por un proyectil de un policia
asustado que abrid fuego contra la multi-
tud. En Venezuela, en abril de 2002, el fo-
tografo y periodista Jorge Tortoza fue ase-
sinado por un francotirador. Cuatro pe-
riodistas palestinos fueron asesinados en
2002 por las fuerzas de seguridad israelies.
Tres de ellos estaban cubriendo manifesta-
ciones politicas y dos parecen haber sido
tomados como blanco por los tanques de
las fuerzas israelies.

Y después estan las guerras. Entre las
1.192 muertes que laFIP registré desde 1990
hasta diciembre de 2003, 303 se produjeron
en zonas de guerra, lo que equivale a casi
la cuarta parte. La cobertura de las gue-
rras civiles es la mas peligrosa. Entre 100 y
110 periodistas murieron efectuando la co-
bertura de las guerras que tuvieron lugar
en laex Yugoslavia. En muchos casos se los
tomo como blanco especialmente. Durante
el ataque de la Organizacién del Tratado
del Atlantico Norte (OTAN) a las fuerzas
serbias de 1999, los Estados Unidos bom-
bardearon la sede de la radio y television
nacional serbia de Belgrado, operativo en
el que dieron muerte a 16 trabajadores de
los medios informativos. La OTAN habia
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garantizado a las organizaciones que de-
fienden la libertad de prensa y a la Fede-
racion Internacional de Periodistas que no
atacaria la television serbia. Mas abruma-
dor aun es el hecho de que no se les dijo
a los periodistas del edificio que lo bom-
bardearia, aunque la OTAN sostiene que
habia informado a los militares serbios.

Existe una correlacion directa entre la
posibilidad de acceso a la informacion y
los riesgos de muerte. Cuanto mas facili-
dad de acceso tenga un periodista a una
zona de guerra, mejor informados estare-
mos, pero, al mismo tiempo, aumentara el
riesgo de muerte para los periodistas. Se-
senta y cuatro periodistas murieron entre
1954 y 1976 cubriendo las guerras de Viet
Nam y Camboya. Ocho periodistas murie-
ron durante 2001 cubriendo las luchasenel
Afganistan. Durante la primeraguerra del
Golfo se limito el acceso de los periodistas
a los campos de batalla y ninguno murié
durante la liberacion de Kuwait, pero cua-
tro fallecieron cubriendo las guerras civi-
les posteriores del Iraq.

Cuestiones relativas a la seguridad
de los trabajadores de los medios
informativos

Las estadisticas como éstas tienen una fi-
nalidad. Durante los ultimos doce afios se
crearon literalmente centenares de nuevas
organizaciones para tratar las cuestiones
relativas a la seguridad de los trabajado-
res de los medios informativos. La FIP y
sus sindicatos afiliados estan trabajando
en estrecha colaboracién con las empre-
sas de medios informativos y con los go-
biernos para que todos los periodistas re-
ciban capacitacion y tengan acceso al equi-
pamiento necesario antes de que se los
envie a cumplir una misién peligrosa. En
marzo de 2003 la FIP publicé un abarcador
manual sobre seguridad para los periodis-
tas titulado Live News: A Survival Guide for
Journalists, que esté disponible en su sitio
web (www.ifj.org).

El 3 de mayo de 2003, la FIP y el Ins-
tituto Internacional de Prensa (IPI), una
organizacién sobre la libertad de prensa



de las editoriales de Austria, creo el Insti-
tuto Internacional de Seguridad Informa-
tiva (INSI). Dicho Instituto ya cuenta con
el respaldo de empresas grandes y peque-
fias de medios de comunicacién y de or-
ganizaciones que defienden la libertad de
prensa. Se trata de una iniciativa bipartita
compuesta por empleadores y empleados,
que participan en su administracién y fi-
nanciacion.

Las metas fundamentales del INSI son
fijar normas para la capacitacion en mate-
ria de seguridad y para el correspondiente
equipamiento, recopilar y distribuir ma-
nuales de seguridad y brindar respaldo a
programas de ayuda en materia de seguri-
dad para periodistas que trabajan en regio-
nes peligrosas. Asimismo elaborard y pro-
movera seguros a bajo costo parael personal
y los periodistas independientes e impul-
sara acuerdos sobre salud y seguridad en
todos los centros informativos a fin de que
los periodistas reciban formacion en mate-
ria de riesgos y cursos de primeros auxi-
lios. Se puede acceder a mayor informacion
sobre el INSI en el sitio web de la FIP.

Sin embargo, es necesario hacer mucho
mas. Quienes perpetraron muchos de los

asesinatos y otras violaciones de los dere-
chos humanos que se mencionan en este
articulo no han sido identificados o no han
recibido castigo alguno, o ambas cosas a
la vez. Muchos gobiernos intimidan a los
periodistas con amenazas, hostigamiento,
encarcelamiento y violencia. Muchas em-
presas de medios de comunicacién repa-
trian a sus corresponsales cuando una si-
tuacion se degrada y los reemplazan por
periodistas independientes. Muchos pe-
riodistas perpettian laimagen «machista»
del intrépido corresponsal de guerra, en
lugar de admitir que correr bajo las balas
no tiene nada de divertido. Si un periodista
escapa por escaso margen a la muerte, de-
beriaanalizar la situaciény aprender como
evitar encontrarse en la misma situacion
en el futuro, en lugar de hacer alarde de
ello. Los periodistas jovenes y con menos
experiencia pueden sufrir la influencia de
estas bravatas y cometer errores fatales al
cubrir un conflicto. Todos éstos son proble-
mas de los que deben ocuparse los gobier-
nos, las empresas de medios de comunica-
cion y los trabajadores de esos medios de
manera conjunta, con el fin de mejorar las
condiciones de trabajo en esta profesion.
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Las escuelas deberian ser lugares seguros
para trabajar y para aprender

Segun la Oficina Internacional del Trabajo, entre el 15 y el 20 por
ciento de los estudiantes de distintos grupos de edad de los paises
industrializados son victimas de violencia en los establecimientos es-
colares. En los Estados Unidos, entre 1995 y 1999, los docentes fueron
victimas de unos 1.708.000 actos delictivos no mortales cometidos en
las escuelas. En promedio, estas cifras se traducen en unos 79 delitos

anuales por cada 1.000 docentes”.

odas las formas de discriminacion,

hostigamiento o abuso — sean fisicos
o verbales — que se basen en el género, la
orientacién sexual, la discapacidad, la re-
ligién, la ideologia, el origen étnico o la
aparienciafisica entre los alumnos, los do-
centes, o del docente al alumno, o vice-
versa, son una violacién de los derechos
fundamentales y constituyen un acto de
violencia en las escuelas. Mas especifica-
mente, toda forma de violencia que me-
noscaba el derecho de un nifio a la edu-
cacion es una violacién de la Convencion
sobre los derechos del nifio (articulos 19,
28, 29, 34, 37).

La violencia en las escuelas esté en di-
rectacorrelacién conelaumento general de
la violencia en la sociedad, de ahi que sea
importante determinar mejores formas de
reconocerlay de combatirla. El organismo
mundial de sindicatos de docentes, la In-
ternacional de la Educacioén, recomienda
asignar mayores recursos a la capacitacion
de docentes en actividad, estableciendo es-
tructuras en las escuelas que brinden res-
paldo tanto a docentes como a estudian-
tes, aumentando los recursos que se des-
tinan a la contratacion de docentes con el

Dominique Marlet
Encargada de prensa
Internacional de la Educacion

Frédérique Boni
Coordinadora de campafias
Internacional de la Educacion

fin de reducir la cantidad de alumnos por
clase y haciendo que la comunidad parti-
cipe mas en la prevencion de la violencia.
Se necesitan asimismo mas investigacio-
nes con el fin de comprender mejor este
fenémeno: ;qué tipo de violencia es la que
prevalece?, ;cudles son las necesidades en
materia de intervencion y de prevencién?
y ¢qué sistemas de respaldo existen para
los docentes con el fin de ocuparse de in-
cidentes aislados?

En diversos paises se estdn tomando
medidas al respecto. Los gobiernos estan
trabajando junto a los sindicatos para de-
terminar las causas y estan creando un
entorno que reduzca la violencia y los
abusos que se cometen en las escuelas.
En Bulgaria los sindicatos de docentes
estan contribuyendo a desarrollar califi-
caciones profesionales que realzan la ca-
pacidad de los docentes para prevenir y
contrarrestar la violencia en las escuelas.
En Suecia el primer inciso de la ley sobre
educacion prohibe todo abuso en las es-
cuelas e impone sanciones para quienes
guebranten esta prohibicion. En Escocia
y en Francia se organizan debates nacio-
nales para examinar estas cuestiones. En

27



algunos paises, principalmente en Bélgica,
se brindarespaldo a las escuelas que desa-
rrollan nuevas practicas incluyendo a pa-
dres y alumnos.

¢Qué es la violencia en las escuelas?

Cuando un nifio le roba a otro su almuerzo
ointimidaconstantemente auncompafiero
maés débil, esa intimidacion es la forma de
violencia que mascomunmente sale arelu-
ciren lasescuelas. No obstante, se contintia
subestimando la dimensién del problema®.
En Australia, uno de cada seis nifios es ob-
jeto de intimidacion todas las semanas. La
intimidacién es representativa de la cul-
tura de la violencia.

Seconocecomo intimidacionsocial otra
variante de este comportamiento: cuando
una persona hostiga a otra basandose en
su raza, sexo, discapacidad, capacidad in-
telectual u orientacién sexual. Este tipo
de hostigamiento puede darse de manera
verbal o fisica. Las investigaciones reali-
zadas en Escocia muestran que la intimi-
dacion puede provocar ausentismo, malas
notas, disturbios de estrés postraumatico
y, en los peores casos, esquizofreniay sui-
cidios®. En las escuelas coreanas se obser-
varon resultados similares. En ocasiones,
cuando las victimas se vengan, las con-
secuencias pueden ser mucho peores que
los actos perpetrados, como ocurrié con
el tiroteo del establecimiento escolar Co-
lumbine High School de Colorado, Esta-
dos Unidos.

Hay también casos de docentes que
sufren intimidacion por parte de la direc-
cion del establecimiento o las autoridades
gubernamentales. En Zimbabwe, «el Go-
bierno hostiga constantemente a los do-
centes, principalmente en las zonas ru-
rales, acusandolos de entrometerse en el
proceso politico. Y a pesar de que la Cons-
titucion estipula la libertad de expresién y
permite que las personas se afilien al par-
tido politico que deseen, la reglamenta-
cion de la Comision de los Servicios Pu-
blicos se lo prohibe alos docentes», deplora
la Asociacién Zimbabwense de Docentes
(ZIMTA).
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Acoso sexual y discriminacion sexual

Un estudio que llevé a cabo Human Rig-
hts Watch* muestra que «entre la juven-
tud, las lesbianas, los homosexuales y los
bisexuales tienen el triple de probabilida-
des de haber estado implicados en por lo
menos una agresion fisica en la escuela, el
triple de haber sido amenazados o lastima-
dos con un armaen clase y casi el cuadru-
ple de faltar a la escuela porque no se sien-
ten seguros». Laasociacién de docentes del
Reino Unido NASUWT recomienda que
todas las escuelas y sus directores adop-
ten alguna politica contra la intimidacién
basada en la orientacién sexual, que reci-
ban adecuada formacion en esa cuestion y
que haya proteccion disponible tanto para
los docentes como para los alumnos®.

En las escuelas también el acoso sexual
constituye un problema. La Internacional
de la Educacion (IE) celebré en noviembre
de 2002 un foro africano, donde se abordé
la cuestion del acoso sexual en laeducacion
preuniversitaria. Araiz de las conclusiones
del foro se hicieron algunas recomendacio-
nes, como la necesidad de combatir todas
las formas de violencia en las escuelas y
la necesidad de que los docentes acaten
la Declaracién de la IE sobre Etica Profe-
sional, a fin de evitar los casos de abuso
sexual. El foro recomendé asimismo que el
Estado adopte medidas legales y discipli-
narias para castigar el acoso sexual.

Una vez mas, en caso de abuso sexual,
se ha de aplicar en todas las escuelas una
politica de tolerancia cero, junto con forma-
cion al respecto para los docentes y un sé-
lido sistema de comunicacion de los casos.
Esto ayudaria a restablecer el equilibrio
de género en las escuelas ya que las nifias
se reintegrarian a las mismas en lugar de
optar por ausentarse, como sucede a me-
nudo luego de sufrir un abuso sexual.



La ley que se aplica en la sociedad deberia aplicarse en las escuelas

La Internacional de la Educacién ha organizado una mesa redonda sobre «La violencia en las es-
cuelas» (Bruselas, 9-10 de octubre de 2003) para sus afiliadas europeas. La mesa redonda de la
IE ha brindado a los sindicatos de docentes de Europa una valiosa oportunidad de elaborar reco-
mendaciones y de discutir la violencia en las escuelas junto con representantes de la Asociacion
Europea de Padres y la Organizacién de Sindicatos Europeos de Estudiantes de Secundaria.

La IE viene trabajando en el problema de la violencia en las escuelas desde 1994. Junto con orga-
nismos intergubernamentales ha lanzado varios programas para integrar la formacién en el ambito
de la capacitacion previa a la practica de la docencia y durante la misma. «La educacion de los do-
centes debe preparar plenamente a los nuevos educadores en la manera de hacer frente a las situa-
ciones que pueden plantearse en el aula; ésta es una responsabilidad que compete claramente a las
instituciones que forman a docentes», manifesto Elie Jouen, secretaria general adjunta de la IE.

Los sindicatos de docentes también acordaron influir en los gobiernos nacionales para que
se adopten leyes que protejan a los docentes y a los alumnos. Los trabajadores de Suecia estan
bajo la jurisdiccion de la ley sobre medio ambiente, y en el Reino Unido, de la ley sobre salud y
seguridad en el trabajo. En lo concerniente a conseguir que se aplique legalmente tal legisla-
cion, es necesario que esta Ultima estipule claramente los deberes y las responsabilidades. Un
principio guia adecuado parece ser el que indica que «la ley que se aplica en la sociedad deberia
aplicarse en las escuelas».

Los sindicatos de docentes deberian también procurar que en todas las escuelas exista un
marco para prevenir la violencia y la indisciplina y para hacer frente a ellas cuando tengan lugar.
Esto permitiria adoptar y aplicar politicas de comportamiento, como asi también la creacién de
estructuras adecuadas para resolver los problemas. En tal proceso deben necesariamente trabajar

juntos los docentes, los alumnos y los padres.

Las causas

Los factores que contribuyen a la violen-
cia en las escuelas a menudo se desarro-
llan fuera del sistema formal de educacion,
como por ejemplo, la propia familia, la co-
munidad donde esta situada la escuela vy,
entérminos mas generales, la situacion eco-
noémica y social de la localidad o del pais.
El aumento de la riqueza también ocasiona
problemas particulares. Algunos jovenes
disponen de demasiado dinero y estan de-
masiado poco controlados por los padres.

Segun Eric Debarbieuxs, jefe del Obser-
vatorio Europeo de la Violencia en las Es-
cuelas, Burdeos (Francia): «Para poner tér-
mino a la violencia debemos contar con un
Estado bien consolidado que disponga de
los medios necesarios para compensar las
desigualdades, un Estado que trate de res-
tablecer la diversidad en los barrios y en
las escuelas, un Estado que no abandone
la nocion de justicia».

En Alemania las investigaciones mues-
tran que «hay muchos problemas en la in-
tegracion cultural de los extranjeros y esto
se traduce en desigualdades sociales y po-

breza maés visible entre los jovenes, lo que
a su vez aumenta las tensiones y los actos
violentos en las escuelas alemanas»’.

«Durante el dltimo decenio, Irlanda ha
hecho cambios rapidos y radicales», indica
el sindicato irlandés de docentes ASTI. «La
sociedad, que solia ser muy tradicional y
que tenia una fuerte influencia de la igle-
sia catOlica, ha cambiado drasticamente.
Ahora es muy comUdn que haya personas
que asumen solas la paternidad-materni-
dad y aumenta la cantidad de madres sol-
teras que son objeto de hostigamiento o in-
timidacién por parte de hijos cuyo control
se les ha ido de las manos».

En América Latina el caso de Colom-
bia muestra cémo la situacién de un pais
afecta al sistema escolar. «Las escuelas
gue mas sufren son las que estan situa-
das en areas donde hay mas conflictos
[...], los alumnos dan comienzo a la situa-
cion creando bandas e iniciando guerras
de trincheras en los predios de las escue-
las.»® En Nepal, la insurreccién maoista,
que lleva ya siete afios, ha ocasionado la
muerte de centenares de docentes durante
los altimos cinco afos.
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Causas internas de la violencia
en las escuelas

Uno de los principales factores que con-
tribuye a que se den casos de violencia en
las escuelas es la organizacion del estable-
cimiento mismo. Una proporcion baja de
alumnos por maestro promueve un mayor
contacto humano y un enfoque mas per-
sonalizado de la docencia. Esto hace que
aumente la atencion que los docentes pres-
tanacadaalumnoy forma parte intrinseca
no solamente del proceso de aprendizaje,
sino también del positivo desarrollo social,
emocional y psicoldgico de cada nifio. Por
lo tanto, es importante que las autoridades
localesy nacionales aumenten los recursos
que destinan a las escuelas publicas, a fin
de que se llegue a esa baja proporcion de
alumnos por maestro.

Se han de erradicar de los establecimientos
escolares todas las formas de violencia por-
que son los lugares donde los nifios apren-
denydesarrollan aptitudes para todalavida.

Segun el estudio aleman mencionado ante-
riormente’, el modelo de ensefianza basado
enel rendimientoy las notas obtenidas por
el alumno es uno de los principales moti-
vos de violencia en la escuela. Este modelo
genera mayor competenciaentre los alum-
nos, que luego traducen sus frustraciones
en actos fisicos o psicoldgicos de violencia.
Los sistemas escolares que publicamente
identifican a alumnos como fracasados a
través de sus sistemas de evaluacion, ca-
nalizando a los alumnos hacia cursos o ca-
rreras que se consideran de baja categoria,
0 que permiten que los alumnos rivalicen
entre si desde sus primeros afios, contribu-
yen a elevar los niveles de violencia. Los
alumnos que son publicamente considera-
dos fracasados procuraran encontrar sus
propios ambitos de éxito confrontando y
rechazando los valores escolares.

Otra causa interna de la violencia en las
escuelasesel estrésy lapresionalaque esta
sometido el personal docente. Segun el De-
partamento de Actividades Sectoriales de
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la OIT, «el estrés relacionado con el trabajo
se puede definir como la respuesta fisica y
emocional que se da cuando las exigencias
de la tarea no coinciden con las capacida-
des, los recursos o las necesidades del em-
pleado»®. «La falta de autonomia, los cam-
bios en la politica educacional y la dismi-
nucion de los salarios son un gran motivo
de estrés para los docentes», contribuyendo
entonces a «una mayor falta de comunica-
cion entre el personal docente, lo que a su
vez generaviolenciax, sefiala el sindicato de
docentes de Quebec (CSQ)™

En Sudafrica, los docentes han tenido
muchos problemas desde que en 1996 se
prohibieron los castigos corporales. «El
Gobierno introdujo una cultura de dere-
chos humanos en las escuelas antes de que
existiera la misma en la sociedad», sos-
tiene el sindicato de docentes sudafrica-
nos SADTU. No se ha dado a los docentes
capacitacion, respaldo ni recursos y éstos
se sienten impotentes cuando se enfrentan
con problemas de violencia de bandas, dro-
gas y delincuencia.

El estrés hace que aumente el ausen-
tismo de docentes, lo que devalGia ain mas
la docencia como profesiony la calidad de
la educacién.

Recomendaciones politicas de la IE

La Internacional de la Educacion reco-
mienda que todas las partes implicadas in-
tervengan en laformulacion de politicas que
garanticen que las escuelas sean lugares de
trabajo seguros para los docentes y lugares
de estudio seguros para los alumnos.

La IE pide a todas sus organizaciones
afiliadas que acaten su Declaracion sobre
ética profesional®. Todos los docentes de-
berian comprometerse a mantener relacio-
nes profesionales con susalumnosy a pro-
curar que la educacion continte siendo un
derecho del que gocentodoslosnifios. De la
misma manera, tanto la comunidad como
el gobierno deberian acordar suficiente re-
conocimiento a los docentes y al personal
educador a fin de que puedan ejercer su
profesion con dignidad a lo largo de toda
lacarreralaboral. Ademas, la practicade la



docencia deberia ajustarse al Marco de Ac-
cion de Dakar, a la Convencién de las Na-
ciones Unidas sobre los derechos del nifio
y, de una manera mas general, a la Decla-
racion Universal de Derechos Humanos.
Esto deberia, por si mismo, hacer que dis-
minuyeran los casos de violencia en todos
los sistemas educativos.

Los establecimientos escolares deberian ser
lugares donde prevalezca la buena adminis-
tracion, con el fin de promover un enfoque
de la educacion basado en los derechos hu-
manos, la participacion y los procedimientos
democraticos.

Los gobiernos deberian asignar mas recur-
sos para posibilitar una capacitacion antes y
durante el ejercicio de la docencia para con-
trarrestar la violencia en las escuelas, con
el fin de equipar mejor a los docentes en la
labor de combatirla. Ademas, esos recursos
se deberian ampliar brindando respaldo
profesional adocentesy alumnos através de
trabajadores sociales y psicologos escolares.
Se debe disminuir la cantidad de alumnos
por clase con el fin de promover un mayor
contacto humano y eliminar la impunidad
con que se cometen los actos de violencia.

Los sindicatos de docentes deberian
elaborar politicas para contrarrestar la
violencia en las escuelas, con la participa-
cion de todas las partes implicadas. Por
ejemplo, la Unién Nacional de Docentes
del Reino Unido ha estado trabajando en
diversos casos de grave violencia. Reunié
a todas las partes de la comunidad local
— docentes, padres, policias, trabajadores
sociales y personalidades religiosas — y
elaboré una politica sobre la violencia en
las escuelas e hizo que la misma pasara a
formar parte del programa introductorio
de todos los nuevos docentes. En los casos
en que la direccion de la escuela no reac-
ciond satisfactoriamente, el sindicato uti-
lizé asistencia legal.

Se deberian tomar medidas especiales
para los docentes recientemente graduados,
como, por ejemplo, un sistemade tutoriacon

el fin de prepararlos para afrontar situacio-
nes de violencia en las escuelas. Deberia
ponerse mayor énfasis en el desarrollo pro-
fesional de los docentes a fin de profundi-
zar su capacidad de hacer frente a toda una
gama de actos de violencia en las escuelas.
Se deberian establecer medidas de emergen-
ciaque respalden alos docentes expuestos a
actos violentos o victimas de ellos.

Finalmente, aunque no menos impor-
tante, la Internacional de la Educacion re-
clamaalas organizaciones internacionales
relacionadas con la educacion — UNESCO,
OIT, Banco Mundial, OCDE y Unién Euro-
pea — que den mayor visibilidad a la cues-
tion de la violencia en las escuelas.
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Amenazados por matones a sueldo

Los gobiernos y los empleadores utilizan los «servicios» de matones
a sueldo para intimidar y agredir a los militantes sindicales. Esperan,
de esta manera, deslindar toda responsabilidad frente a la denuncia
de las violencias cometidas. Esta practica parece suscitar el surgi-

miento de emuladores.

En general, los empleadoresy los gobier-
nos que violan los derechos fundamen-
tales de los trabajadores detestan que se los
denuncie publicamente. No obstante, en los
paises donde el respeto de los derechos de
los trabajadores no esta todavia integrado
realmente en las costumbres, sienten la
gran tentacion de desembarazarse de los
sindicalistas — esas personas «que impiden
laexplotacion lisay llana» —sometiéndolos
a todo tipo de represion, policial o de otro
tipo, adespecho de las leyes nacionales. Sin
embargo, las empresas y los Estados que
maltratan gravemente a los trabajadores co-
rren el riesgo de perder contratos con com-
pradores poderosos que valoran mucho su
imagen de marca (aun cuando a menudo
imponen precios tan bajos que impulsan
a esas empresas a explotar a su personal),
ya que si se difunden las graves violacio-
nes de los derechos laborales que cometen
sus proveedores, esas empresas corren el
riesgo de perder parte de su clientela.
Para intentar someter a los sindicatos,
eludiendo al mismo tiempo las criticas, es
cada vez mas frecuente que en ciertas re-
giones del mundo los empleadoresy las au-
toridades locales utilicen los «servicios» de
matones, de delincuentes a los que pagan
para amenazar, intimidar e incluso neu-
tralizar a través de la violencia a los tra-
bajadores contestatarios. Fingen no tener
vinculo alguno con los agresores, salva-
guardando asi su imagen ante los medios
informativos, pero en las filas sindicales
estan aumentando las voces que se elevan
para denunciar esas practicas. Donde mas

Samuel Grumiau
Periodista

marcada esta esta tendencia a pagar a in-
dividuos para que ataquen a los trabaja-
dores en huelga es en Asia. Chea Vichea,
presidente del sindicato camboyano Free
Trade Union of Workers of the Kingdom
of Cambodia (FTUWKC), conocia muy
bien ese tipo de violencia: «Cuando lleva-
mos a cabo medidas de protesta, manifes-
taciones, por ejemplo, con frecuencia las au-
toridades mandan a miembros de los Pa-
goda Boys, un grupo de jovenes cercanos
al partido gobernante, para hostigarnos o
agredirnos. La policia permanece impasi-
ble cuando rompen nuestros altavoces y
carteles, cuando golpean a los trabajado-
res, etcétera. Por el contrario, cuando los
trabajadores intentan defenderse, la policia
entra en accion y nos ataca.» Estos comen-
tarios, hechos en octubre de 2003, resue-
nan hoy como el grito de ira de un hombre
que siempre libré una lucha pacifica. Chea
Vichea tenia 36 afios, estaba casado y tenia
un hijo. Fue asesinado en Phnom Penh el
22 de enero de 2004, abatido de tres bala-
zos que le dispararon a quemarropa mien-
tras leia el diario en una calle de la capital
de Camboya. A pesar de las amenazas de
muerte, habia continuado su combate, gra-
ciasal cual mejorararon considerablemente
las condiciones de trabajo de las alrededor
de doscientos mil trabajadoras de la indus-
tria de la confeccion®.

Seria erréneo creer que Unicamente los
empleadores de paises en desarrollo utili-
zan matones. En 1997 el movimiento sin-
dical australiano e internacional revelé un
plansecreto urdido por el gobierno federal
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australiano para neutralizar al poderosi-
simo sindicato de gente de mar de Austra-
lia, la Maritime Union of Australia (MUA).
En aquel entonces los sindicalistas fueron
alertados por un anuncio sin importancia
que aparecio en la revista The Army, de las
fuerzas armadas australianas (ADF). Esta
revista, publicada cuando la ADF se dis-
ponia a reducir sus efectivos de 57.000 a
50.000, ofrecia a los diggers? una atractiva
posibilidad de ser reclasificados en el am-
bito civil. El perfil buscado parecia, sinem-
bargo, confundirse con el de los trabaja-
dores portuarios, y los empleos ofrecidos
estaban en los grandes puertos del Water-
front australiano, donde durante los ulti-
mos meses hubo conflictos muy duros. Los
sindicatos descubrieron rapidamente que,
en efecto, el gobierno de Canberrabuscaba,
nada mas ni nada menos, que reclutar mer-
cenarios para acabar con los sindicatos de
trabajadores portuarios, reemplazar a los
eventuales huelguistas y hacer una prueba
de fuerza con los recalcitrantes. No se dejo
nada librado al azar. Se envié a los mili-
tares contratados a entrenarse en Dubai
como integrantes de unafirmadirigida por
un especialista en combate a mano limpia
y se los coloco bajo la protecciéon de dis-
tintas personalidades. No obstante, tuvie-
ron que hacer sus maletas debido a la ba-
rahlinda que se armo con las revelaciones
que hicieron las organizaciones sindicales.
El gobierno termind por reconocer los he-
chos. En todo caso, es facil imaginarse el
giro que hubiera dado la situacion y el es-
tado en que hubieran quedado reducidas
las relaciones laborales en el Waterfront?,
Tailandia también tuvo sus buenas his-
torias de trabajadores agredidos por mato-
nes de ese tipo. En el informe anual de las
violaciones de los derechos sindicales de la
CIOSL, publicado en 2001, se relata el caso
de la fabrica textil Thai Durable Kriang,
situada en la region de Bangkok: el 30 de
mayo de 2000, para acabar con una huelga
en la que los trabajadores ocuparon la fa-
brica, la patronal despidié a 390 obreros,
15 de los cuales eran delegados sindica-
les. Poco tiempo después comenzaron los
actosde violencia: «Los dias 14y 15 dejunio,
algunas decenas de vandalos consiguieron
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entrar en la fabrica, explica Suparb Sansvay,
una delegada sindical. Nos arrojaron pie-
dras, nos golpearon con palos, nos arroja-
ron el contenido de los matafuegos. Cuando
llegé la policia, arrest6 a los matones pero
los liberd incluso antes de llegar a la comi-
saria». La violencia contra los huelguistas
se reanudo unasemana después. Nipaporn,
una obrera de 19 afios, cuenta que «esa vez
fueron 150 los vandalos que llegaron, acom-
pafiados de personas uniformadas y enca-
bezados por el director de la empresa. Co-
menzaron por tirar abajo las barricadas tras
las cuales nos protegiamos. Nos sentamos
en el suelo teniéndonos de los brazos para
impedirles entrar en lafabrica. Entonces nos
golpearon con esposas y palos y nos patea-
ron sin consideracion. El director los alen-
taba a golpearnos». Transcurrio una horay
media antes de que llegara la policia e hi-
ciera huir a los agresores, siempre sin que
se hiciera el mas minimo arresto.

En las féabricas tailandesas hubo du-
rante estos ultimos afios otros casos en los
que se utilizaron matones a sueldo para
sofocar las protestas de los trabajadores,
principalmente en los establecimientos
donde se confecciona ropa para la marca
Triumph y juguetes para Master Toy.

Asesinatos impunes

Las agresiones a veces terminan en asesi-
natos. Eso fue lo que sucedié en 2001 en la
fabricaindonesia PT Kadera, donde 400 tra-
bajadores en huelga habian organizado una
ocupacion para reclamar mejores condicio-
nes de empleo. Durante la noche, mientras
los trabajadores dormian en el interior de la
fabrica, fueron atacados por mas de 400 per-
sonas armadas con cuchillos, hierros, pie-
dras y armas de fuego. Kimun Efendi, uno
de los trabajadores, murié durante el ataque
y otro, Rachmat Hidayat, fallecié en el hospi-
tal como consecuencia de sus heridas. Hubo
otra decena mas de trabajadores heridos de
gravedad. Posteriormente, los trabajadores
se enteraron de que el empleador habia pa-
gado maés de 2.700 ddlares para que se per-
petraraese ataque. En un informe sometido
este afio ante la Organizacion Mundial del



Comercio (OMC), la Confederacién Inter-
nacional de Organizaciones Sindicales Li-
bres (CIOSL) subraya que los sindicalistas
indonesios comunican cada vez més casos
de ataques contra sus militantes cometidos
por paramilitares respaldados por el ejér-
citoy la policia, y pagados por empleadores
sin escrupulos.

Sinembargo, Asiano es la Gnicaregion
del mundo donde tiende a propagarse este
tipo de préacticas. También en América La-
tina los matones a sueldo prestan muchos
servicios a empleadores y autoridades sin
escrupulos. Tal fue el caso principalmente
del Ecuador, donde, el 16 de mayo, 300 mer-
cenarios armados y enmascarados irrum-
pieron a las 2 de la mafiana en la planta-
cion de bananas Los Alamos y atacaron a
los trabajadores en huelga en sus propias
casas. Hubo 19 personas heridas y uno de
los trabajadores, Mauro Romero, perdio
una pierna. La brutal represién de la acti-
vidad sindical es también una caracteris-
tica de Haiti, donde las bandas vinculadas
al poder atacaron asindicalistas en reitera-
das oportunidades. En 2002, tras una ma-
nifestacién de trabajadores rurales, indivi-
duos pagados por la empresa arrastraron
fuera de sus casas a dos miembros del sin-
dicato Batay Ouvriyé (Lucha obrera), los
mutilaron con cuchillos, los decapitaron y
los arrojaron a un pozo.

En las empresas, a veces las practicas
antisindicales estan sélidamente arraiga-
das. En noviembre de 2003, Union Network
International (UNI), la federacion interna-
cional de sindicatos de empleados de ser-
vicios, presentd una queja ante la Oficina
Internacional del Trabajo denunciando a
una multinacional danesa, denominada
Group 4 Falck, especializada en seguridad.
En efecto, la queja concierne sobre todo a
Wackenhut, la sucursal estadounidense de
ese grupo, que se destacod por una hostili-
dad raramente igualada hacia los sindica-
tosy que no encontré nada mejor que exigir
a sus trabajadores que abandonaran el sin-
dicato si querian poder gozar de los bene-
ficios del plan de salud de la empresa. Esta
actitud es habitual en los Estados Unidos,
donde, segln un estudio reciente, el 75 por
ciento de los empleadores contratan a ase-

sores para reprimir la formacion de sindi-
catos®. De todas maneras, no es la primera
vez que Wackenhut hace una cosa asi. En
1997, esa firma estadounidense tenia acti-
vidades en unos cincuenta paises. En Gua-
temala obtuvo incluso el contrato de segu-
ridad de la embajada estadounidense de
la ciudad de Guatemala. Se ocupa ademas
del transporte de caudales de varias em-
presas, los restaurantes McDonalds, entre
ellas. Pero sus actividades van mucho mas
alla. Wackenhut también se especializé en
el asesoramiento aempresas que no desean
tener organizaciones sindicales. En 1997 los
sindicatos descubrieron un documento
confidencial que data de 1995. EI mismo es
elocuente y puede verse como un manual
de las técnicas antisindicales: cémo reclu-
tar soplones entre los trabajadores, codmo
crear sindicatos amarillos, como dividir
las actividades de la empresa para eludir
las obligaciones de contar con una delega-
cién sindical, como desacreditar a los agi-
tadores... «Un guante de seda debe ocultar
una mano de hierro», dice el documento.
En aquel entonces, el sindicalismo de Gua-
temala estaba bajo presion: se secuestrabaa
ciertos sindicalistas, otros recibian amena-
zas de muerte, muchos eran despedidos®.
En 2002, cuando Wackenhut fue absorbida
por el Group 4 Falck, se entablaron negocia-
ciones entre la multinacional y UNI. Desde
entonces, Wackenhut contintiaempafiando
el blasén de la casa central de Copenhague,
pero ésta se niega a asumir responsabili-
dad alguna por el comportamiento de su
sucursal. «Nada de piedad para los sindi-
calistas»; la consigna que figura en el do-
cumento confidencial que salié a la luz en
Guatemala parece revestir total actualidad
para la empresa Wackenhut.

Agresiones de indole sexual

En ciertos paises, los matones a sueldo ac-
tUan todavia con mayor dureza contra las
mujeres sindicalistas. En Bangladesh, por
ejemplo, en el sector textil, algunas trabaja-
doras se atrevieron a denunciar los abusos
que, a veces, sufren por la noche, cuando
vuelven caminando a sus casas tras haber
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hecho largas horas extraordinarias. «Las
trabajadoras estan constantemente asusta-
das por los merodeadores que frecuentan
los caminos. Ya se han producido diversas
agresiones de orden sexual, incluso vio-
laciones, explica una abogada de Bangla-
desh. Unicamente esté registrada una mi-
nima parte de esos casos ya que si contaran
lo que les sucedid, las trabajadoras queda-
rian deshonradas. Se hacen, entonces, muy
pocas denuncias, lo que alienta a los me-
rodeadores a continuar con sus sucias ac-
tividades. Pero ¢es casualidad que entre
las victimas haya un porcentaje mayor de
mujeres comprometidas en la defensa de
los derechos de los trabajadores? ;Son qui-
zas mas bonitas que las otras o no sera-lo
que es mucho mas probable — que se las
toma como blanco precisamente por ese
compromiso? En algunos casos, los agre-
sores no dejaron de hacer referencia a las
actividades sindicales para justificar las
violaciones que cometen. «En El Salvador,
una sindicalista del sector textil fue inti-
midada en reiteradas oportunidades por
los matones a sueldo del empleador», re-
lata Janek Kuczkiewicz, director del de-
partamento de derechos sindicales de la
CIOSL. «Por altimo, violaron a su hijay le
advirtieron que la proxima vez le tocaria a
ella si no abandonaba su compromiso sin-
dical.» Esos abusos contra los familiares
de sindicalistas se producen en numerosos
paises. En Ucrania, a la esposa de un diri-
gente sindical del sector minero la siguen
constantemente cuando va por lacalle, y a
su hijo lo hostigan «desconocidos» que le
reprochan las actividades sindicales de su
padre. Este, por su parte, optd por enviar a
su hija a estudiar al extranjero para evitar
que sufriera otro tipo de hostigamiento.
Ni siquiera se salvan las organizacio-
nes mas poderosas y mejor establecidas.
En febrero de 2002, un hombre que vestia
uniforme de policia penetré por la noche
en la sede general de la Central Unitaria
de Trabajadores (CUT) del Brasil, seguido
de una banda armada que devasto los lo-
cales y rob¢ todo lo que habia de valor. En
México, cuando los miembros del sindicato
mexicano de pilotos (ASPA) debian votar

los términos de un convenio colectivo, fue-
ron atacados brutalmente por matones a
sueldo de la empresa AVIACSA. «Cuanto
mas tensas estan las relaciones laborales,
mayores son los riesgos de que haya vio-
lencia fisica de este tipo, explica Janek Ku-
czkiewicz. Los casos de los que tenemos
conocimiento son poquisimos compara-
dos con lo que realmente sucede.»

;Qué puede hacerse en este tipo de
casos? Demostrar el vinculo entre los ma-
tones a sueldo y los empleadores o las au-
toridades es algo dificil de lograr si no se
cuentacon lacolaboracion de estas Gltimas.
Las organizaciones sindicales internacio-
nales reclaman a los gobiernos en cuestion
que asuman sus responsabilidades y que
lleven a cabo las correspondientes investi-
gaciones, pero persiste laimpunidad en la
gran mayoria de los casos de violaciones
de los derechos sindicales en los que estan
implicados matones a sueldo.

Notas

! La OIT y su Oficina de Actividades para los
Trabajadores condenaron enérgicamente el asesinato
de Chea Vichea al igual que lo hicieron las organi-
zaciones sindicales internacionales, que reclamaron
gue se abra una investigacién imparcial para iden-
tificar a sus asesinos y hacerlos comparecer ante la
justicia. Una queja presentada por el sindicato cam-
boyano ante la OIT habia hecho que el Comité de
Libertad Sindical de la Organizacién, en noviembre
de 2003, pidiera explicaciones al Gobierno de Cam-
boya sobre el despido de Vichea debido a sus ac-
tividades sindicales, como asi también el de otros
treinta miembros de su sindicato. EI Comité habia
reclamado que se tomaran medidas urgentes para
reincorporar a los sindicalistas a sus tareas y que se
hiciera lo necesario para protegerlos de los actos de
discriminacién antisindical.

* Es el nombre que se da a los militares austra-
lianos desde la Primera Guerra Mundial. Significa
«los que cavan», haciendo referencia a los soldados
que se utilizaban en la linea de frente para cavar las
trincheras.

® Para mayores detalles sobre este asunto, véase
el articulo de Luc Demaret «Une cinquieme colonne
en Australie», en Le Monde syndical (CIOSL, Bruse-
las), enero de 1998.

* American Federation of Labour — Congress of
Industrial Oganizations (AFL-CIO): The Silent War,
junio de 2002.

® Le Monde syndical, CIOSL, enero de 1998.
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No invertir en la prevencion
de la violencia en el trabajo resulta oneroso

Nadie sabe los costos reales de la violencia vinculada al trabajo y una
vida devastada no tiene precio. Pero tanto a los trabajadores como
a los empleadores y a la sociedad en general les conviene reducir la
violencia en el trabajo porque podrian beneficiarse mucho con ello.

Lene Olsen

Oficina de Actividades para los Trabajadores

oIT

a violencia en el trabajo se ha conver-

tido en un fendmeno alarmante en todo
el mundo. La dimension del problema se
ha conocido recientemente y las informa-
ciones disponibles muestran que el pro-
blema podria ser ain mayor que lo esti-
mado. La violencia puede ser fisica o psico-
légica, puede proceder de compafieros, de
conocidos o de desconocidos. Los docentes
pueden sufriramenazas de susalumnos, y
los pacientes pueden atacar a las enferme-
ras o a quienes los cuidan. Los pasajeros
atrapados sin billete pueden volverse con-
tra el personal de los ferrocarriles, y una
persona a la que se le deniegan prestacio-
nes puede reaccionar contra el empleado
publico que le da la noticia®.

Los efectos negativos de la violencia
en el trabajo se pueden observar en el in-
dividuo, en las organizaciones, pero tam-
bién en lasociedad en general. Los efectos
negativos pueden ser econémicos aunque
también de otra indole, como, por ejem-
plo, humanos. Esos costos pueden ser re-
sultado directo de la violencia en el tra-
bajo o una consecuencia indirecta de la
misma. Aun cuando toda estimacion de
los costos necesariamente sera algo impre-
cisa, debido a los escasos datos disponi-
bles, a las practicas en materia de registro
de los casos y a las variaciones de salarios
y prestaciones en todo el mundo, las cifras
y los estudios existentes muestran clara-
mente el costo potencial de la violencia
en el trabajo.

Las consecuencias de la violencia
en los lugares de trabajo
a escala individual

Es evidente que el individuo - el trabaja-
dor — es quien sufre, sobre todo, las conse-
cuencias de la violencia en el trabajo tanto
en términos de costos financieros como
humanos.

Obviamente, las agresiones fisicas son
peligrosas y se pueden identificar con
mayor facilidad que los abusos verbales
o las amenazas, pero los abusos verba-
les psicolégicos persistentes o las amena-
zas también pueden perjudicar la salud, a
menudo, debido a la ansiedad y al estrés
que provocan. Pueden darse asimismo sin-
tomas postraumaticos como miedo, fobias
0 perturbaciones del suefio. En casos ex-
tremos pueden darse problemas de estrés
postraumatico. La violencia causa enor-
mes dafios y sufrimientos, y en los casos
extremos también origina discapacidad e
incluso la muerte. Las estadisticas de la
Asociacion Nacional Noruega contra el
Atosigamiento en el Trabajo (Landsfore-
ningen mot mobbing pa arbeidsplassen,
Lmm)?sefialan que mas de 100 personas se
suicidan anualmente en Noruega debido
al atosigamiento en el trabajo. Se cree que
la cantidad de decesos por este motivo es
el mismo que los que se producen debido
a otros accidentes laborales.

Ladefinicion de Lmm de atosigamiento
es «cuando una o varias personas de un
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entorno laboral determinado estan ex- lencia psicologica, por ejemplo — atosiga-
puestas a reacciones o0 actos negativos de  miento y hostigamiento —, pueden también
una o varias personas del mismo entorno  repercutir fuera del ambito laboral, en la
laboral», y agrega que «el acoso sexual tam-  vida de los familiares de la persona, y pue-
bién es atosigamiento». den asimismo crear problemas familiares.

No hace falta ser un experto para ver la Las areas més importantes que deben
relacion existente entre la violencia en el  tomarse en cuenta en lo que a «costos
trabajoy los problemas de salud que deella  econémicos» se refiere son la pérdida de
se derivan. Los efectos negativos de lavio-  ingresos vinculada al ausentismo por

Pagos por ausencia por enfermedad expresados en porcentajes de los ingresos, 2000

Al Al Al Al Al Al Al Valoraciéon

1.dia 2.°dia 3.dia 10.°dia 20.°dia 50°dia 100.°dia total dela
remuneracion
de la licencia
por enfermedad

Alemania (2001) 100 100 100 100 100 70 70 Alta
Austria 100 100 100 100 100 100 50 Mediana
Bélgica 100 100 100 100 100 60 60 Alta
Finlandia 70 70 70 70 70 70 70 Mediana
Luxemburgo 100 100 100 100 100 100 100 Alta
Paises Bajos 70 70 70 70 70 70 70 Mediana
Portugal 0 0 0 65 65 65 65 Baja
Reino Unido 0 0 0 No se puede calcular por dia; limite su- Baja

perior situado en aproximadamente el
50 por ciento de los ingresos medios.

RDA (1988) 90 90 90 90 90 50 50 Alta
Suecia 0 80 80 80 80 80 80 Mediana
Noruega 100 100 100 100 100 100 100 Alta
Suiza 0 0 0 Segun el contrato de la empresa Baja
o sector especifico.
Rep. Checa 50 50 50 69 69 69 69 Mediana
Eslovaquia 70 70 70 90 90 90 90 Mediana
Hungria 80 80 80 80 70 70 70 Mediana
Polonia 80 80 80 80 80 80 80 Mediana
Australia No se puede calcular por dia; limite superior situado en Baja
aproximadamente el 50 por ciento de los ingresos medios.
Estados Unidos 0 0 0 60 60 60 60 Baja

Notas: Las cifras correspondientes a Alemania estan relacionadas con la nueva legislacion vigente desde enero de 1999.
En el periodo precedente, de octubre de 1996 hasta diciembre de 1998, los pagos minimos por licencia por enfermedad
se habian fijado en el 80 por ciento, aunque fueron incrementados al 100 por ciento en diversas empresas y contratos
sectoriales de asalariados. Estados Unidos: La reglamentacion difiere de un Estado a otro e incluso entre los distintos
condados. En el cuadro figuran valores medios plausibles. Los pagos por licencia por enfermedad a menudo comienzan a
partir del octavo dia de enfermedad. En las oficinas publicas se pueden encontrar disposiciones mas generosas. Francia
y Canada fueron omitidos en este cuadro debido a falta de datos o a datos no fiables.

Fuentes: Social Security Programs Throughout the World, del Gobierno de los Estados Unidos; Banco de datos MISSOC
de la Comisién Europea; Ifo Country Data Research; nuevo céalculo de los datos, presentacién y valoracion: Institute for
Economic Research (Ifo), Munich.
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enfermedad y los gastos en consultas y
tratamientos médicos. Segun los sistemas
de compensacion del pais, en los que las
pérdidas de ingresos son cubiertas por el
empleador o por el Estado (o por unacom-
binacion de ambos), el trabajador puede
recibir compensaciones que van desde
no tener pérdida de ingresos en absoluto
hasta no percibir casi nada®. En el cuadro*
figura un panorama de los pagos por en-
fermedad expresados en porcentajes de in-
gresos en algunos paises, principalmente
de Europa, y en Australia y Estados Uni-
dos.

En muchos paises, los pagos en concepto
de licencia por enfermedad disminuyen
transcurridos tres meses de dicha licencia,
lo que reduce sustancialmente los ingresos
con relacion a los ingresos normales.

En los paises en desarrollo, donde los
sistemas de seguridad social amenudo son
menos favorables, esto repercute de una
manera enorme no solamente en el em-
pleado afectado sino también en su fami-
lia. Las mujeres, que a menudo trabajan a
tiempo parcial, se ven también mas afecta-
das por las reducciones de sus ingresos, ya
bajos de por si. A la pérdida de ingresos se
suma la parte individual de los pagos que
deben hacerse por consultas médicas, me-
dicamentos y tratamientos hospitalarios.

Consecuencias de la violencia
en los lugares de trabajo
en el nivel de la organizacién

Al evaluar los costos de la violencia en
el trabajo para la organizacion, se han de
tomar en cuenta diversos factores. En pri-
mer lugar, los costos vinculados con el
mayor ausentismo por enfermedad y por
las jubilaciones anticipadas; en segundo
lugar, los costos vinculados con los indices
mas elevados de rotacién y de reemplazo
de personal; entercer lugar, ladisminucion
de la productividad y los perjuicios en la
produccién o el equipo y, finalmente, los
costos vinculados a las quejas y pleitos.

Ausentismo por enfermedad

El aumento del ausentismo por enferme-
dad no solamente afecta al trabajador, que
pierde o ve reducirse sus ingresos norma-
les, sino también al empleador, que debe
pagar parte de las prestaciones por enfer-
medad. En lo concerniente a este aspecto de
la cuestion los sistemas varian de un pais
a otro, oscilando las contribuciones de los
empleadores desde el 100 por ciento de los
costos de enfermedad - ya sea directa o
indirectamente a través de sistemas de se-
guros — hasta nada mas que una parte de
la remuneracién por enfermedad, siendo
cubierto el resto por los sistemas naciona-
les de seguridad social. Merece sefalarse
que, independientemente del sistema que
se esté aplicando, hay costos administrati-
vos adicionales que corren por cuenta del
empleador®. Si no se hace nada para pre-
venir la violencia en el trabajo, el monto
correspondiente a esto Ultimo aumentara.
Segun el Congreso de Sindicatos Britdnico
(TUC)®, anualmente se pierden mas de
3 millones de jornadas laborales debido a
incidentes violentos en el trabajo. El costo
para laindustria de esa pérdida de tiempo,
de la pérdida de produccion y de las com-
pensaciones ascenderiaa centenares de mi-
llones de libras. El Tercer Estudio Europeo
sobre las Condiciones de Trabajo, basado
en 21.500 entrevistas personales con traba-
jadores llevadas a cabo en 1996 en toda la
UE, indica lo mismo: el ausentismo vincu-
lado con la salud aumenta con la violencia
en el trabajo:

O durante los ultimos doce meses, el
35 por ciento de los trabajadores ex-
puestos a violencia fisica se ausenta-
ron del trabajo;

O durante los ultimos doce meses, el
34 por ciento de los trabajadores ex-
puestos a intimidacién se ausentaron
del trabajo;

o durante los dltimos doce meses, el
31 por ciento de los trabajadores ex-
puestos a acoso sexual se ausentaron
del trabajo.
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Indices de rotacidn mas elevados
y mayores costos de reemplazo
de personal

Cuando las victimas de violencia vincu-
lada al trabajo se ausentan durante pe-
riodos mas prolongados, los empleadores
deben encontrar la manera de reemplazar-
los. Esto puede originar cargas de trabajo
suplementarias para el personal existente
0 motivar la contratacién de otras perso-
nas. Tanto la formacion del personal exis-
tente como del nuevo podria implicar cos-
tos adicionales. Se han de contemplar los
costos administrativos de contratar perso-
nal nuevo (anuncios, procedimientos de
seleccidn, pruebas, entrevistas, etcétera).
Segun un estudio de caso nacional hecho
en Sudafrica’, el costo de reemplazar aun
profesional en Sudéfrica se estima entre
25.000 y 45.000 rands por persona (1 délar
de los Estados Unidos = 6,88 rands, no-
viembre de 2003). Las liquidaciones de ter-
minaciones de contratos debidas a proble-
mas de salud y jubilaciones anticipadas y
los costos legales (el costo para el sector
privado con sus 1.578 audiencias de con-
ciliaciéon y costos de indemnizacion) po-
drian haber ascendido nada mas que el
afio pasado a millones de rands. La reper-
cusidn del ausentismo y de los tratamien-
tos por violencia fisica en los lugares de
trabajo puede ya representar una factura
de centenares de miles e incluso de millo-
nes de rands.

Impacto de la violencia sobre la productividad

Menor productividad, perjuicios
para la produccion y el equipamiento

En el informe de la OIT The cost of violence/
stress at work and the benefits of a violence/
stress-free working environment se hace re-
ferencia a un reciente estudio nacional del
Reino Unido sobre intimidacién en los lu-
gares de trabajo en el que Hoel & Cooper
pidi6 a los participantes que evaluaran su
propio rendimiento como porcentaje del
trabajo al 100 por ciento de la capacidad.
Los resultados indicaron que en el
grupo de «intimidados actualmente» se
observaba una caida del 15 por ciento de
la productividad, y que en el grupo de
quienes «no fueron objeto de intimida-
cion ni la presenciaron» habia una caida
del 8 por ciento. Dicho de otra manera, en
el grupo de «intimidados actualmente», la
disminucion de la productividad era equi-
valente al doble de la del grupo de quie-
nes no habian sido objeto de intimidacion
ni la habian presenciado. El resultado in-
dico asimismo que entre quienes habian
sido objeto de intimidacion en el curso de
los altimos cinco afios se habia registrado
una caida del 12 por ciento de la producti-
vidad. El estudio indica que lacuarta parte
de los participantes del estudio eran ob-
jeto de intimidacién en ese momento o
lo habian sido durante los ultimos cinco
afios, por lo que se puede deducir que el
25 por ciento de los empleados habian te-
nido una caida en la productividad del 4-
7 por ciento debido a la intimidacion. Otro

Capacidad
laboral

Caida de la
productividad
(porcentaje) (porcentaje)

Diferencia de
productividad entre
personas que fueron
objeto de intimidacion

Porcentaje

de la fuerza
laboral objeto
de intimidacion

y las que no lo fueron (porcentaje)
(porcentaje)
Intimidados actualmente 85 15 7(15-28) 25
Intimidados en el pasado 88 12 4(12-18) 25
Presenciaron actos de intimidaciéon 90 10
No fueron objeto de intimidacion 92 8

ni la presenciaron
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estudio de la Universidad de Bergen, No-
ruega, indica que en el 80 por ciento de las
personas afectadas por el atosigamiento
y el hostigamiento en los lugares de tra-
bajo termina por observarse en algiin mo-
mento una reduccion de la productividad
laboral®.

Costos relacionados
con quejas y pleitos

Los costos vinculados a las quejas y plei-
tos dependen en gran medida de las prac-
ticas de los distintos paises en la materia.
En los lugares donde las indemnizacio-
nes y los juicios relacionados con acciden-
tes de trabajo y enfermedades profesiona-
les son comunes, tales costos pueden ser
considerables. Sin embargo, por cada uno
de los casos que llega a los tribunales es
probable que haya gran cantidad de que-
jas que se resuelven en el nivel de la or-
ganizacién®. En agosto de 2003, una em-
presa danesa de transporte fue condenada
a pagar 50.000 coronas danesas (1 dolar de
los Estados Unidos = 6,35 coronas, noviem-
bre de 2003) a un aprendiz que se habia
enfermado debido al atosigamiento y las
intimidaciones que sufrio en el trabajo a
manos de sus comparieros. Le hacian co-
mentarios despreciativos sobre su aparien-
ciafisicay le llenaron de basura su caja de
herramientas. Segun la Unién Danesa de
Trabajadores Metallrgicos®™, esa intolera-
ble situacién en el lugar de trabajo ocasiono
al aprendiz ansiedad y mareos, sintomas
que lo obligaron a tomar licencia por en-
fermedad. Transcurridos tres meses de li-
cencia por enfermedad, rescindié su con-
trato y se fue de la empresa.

Situaciones como ésta pueden repercu-
tir negativamente en la organizacion, dan-
dole mala imagen y creando asimismo di-
ficultades para que la empresa pueda con-
tratar nuevo personal.

Consecuencias en la sociedad
de la violencia en los lugares
de trabajo

En dltimainstancia, todos pagamos por los
efectos negativos de la violencia en el tra-
bajo, ya sea en forma de una degradacion
de las relaciones con la familia, los amigos
y los compafieros, o a través de impuestos
mas elevados para cubrir la atencion mé-
dica publica, los costos de rehabilitacion y
los costos de desempleo y recapacitacion
para las victimas. Los efectos de la violen-
ciaen el trabajo pueden, ademas, hacer que
aumente el nivel de miedo y de ansiedad
existente en la sociedad.

Un estudio que se llevo a cabo en Su-
dafrica sobre la violencia en los lugares de
trabajo del sector de la salud™ indica que
luego de algun incidente de violencia fisica
se produce un sentimiento general de des-
contento y que decae la calidad de los ser-
vicios. Laviolencia psicoldgicaoriginaten-
sion y actitudes de menor atencion hacia
los pacientes. Esto va en detrimento de la
relacion entre el paciente y el trabajador
de la salud.

Es preocupante que los trabajadores
de la salud estén particularmente expues-
tos a la violencia en sus lugares de trabajo,
concentrandose en ese sector casi la cuarta
parte de todos los incidentes violentos de
trabajo®. Podriamos asumir que en otros
sectores importantes se produce unacaida
similar de la calidad, como, por ejemplo,
en el sector de la educacion. La relacion
entre docentes y alumnos tendra una gran
repercusion en la calidad de la educacion
que reciben nuestros hijos.

Un elevado nivel de violencia en los lu-
gares de trabajo podria, en ultima instan-
cia, hacer que el personal se vaya a otros
paises. En el caso de los trabajadores de la
salud de Sudafrica, a menudo estan desen-
cantados por el elevado nivel de violencia
en los lugares de trabajo y se van en busca
de horizontes méas promisorios. Ese tipo de
«fuga de cerebros» podria ocasionar una
carestia de empleados en determinados
sectores, lo que, a su vez, repercutiria ne-
gativamente sobre los paises en cuestion.
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Pagos preventivos

La mayoria de las personas pasan mas de
la tercera parte de su vida adulta en el tra-
bajo, y es obvio que el entorno laboral tiene
una repercusion enorme sobre la vida de
una persona, tanto en lo que se refiere a
su vida laboral como a su vida familiar.
No es una cuestién que tenga que ver Uni-
camente con la enfermedad o la lesion en
cuestion, sino con todo el entorno laboral.
También tiene que ver con la manera en
que nuestra salud como trabajadores afecta
anuestras familiasy a nuestras comunida-
des. Si el entorno laboral de una persona
es saludable y seguro, la persona tiende a
tener un mayor grado de satisfaccién, me-
jores relaciones con los compafieros y el
personal jerarquico y mayor eficaciay pro-
ductividad que una persona que sufre por
un entorno laboral mal organizado.

Aun cuando resulta dificil estimar el
costo exacto de la violencia en el trabajo,
es evidente que las cifras son elevadas y
que a todas las partes les conviene resol-
ver el problema. Con el fin de prevenir y
reducir la violencia en el trabajo ya se han
tomado algunas medidas en los lugares de
trabajo, a escala sectorial, nacional e inter-
nacional. Enel articulo de Luc Demaret se
ponen de relieve algunas buenas practicas
elaboradas por los sindicatos en este am-
bito, y en el articulo de lan Graham y en
el que trata sobre cédigos de conducta se
examinan algunas medidas legislativas.
Todos esos ejemplos muestran que, a la
larga, la prevencion resulta siempre mas
conveniente.

Notas

! Know your rights, Tackling Violence at Work,
TUC Online, en www.tuc.org.uk/tuc/rights_vio-
lence.cfm.

2 Stopp jobb-mobben, Landsforeningen mot mo-
bbing pa arbeidsplassen (Lmm), septiembre de
2002.

® The cost of violence/stress at work and the bene-
fits of a violence/stress-free working environment (OIT),
Helge Hoel, Kate Sparks y Cary L. Cooper, Univer-
sidad de Manchester, Instituto de Ciencia y Tecno-
logia.

* CESifo/DICE en www.cesifo.de/pls/diceguest/
download/F5614/SICK%2DLEAY%2DPAY.PDF.

® Véase la nota 3.
® \ase la nota 1.

" Workplace violence in the health sector, Country
Case Study: South Africa, Susan Steinman, OIT, IGN,
OMS, ISP, 2003, en www.icn.ch/SewWorkplace/
WPV_HS_SouthAfrica.pdf.

¢ Berusende Mobbing, Departamento noruego de
inspeccion laboral, en www.arbeidstilsynet.no/pu-
blikasjoner/arbeidervern/art52.html.

° Véase la nota 3.

1 Metal vinder ferste sag om mobbing, Dansk
Metal, 26 de agosto de 2003, en www.danskmetal.
dk/sw9910.asp

" Véase la nota 7.

2 Workplace violence in the health sector, Country
Case Studies, Brazil, Bulgaria, Lebanon, Portugal, South
Africa, Thailand and an additional Australian study, in-
forme resumido de la OIT por Vittorio di Martino,
en www.ilo.org/public/english/dialogue/sector/
papers/health/violence-ccs.pdf.
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La accion sindical frente
a la violencia en el trabajo

Las organizaciones sindicales desempefian un papel protagénico en la
lucha contra la violencia en el trabajo. Pero sus esfuerzos todavia cho-
can muchas veces contra el muro de silencio que rodea a las victimas.

ayo de 2003, Ginebra, militantes de-

fensores de otro tipo de mundiali-
zacion, congregados en el Parque de los
Bastiones de la ciudad, se ocupan de re-
hacer el mundo. En visperas de la cumbre
de jefes de Estado del G8 — el grupo de los
siete paises més industrializados (Alema-
nia, Canad4, Estados Unidos, Francia, Ita-
lia, Reino Unido y Japon) y Rusia — que se
llevara a cabo en el centro de aguas terma-
les de Evian, situado al otro lado del lago
Leman, el orden del dia es la resistencia.
Y es que estos jovenes contestatarios con-
sideran, con sobrada justicia, que «en la
movilizacion contra el G8 no hay infor-
macioén sobre el trabajo y las condiciones
de trabajo». El debate es animado. Se ana-
lizan en detalle las transformaciones del
mundo laboral, la individualizacion cre-
ciente que se impone a los trabajadores y
trabajadoras, los procesos de exclusidn, el
sindicalismo «que vaaminorando su mar-
cha». Pero para hacer frente a los grandes
de este mundo se necesitan ideas, «jcosas
concretas!» Muy rdpidamente se llegaaun
consenso sobre un tema: «la violencia en
el trabajo». Los militantes hacen hincapié
en que al volver a ocuparse de ese pro-
blema, «los sindicatos se pondrian a tono
con una de las principales preocupacio-
nes de los trabajadores y podrian remo-
zarse, podrian conjugar movimientos de
fondo dentro y fuera de la esfera del tra-
bajo». El anélisis es perspicaz: se estima
que en la actualidad decenas de millones

Luc Demaret
Jefe de Redaccion
Educacién Obrera

oIT

de trabajadores son victimas de las multi-
ples formas que puede adoptar la violen-
cia— interna o externa —en sus lugares de
trabajo. Parece obvio que las organizacio-
nessindicales deben hacer frente a este fla-
gelo. Pero éstas, felizmente, no esperaron
hasta esta agradable velada de reflexion
de Evian para recoger el guante de ese de-
safio y, frente a la creciente dimensién de
ese problema, coinciden en que alin queda
mucho por hacer.

En realidad, los sindicatos hicieron
sonar la alarma mucho antes de que el
«acoso psicolégico» ocupara las primeras
planas de las revistas o fuera el centro de
atencion de los debates emitidos por radio
o televisién y mucho antes también de que
aparecieran en francés obras como las de
Heinz Leyman® y Marie-France Hirigo-
yen?, que hoy en dia son autoridad en la
materia.

Desde comienzos de los afios noventa
el sindicato suizo de los servicios publicos,
el SSP/VPOD, relataba en el boletin desti-
nado a sus militantes la campafia que es-
taba llevando a cabo para defender a cua-
tro empleados que habian denunciado va-
lerosamente el comportamiento de un alto
funcionario, que erasu superior jerarquico.
El caso permitié que en el Canton de Gi-
nebra, del lado suizo del lago Leman, se
adoptara una nueva via legal, «la inves-
tigacion interna», que ahora brinda a las
victimas de acoso una proteccién mucho
mejor de la que se estipulaba hasta enton-

43



ces dentro del marco del procedimiento de
mediaciony que no se adaptaba muy bien a
ese tipo de problemas. Para poder poner en
marcha el procedimiento era incluso nece-
sario conseguir laaprobacion del presunto
responsable del acoso.

Los sindicatos hacen sonar la alarma

Cuando la Oficina Internacional del Tra-
bajo pasé a ocuparse del problema de la
violencia en los lugares de trabajo y pu-
blicé un informe, en 1998, buena parte de
las informaciones de las que dispuso este
organismo de las Naciones Unidas proce-
dia de las organizaciones sindicales. De
ese estudio se dijo entonces que era el mas
pormenorizado que se habia hecho en el
mundo sobre el tema. Las informaciones
llegaban, por ejemplo, del sindicato cana-
diense de la funcion publica (CUPE), que
desde 1994 venia estudiando los casos de
violencia que sufrian numerosos trabaja-
doresy trabajadoras de los servicios publi-
cos. Por su parte, en 1997 el sindicato brita-
nico del sector publico UNISON ponia de
relieve que el 26,4 por ciento de las perso-
nas que durante ese afio habian abando-
nado sus empleos en la funcion publica
del Reino Unido lo habia hecho debido a
violencia en el trabajo, bullying, segun la
expresién inglesa en la que se abarcan al
mismo tiempo las vejaciones y la tirania
de las que pueden ser culpables los supe-
riores jerarquicos, los comparieros de tra-
bajo o los usuarios y clientes de los ser-
vicios. La quinta parte de esas personas
no habia sufrido violencia directamente,
pero el mero hecho de haberla presen-
ciado en reiteradas oportuniddes basté
para que decidieran intentar cambiar de
empleador.

«Desde mi primer dia de trabajo en el
sindicato tuve que ocuparme de asuntos
que se referian a la seguridad de nuestros
afiliados», recuerda Michael Farhat, fun-
cionario del sindicato de trabajadores de
tranvias y autobuses del estado de Nueva
Gales del Sur, Australia. Michael se jubild
en 2001 pero todavia conserva vivido en
su memoria un incidente ocurrido en la
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estacion del tren subterraneo Blacktown,
donde tuvo que hacer frente a una ola de
violencia contra los empleados de las ta-
quillas y los choferes, ya que la violencia
puede también ser fisica y provenir del ex-
terior, unverdadero flagelo en los servicios
publicos, estima la Internacional de Servi-
cios Publicos®. «Ese dia, un pasajero habia
atacado y herido a uno de nuestros afilia-
dos de la estacién aunque habia cuatro vi-
gilantes de la empresa CityRail», cuenta
Farhat. «Fui a la estacién y en una reunion
con el personal pusimos a punto un plan
para evitar nuevos incidentes de ese tipo.
A raiz de nuestra intervencion, la patronal
acepto formar un comité y adoptar una po-
litica sobre la violencia en el trabajo para
toda lared», agregael sindicalista. No cabe
duda de que la amenaza de un paro de
actividades que habia esgrimido el sindi-
cato hizo que se aceleraran las cosas. Los
cursos de formacidn eran el meollo de las
reivindicaciones del sindicato australiano.
Son también el meollo de los reclamos que
hacen casi en todas partes las organiza-
ciones de trabajadores, principalmente en
el ambito de los servicios publicos. En el
Reino Unido hubo en 1999 por lo menos
1,3 millones de incidentes violentos, pero
solamente el 18 por ciento de los trabajado-
res habian recibido algun tipo de forma-
cion para poder reaccionar correctamente
ante situaciones de riesgo.

En un estudio reciente*, también sindi-
cal, llevado a cabo en Bulgaria, se observé
que tanto el publico como el personal pa-
recian desconocer el alcance del problema
delaviolenciaen los lugares de trabajo. No
obstante, segln los sondeos efectuados, la
violencia afectaa cerca del 40 porcientode
los trabajadores y trabajadoras en forma
de acoso psicoldgico, y uno de cada diez
trabajadores confirma haber sido ya tes-
tigo de alguna agresion fisica dentro del
marco de su trabajo. En Noruega, segun
su sindicato, la quinta parte de los traba-
jadores sociales sufrieron violencia en sus
lugares de trabajo.



Violencia y desregulacion

La proteccion de la integridad fisica y
moral de los afiliados es, por supuesto, la
primerarazén del compromiso sindical en
la lucha contra la violencia en los lugares
de trabajo, sobre todo porque gran parte de
los casos de acoso es perpetrada por supe-
riores jerarquicos. Pero esa lucha se une a
otras: la lucha contra la precariedad y por
la libertad sindical, tan esencial como las
anteriores.

Si bien el vinculo causal entre la desre-
gulacion y la flexibilizacion del mercado
laboral y el aumento de la violenciaalin no
ha quedado establecido de manera cienti-
fica, numerosos indicios tienden a confir-
mar esa teoria. La mayoria de los sondeos
muestran que los asalariados que tienen
contratos con duracion determinada co-
rren el doble de riesgo de ser victimas de
violencia en el trabajo. En 1999 el sema-
nario francés Le Nouvel Observateur sefia-
laba, en una resefia consagrada a la vio-
lencia, que «la pasmosa cifra de 5 millo-
nes de personas victimas de acoso que dan
los sindicatos britadnicos se debe relacionar
con la dimensién de una desregulacion
que, del otro lado del canal de La Man-
cha, transformé los contratos de trabajo en
meros contratos comerciales. Se ve enton-
ces que no hay ninguna sorpresa: cuanto
mas precario sea el contrato, mas aumenta
el nivel de acoso»®. Con respecto a esto,
los sindicatos tampoco hicieron oidos sor-
dos. Desde 1997 diversos sindicatos bri-
tanicos instauraron nimeros telefénicos
para que los trabajadores se pusieran en
contacto gratuitamente a fin de denunciar
sus condiciones de trabajo. En el afio 2000
cerca del 40 por ciento de las llamadas se
refirieron a casos de acoso. En un estudio
belga® publicado en 2003 se sefialaba que
las personas que tienen un contrato de du-
racion determinada estdn mas expuestas
al acoso que las personas que tienen con-
tratos de duracion indeterminada. Eso se
confirmé asimismo en un informe finlan-
dés que agregaba que los jovenes que tie-
nen contratos precarios son todavia mas
vulnerables’. Trabajadores y trabajadoras
temporarios, a tiempo parcial, aprendices,

recién contratados... en las empresas pa-
rece haber mas violencia cuanto mas vul-
nerable es el personal.

Un arma de represiéon antisindical

El estudio belga sefiala asimismo que uno
de los cuatro hechos que desencadenan la
violenciaes la denuncia por parte de la vic-
tima de un mal funcionamiento o de mal-
versaciones, o incluso los conflictos rela-
tivos a la organizacion del trabajo, lo que
evidentemente coloca a los militantes sin-
dicales en primera linea. En su ultimo in-
forme anual la Confederacion Internacio-
nal de Organizaciones Sindicales Libres
(CIOSL) estimaba que en 2002 habian sido
despedidos 30.000 trabajadores y trabaja-
dorasy que otros 20.000 habian sido objeto
de acoso Uinicamente debido a sus activida-
des sindicales. Tal es el caso, por ejemplo,
de esa enfermera de un hospital de Dhaka,
Bangladesh, que tuvo la mala suerte de ser
elegida presidenta de la asociacién de en-
fermeras diplomadas del pais. Fue despe-
didaen 2002 junto con otros nueve militan-
tes del sindicato y reincorporada a sus ta-
reas algunos meses mas tarde. Esto Ultimo
no fue nada facil: la Internacional de Servi-
cios Publicos presento en esa oportunidad
unaqueja oficial ante el Comité de Libertad
Sindical de la OIT. Este estim6 que su des-
pido era contrario al principio de libertad
sindical que todo pais miembro de la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo tiene
la obligacion de respetar y hacer respetar.
Hizo asimismo falta una campafa inter-
nacional para que fueran reincorporados
Nam Meuk y Choy Jantorn, sindicalistas
perseguidos de una fabrica de Camboya.
En otros lugares, centenares de sindicalis-
tas sufren agresiones o vejaciones simple-
mente por haberse afiliado a un sindicato,
equiparandose sus reivindicaciones a sabo-
tajes (véase también el articulo de Samuel
Grumiau sobre la violencia antisindical).
¢Cudles son las tendencias actuales?
Cada vez se habla més de acoso psicoldgico
contra sindicalistas o trabajadores y traba-
jadoras cuyos empleadores desean desha-
cerse de ellos. Estos ultimos ya no recurren
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alos despidos colectivos, a los planes socia-
les que les dan malaimagen o a las costosas
rupturas de contrato. La presién psicol6-
gica, el «aislamiento» y las agresiones con-
tra la dignidad pueden derrotar a los mas
duros. Y amenudo son un método més dis-
creto y menos oneroso. Marie, encargada
de una empresa de muebles, conoce bien
el temay, sin embargo, su empleador la es-
timaba... hasta que Marie comenz6 a pre-
ocuparse por laenorme cantidad de perso-
nas que dejaban el trabajo (22 despidosy 18
dimisiones en el curso de siete afios sobre
un total de 15 personas empleadas). Se sor-
prendié asimismo por la exagerada reac-
cion que tuvo uno de los ejecutivos cuando
sus comparieros reivindicaron cosas tan le-
gitimas como que se les pagaran las horas
extraordinarias. Que su patron le pidiera
que testificarajustificando el despido de un
compafiero fue la gota que colmo el vaso.
Propuso a sus compafieros formar un sin-
dicato y contempld, incluso, la posibilidad
de presentarse como candidata a delegada.
Tuvo esa mala suerte. A partir de ese dia,
las humillaciones y las discriminaciones
pasaron a ser cosa cotidiana. Se la relego
a un deposito casi insalubre y se le comu-
nicé que se la descendia de categoria, por
supuesto, disminuyéndole el salario®.

Los «social killers»

«El acoso psicoldgico siempre esta vin-
culado a una relacién jerarquica», se-
fiala el Dr. Christian Richoux, médico de
medicina laboral. Una publicacion men-
sual francesa® sefiala que el acoso psico-
l6gico casi siempre tiene el mismo teldn
de fondo: la presion econémica. Se pasa
entonces de una perversidad individual a
una patologia empresarial donde el acoso
se convierte en un método de gestion. Im-
pulsar el rendimiento con una actitud
odiosa o contratar a un «social Killer» re-
sulta menos oneroso que un plan social.
«Recibimos actualmente quejas de hechos
que afectan a cinco o seis personas», se-
fiala por su parte Loic Scoarnec, ex sindi-
calista que formo en Francia la asociacion
Harcélement Moral Stop™.
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Se comprende entonces el empefio de
las organizaciones sindicales de luchar
contra la violencia en el trabajo, violencia
que han denunciado desde siempre. En
este A&mbito tampoco escasean los ejem-
plos de las medidas tomadas. El sindicato
britanico Amicus-MSF, que cuenta con un
millon de miembros en el sector publico
y privado del Reino Unido, preparé una
carta modelo destinada a alcanzar una
«tolerancia cero» en materia de violencia
hacia las mujeres en los lugares de trabajo
y lanzé un llamamiento a los empleadores
para que éstos adopten unacultura de pre-
venciény de formacion para hacer frente a
la violencia en el trabajo. En Suiza, el sin-
dicato del transporte (SEV) promovié un
acuerdo entre sindicatos y empresas del
transporte publico, incluida la empresa
suizade ferrocarriles, acuerdo donde se es-
tipulan medidas conjuntas para garantizar
laseguridad del personal y de los usuarios
y disminuir la cantidad de agresiones.

Campafias de informacién, ayuda a
las victimas, instauracion de estructuras
especializadas, codigos de buenas practi-
cas..., las organizaciones sindicales pare-
cen haber tomado el toro por las astas. Tal
es el caso del sindicato general del Reino
Unido GMB, afiliado al Congreso de Sindi-
catos Britanicos (TUC), que sefiala con or-
gullo que sus 25.000 delegados recibieron
formacion para ayudar a los empleadores a
concebir y aplicar medidas de prevencion.

¢Escaso entusiasmo de parte
de ciertos patrones?

No obstante, sera todavia necesario conse-
guir un compromiso similar por parte de
los empleadores, que no siempre abordan
este problema con el mismo entusiasmo.
«Hace falta que las empresas adopten es-
trategias y politicas para comprender
mejor lo que se ocultatras la violencia», se-
fiala Jacqueline Mpolokeng, encargada de
seguridad, salud, medio ambiente y cam-
pafas de lucha contra el VIH/SIDA en la
central sindical sudafricana COSATU. «Yo
he visto provocar a trabajadores. La patro-
nal no intent6 siquiera saber lo que causé



laviolenciay los acusé de falta grave.» Esta
sindicalista teme que se despida injusta-
mente a los trabajadores. El sindicato su-
dafricano concentra sus esfuerzos en los
cursos de formacién destinados a evitar
que sus afiliados se encuentren en situacio-
nes que pueden provocar actos de violen-
cia. Sabia precaucion, sobre todo cuando se
toma conciencia de las lagunas existentes
en este ambito del lado de los empleadores.
Susan Steinman, una especialista sudafri-
cana explica: «En el curso de mis investi-
gaciones observé que muchas empresas no
saben siquiera si tienen o no alguna poli-
tica en la materia o niegan directamente
que exista tal probleman.

Lo menos que puede decirse es que las
federaciones de empleadores no siempre se
alegran precisamente de las demandas sin-
dicales para que se proteja a los trabajado-
res de la violencia. Por ejemplo, cuando en
noviembre de 1999 se votaba una posicion
del Consejo Econémicoy Social de Francia,
los empleadores prefirieron abstenerse con
respecto a un texto que — para satisfaccion
de las organizaciones sindicales — preconi-
zaba el reconocimiento de las agresiones
como accidentes de trabajo. De todas ma-
neras, desde enero de 2002, los asalariados
que en Francia consideren haber sido victi-
mas de acoso psicoldgico pueden hacer uso
dedistintas disposiciones legislativas sobre
modernizacion social para hacer frente a
sus victimarios. Gracias a esas nuevas dis-
posiciones, unaasalariada de la Caja Regio-
nal de Seguros por Enfermedad (CRAM)
de Normandia, al norte del pais, que con-
sideraba haber sido victima de acoso psi-
colégico logré ganar el juicio que entabld.
El servicio médico de la CRAM fue con-
denado a pagar una multa de 45.700 euros
(alrededor de 40.000 ddlares estadouniden-
ses) porque a dicha asalariada se le habian
denegado diversos pedidos de ser trasla-
dada y de asistir a cursos de formacion,
a pesar de los acuerdos estipulados en el
convenio colectivo de su empresa.

En junio de 2002 le tocé a Bélgica pro-
mulgar una ley sobre el acoso psicolégico,
sexual y la violencia en los lugares de tra-
bajo. Dicha ley, respaldada por las organi-
zaciones sindicales que participaron en la

redaccién del proyecto, autoriza a los sin-
dicatos y a las asociaciones especializadas
a acudir a los tribunales para defender a
una victima de acoso. Exige que los em-
pleadores instauren sistemas para preve-
nir los riesgos y resolver los problemas,
y estipula las posibilidades de presentar
las quejas de manera progresiva, es decir,
desde el simple procedimiento de conci-
liacién hasta entablar juicio. La victima
goza de proteccién contra el despido du-
rante todo el procedimiento e incluso des-
pués. En lo concerniente al tribunal, tiene
a su disposicién toda una serie de sancio-
nes que van desde conminar al responsa-
ble para que deponga su actitud so pena de
multarlo hasta hacerlo objeto de una con-
dena penal, en cuyo caso se le podria de-
mandar por dafios y perjuicios.

Como se ve, la presion sindical puede
ser determinante, aunque las organizacio-
nes de trabajadores consideran que adn
queda muchisimo por hacer para que se
respete plenamente ladignidad del trabaja-
dor. ;Se haran progresos rapidamente? En
realidad, no hay nada que lo asegure, sobre
todo cuando se ven actitudes como la de ese
empleador francés que, aprovechando las
nuevas disposiciones sobre el acoso psico-
I6gico, reprocho a uno de sus empleados el
gue hubiera hecho sufrir «un acoso psicol6-
gico inadmisible» a su superior jerarquico
e inici6 el tramite de despido. ;Mera coin-
cidencia? El empleado en cuestion eratam-
bién el delegado sindical. Abordar el pro-
blema de la violencia en el trabajo exigira
también un cambio de mentalidad, como lo
subrayan numerosos observadores.

Ademas, diversos investigadores sefia-
lan que el trabajador o la trabajadora que,
en caso de violencia, es defendido por un
sindicato, tiene en general mayores proba-
bilidades de tener éxito. No obstante, los
sondeos muestran que son pocos los traba-
jadores que recurren a sus delegados sin-
dicales cuando se sienten acosados 0 su-
fren violencia. Aislamiento, sentimiento
de fragilidad, miedo... siguen siendo un
gran obstaculo. Quebrar ese muro de silen-
cio es el primero de los retos. La solidari-
dad en los lugares de trabajo puede ayudar
a afrontar ese desafio.
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Notas
H. Leyman: Le mobbing: la persécution au travail
(Paris, Editions du Seuil, 1996).

2 M.-F. Hirigoyen: Le harcélement moral — La vio-
lence perverse au quotidien (Paris, Syros, 1998).

® Lamayoria de los estudios confirman que los
empleados de los servicios publicos que estan en
contacto con los usuarios corren mayor riesgo de
sufrir violencia fisica. Ademas, seguin las investi-
gaciones que se efectuaron en Bélgica, éstos ten-
drian el doble de probabilidades de sufrir acoso
psicoldgico.

* L. Tomev, N. Daskalova, V. lvanova: Workplace
violence in the health sector, case study Bulgaria, in-
forme elaborado dentro del marco de un proyecto
conjunto lanzado por la Internacional de Servicios
Publicos, la OIT, la Organizacién Mundial de la
Salud y el Consejo Internacional de Enfermeras,
Ginebra, 2003.

* Véase G. Malaurie: «Ces collégues et patrons
qui vous rendent fou», Le Nouvel Observateur (Paris),
21 de enero de 1999.

® A. Garciay colaboradores: Violences au travail,
harcélement moral et sexuel, sintesis de una investiga-
cion llevada a cabo por el Departamento de Cien-
cias Politicas y Sociales de la Universidad Catélica
de Lovaina a pedido de la Direccion General de Hu-
manizacion del Trabajo del Servicio Publico Federal
del Empleo, Trabajo y Concertacion Social, Bruselas,
abril de 2003 (www.meta.fgov.be).

" Este estudio, realizado por el sindicato de tra-
bajadores del sector de salud y servicios sociales de
Finlandia (TEHY), esta disponible Gnicamente en
finlandés pero existe un resumen en inglés en el
sitio de la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Viday de Trabajo: www.eurofound.
ie/working/2003/12/F10312NU02.htm.

¥ La historia de Marie esta contada en el sitio
web de la Federacion de la Metalurgia de la Con-
federacion General del Trabajo (CGT) de Francia:
http://cgtji.free.fr/dossiers%20pratiques/harcele-
ment.htm.

° S. Seyrig: «Harcelement moral: la grande con-
fusion», Lentreprise (Paris), septiembre de 2003.

1 www.hmstop.com.
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«NoO tenemos por qué aceptar esto»
La proteccion del personal
del sector de salud britanico

En todo el mundo, el personal del sector de salud constituye uno de
los grupos que corren mayor riesgo de sufrir violencia en el trabajo. Un
marcado aumento de los ataques que sufren los trabajadores de la salud
en el Reino Unido hizo que el Gobierno decidiera tomar medidas. ¢Cuan
eficaces han sido las mismas y qué lecciones pueden sacarse de ellas?

En el seno del mayor empleador de Eu-
ropa, la violencia es un riesgo coti-
diano.

Creado en 1948, el Servicio Nacional de
Salud (NHS) del Reino Unido brinda toda
la gama de atencion médica, en su mayor
parte de forma gratuita para los pacientes.
Emplea a cerca de un millén de personas
nada mas que en Inglaterra, lo que equi-
vale aproximadamente al 5 por ciento de
la poblacion que trabaja’.

Indiscutiblemente, el NHS fue unafuerza
positiva. En el Reino Unido, la medicina so-
cializada obtuvo rapidamente un amplio
respaldo. En la actualidad, los politicos de
todas las tendencias temen hacer cualquier
insinuacién que pudiera hacer pensar que
estan en contra de la «salud publica».

Pero este gigantesco lugar de trabajo
tiene grandes problemas. La creciente de-
manda y las restricciones presupuestarias
han hecho que sus recursos tuvieran que
estirarse hasta el limite. A menudo, hay
largas listas de espera para tratamientos,
especialmente para cirugia. Esto significa
mayor estrés parael personal del NHS, que
ya trabaja demasiado.

Ademas de todo eso, ese personal tiene
que hacer frente a agresiones. Las enfer-
meras, en particular, tienen cuatro veces
mas probabilidades de sufriralgun tipo de
violencia vinculada al trabajo y agresiones
gue los demas trabajadores britanicos®.

Adrian Hock
Periodista

El del Reino Unido no es el tnico que
esté en esta situaciéon. En todo el mundo
el personal de salud se sitlia entre los gru-
pos que corren mas riesgos. Los culpables
generalmente son los pacientes y los visi-
tantes, aunque también puede haber inti-
midaciones de parte de compafieros o de
superiores jerarquicos. La situacion es tan
grave que un grupo de organizaciones in-
ternacionales, entre las que se cuenta la
OIT, han elaborado directrices especificas
para contrarrestar la violencia en los luga-
res de trabajo del sector de la salud (véase
el recuadro Plan de paz para los trabaja-
dores de la salud del mundo).

En Gran Bretafia los ataques que sufre
el personal del sector de salud llegaron a
tal punto que el Gobierno tuvo que tomar
medidas. Los empleadores britanicos tie-
nen la «obligacion legal de cuidar» de su
mano de obra. En el NHS, el Estado es en
altima instancia el empleador.

Dos iniciativas gubernamentales lan-
zadas en octubre de 1999 tienen por fina-
lidad terminar con la violencia en los lu-
gares de trabajo del NHS:

0 Lazonadetoleranciaceroesunacam-
pafa concebida para hacer tomar con-
ciencia al personal de la necesidad de
comunicar los casos de violencia y las
amenazas, para garantizarles que se
esta tratando la cuestion y, sobre todo,
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parainformar al publico que es inacep-
table la violenciaen el Servicioy que se
debe erradicar. El lema de la campafa
es «No tenemos por qué aceptar esto».
Otra parte importante del paquete de
medidas es el asesoramiento a sus di-
rectivos. Las directrices y un sitio web
especial promueven las «buenas prac-
ticas»®.

O La iniciativa Trabajando juntos, des-
tinada a «tener una mano de obra de
calidad en el NHS», incluye disposicio-
nes para registrar y reducir los casos de
violencia. Las autoridades sanitarias y
los «trusts» (en adelante denominados
centros médicos, que son, en lineas ge-
nerales, equivalentes a unidades comer-
ciales del Servicio) deben instaurar sis-
temas para registrar los incidentes de
violencia y agresion. Se fijaron metas
para reducir en un 20 por ciento los in-
cidentes para 2001 y en un 30 por ciento
para 2003. Esta iniciativa fue luego in-
corporada a la estrategia mas amplia de
recursos humanos para el NHS.

La violencia sigue aumentando

¢Funcion6 todo esto? Hasta el momento,
las investigaciones del mismo Ministe-
rio de Salud dan pocos motivos para ale-
grarse. En su estudio de 2000-2001 se se-
fialé que se habian registrado 84.214 casos
de violenciay agresiones, lo que representa
un incremento del 30 por ciento con res-
pecto a 1998-1999.

Otroinforme claroy bien documentado
procede de la oficina de auditoria, un ente
controlador de los gastos publicos creado
por el Parlamento britdnico pero indepen-
diente del Gobierno. En 1996 la oficina de
auditoria publicé una evaluacion de la
salud y la seguridad en parte del NHS*.
En la misma se indicaba el problema de
violencia. Se mencionaba que faltaba infor-
macion sobre el alcance de los incidentes y
sus costos. El informe contribuyo a que se
tomaran las iniciativas de 1999.

La oficina de auditoria ahora ha vuelto
a examinar esta cuestion. Un nuevo estu-
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dio se concentra en la violencia y las agre-
siones dentro del NHS®. Esos casos re-
presentaron el 40 por ciento de todos los
incidentes relativos a salud y seguridad
comunicados entre 2001 y 2002. El propio
estudio de los auditores correspondiente a
ese periodo mostro un nuevo aumento del
13 por ciento de los casos comunicados de
violencia y agresiones, que pasaron a ser
95.501. Hay variaciones entre las regiones
y entre las distintas ramas de servicio. El
personal que trata casos de enfermedades
mentales corre riesgos particulares.

El acentuado aumento puede deberse
en parte a que hay «mas conciencia con
respecto a la comunicacion de los casos,
con una utilizacién més difundida de la
definicion unificada que incluye las agre-
siones verbales». Pero el informe men-
ciona asimismo «mayor actividad hospi-
talaria, mayores expectativasy frustracio-
nes de los pacientes debido a los mayores
tiempos de espera». Y sefiala «<una mayor
tendencia a las agresiones fisicas y ver-
bales que se observan en la sociedad en
general».

Reticencia a comunicar los casos

En realidad, sigue habiendo «un nivel
muy alto y variado de falta de comunica-
cién de los incidentes (que estimamos en
alrededor del 39 por ciento)». Las razones
que da el personal del Servicio para no
informar de los incidentes abarcan «pre-
ocupacion de que un incidente sea con-
siderado reflejo de la propia incapacidad
de manejarlo, no desear atraer la atencion
que cualquier medida podria ocasionar
y la complejidad de los formularios o su
inadecuacién para relatar lo sucedido». Y
los trabajadores del NHS temen que no se
haga nada o que no se les brinde respaldo.
Los estudios de personal indican que «la
falta de informacion posterior sobre las
medidas tomadas paratratar un incidente
o para reducirlos hace que no haya animo
de comunicarlos».

Si bien «todos los centros médicos del
Servicio han refrendado los valores estipu-
lados en lacampafia», la auditoriaencontré



Plan de paz para los trabajadores de la salud del mundo

Casi la cuarta parte de los casos de violencia en los lugares de trabajo que se cometen en el
mundo se dan en el sector de la salud. Mas de la mitad de todos los trabajadores de este sector
podrian estar afectados.

En un intento de hacer frente a este vasto problema, en 2002 la OIT, el Consejo Internacional
de Enfermeras (ICN), la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y la Internacional de Servicios
Publicos (ISP) lanzaron directrices internacionales conjuntas®.

Las directrices, que hacen hincapié en la prevencién, brindan asesoramiento sobre cémo llevar
a cabo evaluaciones de los riesgos en los lugares de trabajo y sobre como identificar a los posibles
responsablesy a las victimas potenciales. Defienden asimismo un enfoque integrado y sistematico
basado en la participacion. Los distintos papeles se describen de manera pormenorizada:

® Los gobiernos y sus autoridades competentes deberian «suministrar el marco necesario para
reducir y eliminar tal violencia».

® | os empleadores y sus organizaciones deberian «proporcionar y promover un entorno laboral
exento de violencia».

® | os trabajadores deberian «tomar todas las precauciones razonables para reducir y eliminar los
riesgos vinculados con la violencia en los lugares de trabajo».

® | os sindicatos, los consejos profesionales y las asociaciones deberian «lanzar, participar y con-
tribuir a las iniciativas y mecanismos destinados a reducir y eliminar los riesgos vinculados con
la violencia en los lugares de trabajo».

® | a «comunidad mas amplia» (medios informativos, instituciones de investigacion y educacion,
especialistas en violencia en el trabajo, grupos de defensa de los consumidores/pacientes, la
policiay otros profesionales de la justicia penal, las ONG activas en el ambito de la violencia en
los lugares de trabajo, salud y seguridad, derechos humanos y promocién del género) deberia
«respaldar y participar activamente en las iniciativas destinadas a combatir la violencia en los
lugares de trabajo».

La version actual de esas directrices es un modelo piloto. Su finalidad es probarla en la practica
y generar una retroalimentacion. En esta etapa, el documento tiene categoria informal y busca
promover iniciativas a escala internacional, nacional y local.

Las directrices son apenas parte de la labor que lleva a cabo el Programa Conjunto de la OIT/
ICN/OMS/ISP sobre la Violencia en los Lugares de Trabajo del Sector de la Salud. Con el fin de
ayudar a colmar las grandes lagunas de informacion existentes sobre este tema se han llevado a
cabo diversos estudios nacionales de casos y estudios transversales?.

* Framework Guidelines for addressing workplace violence in the health sector, Programa conjunto de la
OIT/ICN/OMS/ISP sobre la violencia en los lugares de trabajo del sector de salud, Ginebra, 2002, en www-ilo-
mirror.cornell.edu/public/english/dialogue/sector/papers/health/guidelines.pdf.

? Relationship between work stress and workplace violence in the health sector, documento de trabajo del Pro-
grama conjunto de la OIT/ICN/OMS/ISP sobre la violencia en los lugares de trabajo del sector de salud, Ginebra,

2003, en www-ilo-mirror.cornell.edu/public/english/dialogue/sector/papers/health/stress-violence.pdf.

grandes variaciones en las medidas toma-
das y en las normas para la comunicacion
de los incidentes, incluyendo las definicio-
nes.

El asesoramiento es otra de las areas
deficitarias. «Un estudio llevado a cabo en
abril de 2002 por el Nursing Times entre
1.500 enfermeras mostré que de las 581 que
habian sufrido agresiones en el trabajo, so-
lamente al 11 por ciento se les hizo terapia
luego del incidente, y ésa puede ser una
buena razén por la que el personal no co-
munica los casos.»®

En la campafa sobre tolerancia cero se
pone énfasis asimismo en la necesidad de
que todo el personal pertinente reciba ca-
pacitacién para hacer frente a los casos de
violencia. No obstante, la auditoria sefiala
que «el 80 por ciento del personal jerar-
quico de los centros médicos y de los depar-
tamentos de emergencia y el 68 por ciento
del personal jerarquico de las ambulancias
de los centros médicos estiman que son ina-
decuados tanto el nivel como la cobertura
de la capacitacion que recibe su personal en
materia de violencia y agresiones».
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Elevados costos

Las medidas actuales de seguridad com-
prenden «la utilizacién de circuitos cerra-
dos de televisién (en el 92 por ciento de
los centros médicos), sistemas de alarma
de emergencia (85 por ciento de los cen-
tros médicos) y presencia policial (20 por
ciento de los centros médicos)». ¢Esta
bien empleado ese dinero? Los auditores
se muestran cautelosos al respecto: «Las
pruebas de la eficacia de esta medida son
limitadas». Ademas, sefialan que «hay que
equilibrar la cantidad de medidas de se-
guridad que se pueden tomar con las exi-
gencias operacionales de los centros mé-
dicos del NHS y con la necesidad de crear
un entorno cordial para los pacientes». Las
clinicas que se parecen a fortalezas pue-
den ser perjudiciales para la salud.

El informe insta a acentuar los aspec-
tos positivos. «En los departamentos que
se ocupan de accidentes y de emergen-
cias, factores como reducir los tiempos
de espera y mejorar el entorno en el que
se espera se consideran clave para redu-
cir la violencia y las agresiones, al elimi-
nar las causas de estrés para los pacien-
tes y sus familias.» Entre los ejemplos de
las mejoras hechas en las salas de espera
se cuentan las «pantallas de informacion,
areas para tomar refrigerios y zonas para
nifios». No obstante, «en muchos de los
centros médicos hubo problemas para
abogar por la inversion debido a la falta
de pruebas cientificas sobre la eficacia de
estas medidas».

Estd ademas la controvertida cuestion
de denegar tratamiento a los transgreso-
resreincidentes. Esto plantea problemas de
ética a los trabajadores abocados a brindar
tratamiento universal. Se suponia que para
abril de 2002 todos los centros médicos ha-
bian evaluado la necesidad de una politica
sobre negar tratamiento pero los auditores
informan que solamente el 39 por ciento de
los centros médicos lo habia hecho y que
44 por ciento estaba elaborédndola. Poste-
riormente se prolongod la fecha limite a oc-
tubre de 2002. «En la préactica, la mayoria
de los centros médicos tuvo dificultades
para ponerla en préactica.»
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¢Cudles son los costos de la violencia?
En el NHS no hay datos coherentes al res-
pecto pero los auditores dan una «estima-
cion aproximada» segun la cual «el costo
directo probablemente se situariaen por lo
menos 69 millones de libras al afio» [unos
116 millones de ddlares de los Estados
Unidos o 99 millones de euros]. Esto no
incluye la repercusion financiera por re-
emplazo, tratamiento o indemnizacion de
personal. Tampoco abarca los costos hu-
manos, como «problemas fisicos o psico-
légicos y mayores niveles de estrés, que
se sabe son considerables», ni tampoco «la
repercusion de la violencia en la confianza
y en la permanencia del personal».

Consejos al Gobierno

Los auditores recomiendan que el Minis-
terio de Salud:

O Brinde mayor orientacion sobre nor-
mas uniformes de comunicacion de los
casos.

O Fomente la inclusion en las auditorias
de salud y seguridad de cuestiones re-
lativas a violencia y agresiones.

O Haga que se desarrolle el nuevo sis-
tema electrénico de registro de perso-
nal «para captar informacion sobre las
razones de las ausencias y de la rotacion
del personal vinculadas al trabajo, in-
cluyendo las relacionadas con violencia
y agresiones».

© Ayude a desarrollar una «sélida meto-
dologia de costos» en materia de vio-
lencia.

O Ayude a los centros médicos a aclarar
las implicaciones legales de las politicas
sobre violencia y agresiones.

o Fomente que los centros médicos inte-
gren sus estrategias para hacer frente a
la violenciay las agresiones en sus dis-
posiciones generales sobre gestién de
los riesgos.

O Establezca un sistema de acreditacion
paratoda laformacién sobre como hacer
frente a la violencia y las agresiones.



© Contintde promulgando ejemplos de
buenas précticas a través del sitio web
sobre la zona de tolerancia cero.

O Comparta las buenas practicas con
otros servicios e industrias pertinen-
tes del sector publico y privado.

o Encargue que se lleven a cabo investi-
gaciones sobre en qué mediday por qué
el personal no comunica los incidentes
graves a la policia, y sobre el proceso
de acusacion en la medida en que éste
se aplica dentro del NHS.

O Revise la orientacion sobre la negacion
de tratamiento, con el fin de velar para
que se aplique esta medida de manera
sistematica y en todos los sectores del
NHS.

O Vele para que «la reduccién de la vio-
lencia siga siendo parte de la estrate-
gia destinada a mejorar la calidad de la
vida laboral en el NHS». En este punto
es «importante que al efectuar cual-
quier cambio se consulte a los respon-
sables de salud y seguridad y a los re-
presentantes del personal».

Consejos a los directivos
de los establecimientos

Los mismos consejos se dan a los centros
médicos del NHS, que ademas deberian:

O Hacer que sus politicas «respalden
una cultura de comunicar los casos de
manera clara y exenta de ambigUeda-
desn».

O Revisar los sistemas y procedimientos
para comunicar los incidentes, brin-
dando las definiciones adecuadas de
la informacion requerida.

O Hacer que en las «entrevistas de
egreso de personal» — llevadas a cabo
con empleados del NHS que deciden
dejar el trabajo — «se identifiquen los
casos en que el personal se va debido
a miedos o experiencias de violencia
y agresiones». Los resultados se de-
berian incorporar a los «planes de
accion».

0 Revisar sus politicas sobre violencia y
agresiones, «incluyendo la denegacién
de tratamiento» y «velando para que
dichas politicas reflejen las opiniones
del personal, de sus representantes, de
la policia y de los asesores legales».

o Enfocar la formacién de una manera
mas estratégica.

o Incluir en las estrategias ocupaciona-
les sobre salud medidas para tratar
los efectos de la violencia y las agre-
siones.

O Aplicar «asesoramiento central en las
acusaciones de manera sistematica y
abarcadora, dentro de una estrategia
que incluya respaldo para el perso-
nal».

O Velar para que haya «un pleno acata-
miento de las exigencias legales para
participar en asociaciones de lucha con-
tra la delincuencia».

Los sindicatos desean
penas mas duras

Los sindicatos del sector de la salud, que
habian venido reclamando medidas més
enérgicas contra la violencia, acogieron
con satisfaccion el informe. UNISON, un
sindicato que representa a mas de 460.000
trabajadores de la salud, desea que se apli-
guen penas mas duras a los agresores. Ha
reclamado asimismo que se efectle una
mejor evaluacion de los riesgos y capaci-
tacion al respecto, como asi también me-
joras en las asociaciones entre los cen-
tros médicos y otras instituciones como
la policia.

La campafia sobre tolerancia cero esta
comenzando a dar sus frutos, segun la jefa
de la seccidn de salud de UNISON, Karen
Jennings. «Se esta creando concienciaentre
el personal, los directivos y el publico en
el sentido de que directamente no es acep-
table que el personal del NHS trabaje con
miedo». Pero, agrega, «esta claro que adn
queda mucho por hacer para reducir los
riesgos de ser objeto de violencia que corre
el personal».
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Notas

! Sise cuentael personal de todo el Reino Unido,
el NHS es el mayor empleador individual de Eu-
ropa. Segun la BBC, el Servicio probablemente sea
asimismo el tercer empleador mundial en importan-
cia, situdndose después del ejército chino y de los
ferrocarriles indios.

2 Violence at work: New Findings of the British Crime
Survey 2000, Ministerio del Interior y Ejecutivo de
Salud y Seguridad, Londres, julio de 2001.

* www.nhs.uk/zerotolerance/.

4 HC 82 Sesion 1996-97, Health and Safety in NHS
Acute Hospital Trusts in England, y Segundo informe
del Comité de Cuentas Publicas, 1997-1998, Health and
Safety in NHS Acute Hospital Trusts in England, Statio-
nery Office, Londres.

* A Safer Place to Work — protecting NHS hospital
and ambulance staff from violence and aggression, Statio-
nery Office, Londres, marzo de 2003, en www.nao.
gov.uk/publications/nao_reports/02-03/0203527.
pdf. No debe confundirse con otro informe de 2003
de la oficina de auditoria, que lleva el mismo titulo y
que cubre cuestiones generales de salud y seguridad
en los lugares de trabajo del NHS.

® Nursing Times, Londres, 14 de mayo de 2002,
volumen 98, nam. 20.
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SOLVE: la OIT combate
la violencia en el trabajo

La violencia y otros problemas psicosociales existentes en los lugares
de trabajo se nutren mutuamente. SOLVE, el programa de educacion
interactivo de la OIT, se aboca a tratar juntos esos problemas.

Lamentablemente, la violencia siem-
pre ha formado parte de la vida labo-
ral, pero su condicion esta cambiando. La
violencia solia ser parte de la desigual re-
lacion entre empleadores y empleados o
entre trabajadores, o incluso entre trabaja-
dores y clientes. Hoy en dia, gracias a un
mayor respeto de los derechos humanos
y a la influencia de los sindicatos, en mu-
chas partes del mundo la violencia ya no
se considera aceptable.

No obstante, millones de personas conti-
ndan siendo objeto de violenciaen el mundo
del trabajo. Lamisma puede adoptar formas
diversas. Los actos de violencia que se ori-
ginan fuera de los lugares de trabajo pue-
den ser psicolégicos o fisicos y ser cometi-
dos, por ejemplo, por clientes frustrados o
impacientes. Por otra parte, los trabajadores
pueden también ser victimas de personas
gue cometen algun acto delictivo como, por
ejemplo, un robo en un negocio. Los actos
internos de violencia pueden ademas ser de
tipo psicolégico o fisico y pueden ser per-
petrados por compafieros de trabajo, supe-
riores jerarquicos o subordinados.

En un lugar de trabajo decente
el miedo no deberia tener cabida

En ciertos sectores tiende a haber diferen-
tes tipos de violencia. La atencién médica,
la educacion y la venta minorista, en par-
ticular, los empleados de negocios abiertos
a toda hora y los taxistas, son algunas de

David Gold y Joannah Caborn
Programa SOLVE
oIt

las ocupaciones donde se observa la mayor
incidencia de casos de violencia fisica ex-
terna’. Por otra parte, la violencia psicol6-
gica (ya sea intimidacion, hostigamiento o
violencia emocional) entre compafieros de
trabajo puede darse y se da en casi todas las
profesiones, pero es mas dificil de detectary
en la mayoria de los casos no se comunica.
Sin embargo, es indudable que la misma
estd muy difundida. En un estudio de In-
ternet llevado a cabo en 1998-1999 entre tra-
bajadores sudafricanos se informé de que el
78 por ciento de las personas entrevistadas
habia sentido algiin comportamiento hostil
en su trabajo en algiin momento de su vida
laboral. Ademas, esta sobradamente docu-
mentado que tanto la violencia fisica como
la psicolégica tienen considerables conse-
cuencias en quienes la presencian, ademas
de quienes estan directamente implicados
en ella®>. A menudo, se presta poca atencion
a la repercusién mas amplia que tiene la
violencia por crear un clima de temor en el
lugar de trabajo. En un lugar de trabajo de-
cente el miedo esta fuera de lugar y se de-
beria combatir siempre que se pueda.

Las consecuencias de la violencia en
los lugares de trabajo pueden ser inmen-
sas, tanto en términos de salud como fi-
nancieros. La violencia fisica puede oca-
sionar a los trabajadores lesiones, enferme-
dades psicoldgicas o fisicas, discapacidad
o incluso la muerte. Presenciar un acto de
violencia puede ser tan traumatico para
los testigos que, sin una terapia adecuada,
pueden tener durante mucho tiempo
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perturbaciones de estrés postraumatico.
La violencia psicologica también puede
originar graves problemas mentales y
depresion nerviosa. Desde una perspec-
tiva mas amplia, esta violencia deteriora
el clima de trabajo de todos los trabajado-
res, estén o no directamente implicados,
y puede ser la causa de la desmotivacion
en el trabajo.

Para el empleador, los actos de violen-
cia fisica o psicolégica pueden ocasionar
mayor ausentismo, mayor rotacién de per-
sonal, disminucion de la moral y baja de
la productividad. Eventualmente, puede
poner en riesgo la supervivencia de la em-
presa debido a la merma en la producti-
vidad y al aumento de los costos. La pér-
dida de productividad se ha medido, por
ejemplo, en un estudio que llevé a cabo en
los Estados Unidos la Universidad de Ca-
rolina del Norte, en el que se observé como
afectaba al 53 por ciento de las victimas de
violencia psicoldgica el miedo a futuros en-
cuentros con su agresor. En total, el 46 por
ciento de las victimas incluidas en el estu-
dio contemplaron la posibilidad de cam-
biar de trabajo para evitar encontrarse con
lapersonaen cuestion. Los costos generales
de las intimidaciones han sido estimados
en el Reino Unido en 32.000 millones de li-
bras esterlinas por afio, mientras que en los
Estados Unidos, el costo de la violencia en
los lugares de trabajo en general se estima
en més de 25.000 millones de ddlares de los
Estados Unidos.

Contexto de la violencia

Antes de que podamos elaborar estrate-
gias para resolver el problema de la vio-
lencia en los lugares de trabajo, debemos
considerar este fenébmeno en su correspon-
diente entorno. En nuestra opinién existen
dos vectores cruciales que influyen en que
se den casos de violencia en los lugares de
trabajo y que son clave para nuestro con-
cepto sobre la manera de hacer frente a la
cuestion.

En primer lugar, si bien la violencia en
los lugares de trabajo en su sentido mas
estricto es un problema ocupacional, las
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causas de la violencia no necesariamente
respetan la frontera entre el lugar de tra-
bajo y lacomunidad o entre el trabajador y
su familia. Los problemas psicoldgicos en
el trabajo son distintos a los demas proble-
mas tradicionales de los lugares de trabajo.
Sibien el acto de violencia puede ocurriren
el lugar de trabajo, el hecho que lo desenca-
dend puede haber tenido lugar en el hogar,
en la comunidad o en el entorno social.

El modelo ecolégico se utiliza parailus-
trar los factores que pueden describir los
origenes de la violencia o si se pueden eli-
minar los resultados de la violencia.

En lafigura 1 se muestran las interrela-
ciones del modelo ecoldgico. El modelo ex-
plica que el comportamiento se puede ver
afectado o puede afectar factores indivi-
duales (intrapersonales), interpersonales
(sociales), organizacionales (instituciona-
les), comunitarios y factores inherentes a
la politica pablica®.

Las interrelaciones entre los factores
nos encaminan hacia una nueva manera de
hacer frente a la violencia en los lugares de
trabajo. Con una concentracion exclusiva
en los lugares de trabajo no se estaria ha-
ciendo frente a los verdaderos problemas.
Toda intervencion en materia de violencia
que se base en los lugares de trabajo debe
tomar en cuenta las influencias externas.

En segundo lugar, la incidencia de la
violencia en los lugares de trabajo puede
estar relacionada con otros problemas
psicosociales. Témese como ejemplo el si-
guiente estudio de caso:

Unos cuantos trabajadores de un centro

de atencion médica llevan trabajando

juntos una serie de afios. Proceden de
la misma comunidad. Hace poco, se
supo que uno de ellos es portador del

VIH. Debido a la falta de comprension

de sus compafieros de trabajo, ahora

come solo en la cantina y sus compafie-
ros se mantienen apartados a causa de
un injustificado miedo al contagio. La
ansiedad que sufre por saber que tiene
el VIH/SIDA, el aislamiento y la dis-
criminacién de que es objeto, ademas
de la mayor merma financiera que pa-
dece su familia por tener que comprar
nuevos medicamentos, han hecho que



Figura 1. El modelo ecologico

La comunidad

El trabajo

El medio ambiente
social

Fuente: Di Martino y colaboradores, 2002.

aumente su nivel de estrés. Comenzé
a fumar y a beber. En ocasiones se au-
senta de su lugar de trabajo para beber
y se ha observado que adopta un com-
portamiento cada vez mas agresivo
hacia sus comparfieros y amigos. Reite-
radamente insulta a distintas personas
por sus tareas o por sus vidas priva-
das. Se le ha acusado de intimidacion
y podria ser sometido a una medida
disciplinaria.

Este caso, si bien ficticio, estd muy
cerca de la realidad. Parece evidente que
los problemas psicosociales son factores
que ocasionan otros problemas psicoso-
ciales. El VIH/SIDA, el estrés, el alcohol
y la violencia estan interrelacionados y
pueden reforzarse mutuamente de una
manera muy negativa‘. Como resultado,
en una empresa u organizacion donde
haya mucha violencia, hay un alto riesgo
de que uno o mas problemas psicosocia-
les adicionales ya estén muy difundidos
0 emerjan como cuestiones graves en el
futuro cercano. Esta claro que la repercu-
sion de los multiples problemas psicoso-

ciales en la salud de los trabajadores y en
las posibilidades de supervivencia de las
empresas resultara todavia mas grave que
la mera violencia. Se producira un consi-
derable aumento del ausentismo y de la
rotacion del personal, como asi también
problemas de salud y de descontento entre
los trabajadores.

Se necesita entonces un nuevo enfo-
que que no trate las cuestiones psicol6-
gicas por separado sino que reconozca
los verdaderos y problematicos vinculos
existentes entre ellas. Ademas, los vincu-
los causales entre las distintas cuestiones
también hacen que sea mucho mas impe-
rativo adoptar una estrategia de preven-
cion. Esperar hasta que un problema pase
a ser considerado suficientemente grave
como para justificar que se tome alguna
medida al respecto también significa es-
perar a que otros problemas psicosocia-
les hayan podido arraigarse. La preven-
cion es la Unica manera de parar la espiral
descendente que va de un problema al si-
guiente. Por lo tanto, es esencial un cam-
bio hacia un enfoque integrado, proactivo
y preventivo.
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Figura 2. Las interrelaciones entre los problemas psicosociales

Violencia

VIH/SIDA

Fuente: Di Martino y colaboradores, 2002.

La solucion de la OIT

El programa SOLVE, perteneciente al pro-
grama SafeWork de 1a OIT, brinda una res-
puesta a los problemas y a las relaciones
enunciadas anteriormente. Combina obje-
tivos econdémicos y sociales haciendo hin-
capié en los éxitos, los bajos costos y las so-
luciones préacticas que responden a las ne-
cesidades tanto de la empresa como de los
trabajadores. Con la puesta en practica de
las actividades de este programa se puede
establecer una capacidad que haga frente,
de manera combinada, a la violencia, las
drogas, el alcohol, el estrés, el tabaco y las
cuestiones inherentes al VIH/SIDA den-
tro del marco de los programas de segu-
ridad en el trabajo y salud y de desarrollo
industrial.

Para corregir estos problemas en el
nivel de la empresa o de la organizacion
es necesario instaurar una politica abarca-
dora. Entoda politicaempresarial holistica
concentrada en las necesidades en mate-
ria de salud y seguridad profesionales se
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deberian asimismo incluir los problemas
psicosociales. Los enfoques tradicionales
no han tratado las exigencias politicas ni
las medidas necesarias para reducir la ne-
gativa repercusion de los problemas psi-
cosociales.

Atravésde cursosde educacion, SOLVE
fomenta que los altos ejecutivos, los direc-
tores de recursos humanos, los profesio-
nales de la seguridad y salud en el trabajo
y los representantes de los empleadores y
de los trabajadores elaboren una politica
abarcadora para sus respectivos lugares
de trabajo. Esa politica deberia comportar
cuestiones como la prevencion, la no dis-
criminacion, el respaldo social, la partici-
pacion de los trabajadores, el suministro de
capacitacion e informaciény el suministro
de tratamiento y rehabilitacion. La politica
deberia reclamar un sistema de gestién de
la seguridad y salud profesionales que ga-
rantice la elaboracion, aplicacion y evalua-
cion sin escollos. Estos son elementos po-
liticos comunes importantes no solamente
para prevenir la violencia sino también el



estrés, problemas vinculados con el tabaco,
el alcohol y la utilizacion de drogas y pro-
blemas sociales relativos al VIH/SIDA, e
incluso otros muchos problemas psicoso-
ciales. Laincorporacion de todos estos ele-
mentos en una politica integrada brinda
una base estable y abarcadora para tratar
todos los problemas psicosociales.

Paralos trabajadoresy los supervisores,
SOLVE prevé medidas a través de cursos
de educacion y formacién, traduciendo la
politicaenaccion en el nivel de las bases. Se
proporciona a las empresas y organizacio-
nes que han pasado por los cursos de este
programa unaserie de paquetes de forma-
cion para trabajadores y supervisores. A
medida que se desarrollala politicaen una
organizacion también se deberian desarro-
llar los canales por los que se brindara in-
formacién sobre esa politicaa todala mano
de obra y se deberia mejorar la aplicacion
de la politica en todos los niveles.

SOLVE fue concebido originalmente
como programa educativo para el sector
manufacturero. No obstante, se estan lle-
vando a cabo modificaciones para adap-
tarlo al sector de salud, a los trabajadores
de servicios de emergencia, al sector ma-
ritimo y a la gestion de eventos de gran
dimensién. Una serie de empresas multi-
nacionales estan utilizando este programa
como manera de hacer frente a los proble-
mas psicosociales en el trabajo.

Los problemas psicosociales son cul-
turalmente sensibles. Es necesario asegu-
rarse de que el desarrollo tanto de la po-
litica como de la accion apuntada hacia la
solucion sean acordes con la cultura local.
El modelo educativo SOLVE es altamente
participativo (la mitad de los cursos de
politicas consisten en discusiones y ejer-
cicios de simulacién), los asistentes tienen
un papel activo en la busqueda de solucio-
nes y participan en las actividades utili-
zando sus propias normas culturales. Esto
permite que SOLVE se adapte a la cultura
local en lugar de intentar que la cultura
local se adapte al programa.

El programa existe actualmente en in-
glés, francés y tailandés. Estan en distin-
tas etapas de negociacion o de realizacién
las correspondientes traducciones al portu-

gués, espafiol, ruso, aleman, italiano y bul-
garo. Pronto se agregaran otros idiomas.

La OIT espera contar con la capacidad
necesaria paradesarrollar y aplicar SOLVE
en una serie de paises del mundo, tanto
en regiones en desarrollo como desarro-
lladas. Parte del paquete educacional de
SOLVE forma a directores de cursos y a
moderadores nacionales para que orga-
nicen y apliquen este programa. Actual-
mente existe la capacidad necesaria para
aplicarlo en 25 paises, con méas de 150 di-
rectores de cursos en todo el mundo.

Para mayor informacion, solve@ilo.org.
SOLVE. SafeWork, OIT. 4, route des Mori-
llons, CH-1211 Ginebra 22.

Notas

! Véase Cooper y Swanson, 2002.
? \/éase, por ejemplo, Bennett y Lehman, 1999.

® Véase asimismo Stokols y colaboradores, 1996,
también McLeroy y colaboradores, 1988.

* Véanse dos ejemplos de literatura cientifica en
Bennett y Lehman, 1999, y Richman, 1999. Véanse
también en el National Health Interview Survey
correlaciones basadas en estudios que el Gobierno
de los Estados Unidos lleva a cabo a intervalos re-
gulares.
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Para acabar con el hostigamiento
;es mejor legislar o negociar?

¢Como se puede contrarrestar la violencia y el hostigamiento en el
trabajo? Una vision general de los principales enfoques regulato-
rios y una mirada mas de cerca de las leyes suecas y los convenios

colectivos alemanes.

H ostigamiento, acoso, violenciaen los lu-
gares de trabajo... Como quiera que se
Ilame, es algo que constituye una creciente
amenaza para la salud de los trabajadores
y también para la productividad. ; Como se
la debe entonces combatir? ;Con el largo
brazo de laley? ;Con la fuerza de un conve-
nio colectivo? ;Con codigos de conducta?

La respuesta puede depender del pais,
pero también del tipo de delito cometido.
Puede tratarse por lo menos de tres tipos
de actos hostiles, por separado o0 combina-
dos: acoso psicolégico, discriminacion (por
ejemplo, enrazén de laedad, el sexo, laraza
o la condicion de migrante) y violencia fi-
sica. Hay asimismo tres tipos bastante di-
ferentes de hostigadores: jefes (gerentes,
supervisores, propietarios), compafieros
de trabajo y otras personas (generalmente
«clientes).

Los esfuerzos para combatir el hostiga-
miento y la violencia se centran en tres en-
foques principales: legislacion, convenios
colectivos y cédigos de conducta.

Legislacion

Puede tratarse de cuatro tipos de leyes:

O Leyes especificas. Los remedios lega-
les contra la discriminacién y el acoso
sexual en el empleo se estdn haciendo
mas comunes pero las leyes contra otras
formas de hostigamiento y violencia to-
davia son raras. Suecia dispone de tal
legislacion desde 1993 (véase mas ade-

lan Graham
Periodista

lante). En el Canad4, las provincias de
ColumbiaBritanicay Saskatchewan dis-
ponen de reglamentaciones especificas
para prevenir la violencia en los lugares
de trabajo. En los Estados Unidos, Cali-
fornia promulgd una ley especial para
combatir la violencia en los hospitales.
Washington y Florida tienen leyes que
protegen a los trabajadores de la venta
minorista de ciertos tipos de violencia'.

Otras leyes laborales que hacen refe-
rencia a este problema. Se trata, a me-
nudo, de leyes sobre salud y seguridad
profesionales, nuevas o actualizadas.
Se encuentran ejemplos recientes de
ellas en Austria, Bélgica, Brasil (abar-
cando alos trabajadores de los servicios
publicos de los estados de Sao Paulo y
Rio de Janeiro), Finlandia, Francia, No-
ruega y Uruguay®.

Otras leyesindustriales. Losempleado-
res pueden, por ejemplo, tener una «obli-
gacion de cuidar» de sus empleados o
una «obligacion general» hacia ellos. Se
puede interpretar que esto incluye un
deber legal de proteger a los empleados
contra el hostigamiento y la violencia.

Otras leyes generales (penales o civi-
les). Por ejemplo, algunos paises han
proscrito el hostigamiento deliberado
donde fuera que éste tuviera lugar. Y,
por supuesto, una agresién grave o
un asesinato en el trabajo implicara la
aplicacion de la legislacién penal mas
amplia.
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Convenios contra el hostigamiento

¢Qué deberia figurar en un convenio colectivo
contra el hostigamiento en los lugares de tra-
bajo? Transcribimos a continuacién los princi-
pales puntos de un texto modelo de la Fede-
racion Sindical Alemana (DGB)". Los textos que
figuran entre corchetes son resimenes.

1. Prohibicion del hostigamiento

La direccion y el comité de empresa/consejo
de personal acuerda que en (nombre del lugar
de trabajo/empresa/sector) ninguna persona
puede ser perjudicada debido a su ascenden-
cia, religion, nacionalidad, origen, edad, orien-
tacion sexual, caracteristicas personales, activi-
dad politica o sindical u opiniones. (...)

Se insta por lo tanto a todos los miembros
de la empresa a desistir de actos que podrian
entorpecer el libre desarrollo de las personali-
dades individuales o que pudieran ser tomados
como hostigamiento o insultos.

En particular, se ha de velar para que:
® no se restrinja la capacidad de nadie de ex-

presarse o de hablar con sus compafieros y
superiores

® no se limite la capacidad de nadie de man-
tener relaciones sociales

® no se perjudique la posiciéon social de nadie

® no se efectle acoso sexual contra nadie, ya
sea con palabras, gestos o hechos

® no se discrimine ni humille a nadie en razén
de las tareas que le han sido asignadas

® no se someta a nadie a violencia fisica o a
condiciones de trabajo insalubres.

Convenios colectivos

Enloslugares de trabajo de Alemaniayase
han firmado una serie de acuerdos contra
el hostigamiento (véase mas adelante).

En 2001 el Gobierno danés anuncié que
tenia planes para ampliar los poderes de
la autoridad sobre el entorno laboral, per-
mitiéndole intervenir en caso de graves
problemas psicoldgicos en los lugares de
trabajo, incluyendo acoso sexual e intimi-
dacién. Los empleadores se opusieron a la
medida gubernamental por miedo de que
hubieraunainjerenciaen sus prerrogativas
de direccion, pero también se opusieron al-
gunos sindicatos. Estos ultimos considera-
ban la medida como una amenaza para el
modelo danés de tratar las cuestiones la-
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2. Sanciones

[Los abusos que figuran en el parrafo 2 deben
considerarse una grave transgresion de la paz
del lugar de trabajo.] Las personas que, a pesar
de haber sido amonestadas, persistan en tal
conducta corren el riesgo de ser trasladadas
o despedidas.

3. Medidas para mejorar el clima

del lugar de trabajo
[Cursos para gerentes y supervisores cada tres
afios. El comité de empresa/consejo de perso-
nal tiene voz en la concepcion de los cursos y
en la seleccion de los participantes y tiene de-
recho de asistir a las sesiones.]

4. Derecho de presentar una queja

Todos los miembros de laempresa que conside-
ren que han sido puestos en posicion desven-
tajosa, que han sido tratados injustamente o
puestos en dificultades de alguna otra forma
por el empleador o por empleados de la em-
presa tienen derecho de presentar una queja.
Ese paso no implicara para la persona en cues-
tion ningun tipo de perjuicio.

5. Etapas del procedimiento de queja

[En primer lugar, unadiscusion con la otra parte
del conflicto, en presencia de un moderador
neutral y de un consejero del comité de em-
presa/consejo de personal si asi se deseara. Si
no se llegara a un acuerdo, se procedera a la
mediacion del superior jerarquico inmediato. Si
esto fracasara, se remitira la cuestion, dentro

borales fundamentalmente a través de la
negociacién méas que por medio de la legis-
lacion. Finalmente, los sindicatos y los em-
pleadores de la industria danesa firmaron
su propio convenio colectivo paratratar las
cuestiones relativas al «entorno laboral psi-
colégico» a través de los procedimientos
existentes para la resolucion de conflictos
y se abandond el plan del Gobierno®.

Cadigos de conducta

Se han hecho muchas directrices y codi-
gos de conducta sobre este problema. A
menudo, los mismos estan dirigidos a las
patronales y tienden a tomar el enfoque
de «mejor préctica»’. Pueden asimismo



Convenios contra el hostigamiento (fin)

de un plazo de dos semanas, al comité de que-
jasdel lugar de trabajo, cuyas decisiones son de
caracter obligatorio para ambas partes.]

6. Composicion del comité de quejas
del lugar de trabajo

El comité de quejas del lugar de trabajo es un
organismo permanente. Estd compuesto por tres
miembros nominados por la patronal y por tres
miembros nominados por el consejo de personal/
comité de empresa. Esta presidido por una per-
sona neutral (posiblemente ajena a la empresa).
Sus decisiones se toman por unanimidad.

El comité de quejas del lugar de trabajo
tiene derecho a tomar medidas para resolver
el conflicto. La direccidn y el consejo de perso-
nal/comité de empresa estan obligados a llevar
a la practica las decisiones del comité.

Si no se llegara a un acuerdo, se recurrira
a un mediador externo, cuya propuesta se de-
bera aceptar.

7. Personas de contacto

en el lugar de trabajo
Para evitar la escalada de los conflictos, se han
de designar personas de contacto en el lugar
de trabajo, es decir, personas a las que pueden
convocar los demandantes si se sienten some-
tidos a hostigamiento o colocados en posicion
desventajosa. Estas personas son nominadas
por la patronal y por el comité de empresa, de
mutuo acuerdoy en la siguiente cantidad: una
cada 1.000 empleados, pero con un minimo de
dos por sector/lugar de trabajo/unidad. Esas

complementar la legislacién o los conve-
nios colectivos. En paises que optan por
combatir el hostigamiento a través de in-
terpretaciones especiales de la legisla-
cion existente, podria resultar util difun-
dir las interpretaciones de las directrices
que hayan recibido respaldo tripartito. Un
ejemplo claro y reciente de esto es el del
estado australiano de Victoria, donde una
guia publicada en 2003 sefiala que «la ley
sobre salud y seguridad profesionales de
1985 (OHS Act) impone responsabilidades
legales tanto a los empleadores como a los
empleados. Esos deberes cubren los ries-
gos para la salud y la seguridad deriva-
dos de la intimidacién en los lugares de
trabajo y de la violencia profesional». La
guia, publicada por un organismo oficial

personas deberan recibir una capacitacion
adecuada y tendran los siguientes derechos:

® convocar y moderar los debates entre dos
partes en conflicto, cuando no se haya to-
davia presentado una queja segun indicado
en el parrafo 6.

® cuando tengan tal mandato de un deman-
dante, llevar a cabo negociaciones con los su-
periores y con el departamento de personal
con el fin de eliminar un abuso o de encontrar
una solucién aceptable para ambas partes.

® presentarse como peritos testigos ante el co-
mité de quejas del lugar de trabajoy plantear
posibles soluciones.

e vetar las decisiones del comité de quejas del
lugar de trabajo si tienen buen fundamento
para sospechar que se trata de un caso de
hostigamiento.

Si una persona de contacto del lugar de
trabajo veta la decision del comité de quejas
del lugar de trabajo, debe escuchar la opinién
de un experto externo sobre hostigamiento y
debe aceptar la propuesta que dicho experto
haga en la mediacion.

' El acuerdo modelo de la DGB est& en aleman en
www.dgb.de/themen/mobbing/mobbing_07.htm.
La guia de IG Metall mencionada en la nota 14
incluira parametros detallados para los convenios
colectivos.

de salud y seguridad, fue refrendada por
las organizaciones de empleadores y por
los sindicatos®.

Diferentes enfoques,
pero mucho en comun

Los enfoques nacionales del hostiga-
mientoy la violencia en los lugares de tra-
bajo varian mucho entre si. A continua-
cién nos ocupamos de manera algo mas
detallada de dos opciones aparentemente
opuestas: lalegislacion de Sueciay los con-
venios colectivos de Alemania. Como se
vera, tienen mucho en comun, especial-
mente en lo concerniente a las preocupa-
ciones sindicales.
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Suecia: se proscribe el hostigamiento

Enunaordenanzaespecial emitidaen 1993
por la Junta Nacional Ocupacional Sueca
de Salud y Seguridad en el Trabajo se dio
al hostigamiento en el trabajo caracter de-
lictivo®. Dicha ordenanza define el hostiga-
miento como «los actos reiterados repren-
sibles o netamente negativos dirigidos con-
tra determinados empleados de manera
ofensiva y que pueden ocasionar que esos
empleados sean marginados de la comu-
nidad del lugar de trabajo».

Todo parece indicar que durante el Ul-
timo decenio en Suecia ha aumentado el
hostigamiento en el trabajo. Entre 1998 y
2001, la cantidad de casos comunicados au-
menté mas del 60 por ciento en el caso de
los hombres y casi el 90 por ciento en el de
las mujeres, segun la autoridad sueca para
el entorno laboral’. De los 26.500 casos de
enfermedades vinculadas al trabajo comu-
nicados en 2001, el hostigamiento fue uno
de los factores en 1.250 casos. La mayoriade
ellos (60 por ciento) se produjeron en secto-
res que implican contacto directo con perso-
nas y que emplean una elevada proporcion
de muijeres, especialmente los servicios so-
ciales, la atencidon médica y la educacion.

Parte del aumento puede deberse a me-
jores comunicaciones de los casos, sobre
todo debido a esta ordenanza. No obstante,
la federacion sindical sueca LO sostiene
que el estrés en el trabajo, a menudo, es
un desencadenante del hostigamiento. Los
célculos hechos con las estadisticas oficia-
les muestran un aumento «en los ultimos
afios del estrés y de las tensiones psicolo-
gicas en el trabajo dentro de los sectores
ocupacionales de la LO»®. En cuanto al hos-
tigamiento en si, «las cifras ocultas, como
las de otros problemas psicol6gicos en el
trabajo, probablemente sean muy altas».

Los sindicatos estan considerando se-
riamente el problema del hostigamiento.
En agosto de 2003, cuando la federacion
de empleados TCO present6 ante el Mi-
nistro de Trabajo, Hans Karlsson, propues-
tas para mejorar la salud ocupacional, la
lista de reivindicaciones incluia «esfuerzos
para hacer que en todos los lugares de tra-
bajo se lleven a cabo labores activas contra
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el hostigamiento, por ejemplo, creando un
centro de recursos contra el mismo»®.

La ordenanza hace que los empleado-
res tengan el deber de «planear y organi-
zar el trabajo de manera de prevenir el hos-
tigamiento en la medida de lo posible» y
de «dejar en claro que no se tolerara que
haya hostigamiento en el curso de las acti-
vidades». Se deben instaurar procedimien-
tos de rutina para detectar prontamente y
corregir «tales condiciones insatisfactorias
de trabajo, los problemas de organizacion
del trabajo o las deficiencias de coopera-
cion que puedan servir de base parael hos-
tigamiento». Deben establecerse asimismo
procedimientos especiales de rutina para
brindar rdpidamente ayuda a los trabajado-
res victimas de hostigamiento y «se deben
tomar sin demora medidas para contra-
rrestar tal hostigamiento y darles el corres-
pondiente seguimiento». Dichas medidas
deben incluir una «investigaciéon especial»
para «determinar si las causas de la faltade
cooperacion deben buscarse en la manera
en que esta organizado el trabajo».

El hostigamiento es «<muchisimas veces
un efecto resultante de una mala organi-
zacion del trabajo y de una mala gestion»,
subraya una guia de la LO sobre los pro-
blemas psicosociales en el trabajo®. «Ob-
viamente, todas las personas encargadas
de seguridad tienen el deber de intervenir
si se sospecha que esta teniendo lugar una
agresion especial. Ponerse en contacto con
el departamento de personal y con el en-
cargado de seguridad de la empresa son
los pasos inmediatos que deben darse.» No
obstante, «los jefes son los responsables en
altima estancia de tomar medidas contrael
hostigamiento. Uno de los enfoques puede
ser que el grupo de trabajadores y la patro-
nal elaboren juntos reglamentaciones inter-
nas sobre la conducta y el trato en el lugar
de trabajo. También pueden revestir impor-
tancia los cursos de formacion y la orien-
tacion para jefes y personal gerencial en lo
concerniente a relaciones humanas.»

Otra ordenanza de 1993 se ocupa de «la
violencia y las amenazas en el entorno la-
boral»™. En Suecia la mayor parte de las
lesiones que se sufren en el trabajo debido
aamenazasy violencia aumentaron en un



80 por ciento entre 1993 y 1999*. Actual-
mente se comunican mas de 3.000 casos
por afo. El 70 por ciento de los mismos
conciernen a mujeres. Los grupos mas
afectados son los formados por las enfer-
meras psiquiatricas, los celadores, los poli-
cias, los empleados del transporte publico,
los trabajadores que brindan cuidados a
otras personas y el personal de salud.

La ordenanza se aplica «al trabajo en
el que puede haber riesgos 0 amenazas de
violencia». Obliga a los empleadores a in-
vestigar los riesgos y a «tomar las medidas
que puedan ser fruto de la investigaciony.
El trabajo y los lugares de trabajo deben
ser concebidos para reducir al minimo las
posibilidades de violencia. Cuando existan
riesgos se han de instaurar «procedimien-
tos especiales rutinarios de seguridad», de
los que deben estar al corriente «los em-
pleados que puedan verse afectados por
€s0s riesgos». Los empleados deben tener
«la posibilidad de pedir asistencia inme-
diata», y la ordenanza prescribe alarmasy
otros dispositivos técnicos. Las tareas que
implican el riesgo de violencia «no pue-
den llevarse a cabo de manera aislada». Los
operativos de transporte de caudales «se
han de organizar y llevar a cabo de ma-
neratal que se brinde a los empleados una
seguridad adecuada».

Dado el marcado aumento del hostiga-
miento y de la violencia en los lugares de
trabajo, ¢estan los sindicatos suecos con-
tentos con las ordenanzas de 1993? «Creo
que el principal problemaes que esas cues-
tiones no han sido bien entendidas», dice el
encargado de salud y seguridad de la LO,
Stefan Wiberg. «En los sindicatos deberia-
mos estar haciendo mas para crear con-
ciencia sobre ellas y sobre los remedios le-
gales disponibles. Obviamente, nuestros
representantes de seguridad tendran un
papel clave en lo que a esto se refiere.»

Alemania: las negociaciones
colectivas como prioridad

El hostigamiento también se puede com-
batir mediante los convenios colectivos.
En Alemania este enfoque cuenta con el

respaldo de la federacion sindical nacional
DGB, lacual ha publicado un texto modelo
(véase el recuadro). Y desde 1996, el sin-
dicato aleman de la industria metalUrgica
IG Metall ha firmado diez convenios en
lugares de trabajo sobre «comportamiento
solidario en el trabajo», discriminacion y
cuestiones afines®. Entre las empresas fir-
mantes se cuentan Ford, Opel, Volkswa-
gen, Thyssen y Preussag.

Algunos de esos convenios son bas-
tante detallados. Por ejemplo, en los conve-
nios firmados con Volkswagen (que datan
de 1996) y Opel (2001) figuran tres tipos
de hostigamiento: atosigamiento, acoso
sexual y discriminacién. En los conve-
nios se enumeran ejemplos de cada uno
de ellos. En el convenio de Opel se agrega
gue, como regla, laconducta se considerara
contraria al convenio «si la accién, toleran-
cia u omisién pertinente se estima subjeti-
vamente insultante, vejatoria o degradante
de alguna otra manera y si la persona en
cuestion la rechaza notoriamente».

En ambos convenios se estipulan pro-
cedimientos de queja 'y en ambos se enun-
cian los castigos para quienes reincidan en
infringirlos, incluyendo amonestaciones y
despidos.

Pero, por supuesto, esas son las medi-
das a tomar en ultima instancia y la idea
es no tener que llegar hasta alli. Los conve-
nios tienden a poner énfasis en la preven-
ciony generalmente sefialan que las malas
relaciones laborales son perjudiciales para
el rendimiento general de la empresa.

Esto refleja la propia posicion de I1G
Metall. «Las consecuencias del terror psi-
colégico en el trabajo son devastadoras
para todas las personas implicadas», se
advierte en la guia del sindicato contra el
hostigamiento.

La gama de razones que provocan el
hostigamiento es tan amplia como sus
efectos. «Rara vez hay un nico desencade-
nante. Que un conflicto inicial se convierta
en hostigamiento depende de diversos fac-
toresy circunstancias». Las causas pueden
estar en la organizacion del lugar de tra-
bajo (incluyendo faltas de la direccion),
las condiciones de trabajo, los autores, las
victimas, el grupo de trabajo o el contexto
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social general, principalmente la mundia-
lizacién, que disminuye la seguridad en
el empleo y hace que aumente el estrés en
el trabajo.

Lo que IG Metall aconseja es igual-
mente holistico. Pone énfasis en la pre-
vencion, en estar alerta a los primeros sig-
nos de advertencia, en las terapias, en los
grupos de autoayuda, en la formacién de
los ejecutivos, en crear conciencia entre la
mano de obra y en una adecuada concep-
cion de los procesos laborales y de los lu-
gares de trabajo.

Pero la reglamentacién también tiene,
por cierto, que desempefiar un papel. La
guia recomienda un convenio colectivo
entre el empleador y el comité de empresa
sobre «comportamiento justo en el lugar de
trabajo». Seguin IG Metall, «deberia incluir
a los puntos siguientes:

0 que la entidad esté comprometida con
ser una ‘empresa que promueva la
salud’

O principios para un comportamiento
justo

elaboracién de un codigo de conducta

proscripcion general de la discrimina-
cion, el hostigamiento y el acoso sexual
en el trabajo

o definicién de los términos relativos a
las situaciones conflictivas en el tra-
bajo

O enunciacién de las formas justas para
resolver conflictos

O establecimiento de un punto calificado
de contacto (personaencargadade ello)
paralas personas afectadas por actos de
hostigamiento, cargo que contara con
tareas y poderes claramente definidos
y deber de confidencialidad

O creacion de conciencia y formacion de
empleados, incluyendo a los superiores
jerarquicos

O transparencia en la toma de decisiones
gue concierne al lugar de trabajo

O promocidn de la competencia social de
la patronal a través de las correspon-
dientes calificaciones
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O tramitacién de los conflictos y califica-
ciones de los empleados de los depar-
tamentos problematicos.»

El enfoque del convenio colectivo no
excluye por cierto la existencia de un res-
paldo legal. Alemaniano dispone de legis-
lacién especifica contra el hostigamiento,
pero la jurisprudencia ha proporcionado
una definicion clara: «hostilidad, intimi-
dacion o discriminacion sistemaética entre
empleados o por parte de sus superio-
res»". Como sefialan tanto IG Metall como
la Federacion Sindical Alemana (DGB), se
puede hacer que tanto la legislacién labo-
ral como la legislacion general influyan en
esto, especialmente la legislacion recien-
temente actualizada sobre salud y seguri-
dad. Ademas, la ley sobre la constitucion
de los lugares de trabajo y otras leyes dan
a los asesores laborales amplios poderes y
deberes para promover el bienestar de los
empleados. Estas leyes son directamente
aplicables a los casos de hostigamiento, al
igual que la legislacion penal y civil. Pero
parallegar a los tribunales hace falta apor-
tar pruebas. IG Metall aconseja a las victi-
mas de hostigamiento llevar un diario de
los incidentes y proporciona un formula-
rio para ello.

¢Dan entonces resultado los convenios
colectivos en la préactica? «Es algo pronto
para poder decirlo», contesta Eva Zinke,
miembro del consejo ejecutivo de IG Me-
tall y encargada de salud y seguridad.
«Nuestra actual prioridad es hacer llegar
la nueva guia a nuestros asesores y repre-
sentantes laborales. Queremos crear con-
ciencia sobre el problema y sobre los re-
medios disponibles. El préximo paso sera
evaluar los resultados de los convenios co-
lectivos. Hay algo que si sabemos, porque
salid a relucir en una reciente encuesta te-
lefénica organizada por nuestra revista:
nuestros miembros estan realmente pre-
ocupados por el hostigamiento.»



Notas

! Informacion sobre el Canaday los Estados Uni-
dos procedente del Centro Canadiense parala Salud
y la Seguridad Profesionales, en www.ccohs.ca/os-
hanswers/psychosocial/violence.html.

? Véase Repertorio de recomendaciones practicas de
la OIT sobre la violencia y el estrés en el sector de ser-
vicios: una amenaza para la productividad y el trabajo
decente, OIT, Ginebra, 2003, en www.ilo.org/public/
english/dialogue/sector/techmeet/mevsws03/me-
vsws-cp.pdf. Paramayor informacion sobre la legis-
lacion de Franciay Bélgica, véase el articulo de Anne
Renaut de este nimero de Educacion Obrera.

® Para pormenores del caso danés, véase Indus-
try sector social partners reach agreement on psycholo-
gical working environment, Observatorio Europeo de
Relaciones Laborales, 2001, en www.eiro.eurofound.
eu.int/2001/07/feature/DK0107128F.html.

* En la publicacion de la OIT mencionada en la
nota 2 figura una lista internacional detallada de c6-
digos y directrices.

® Prevention of Bullying and Violence at Work
— Guidance Note, WorkSafe Victoria, Melbourne,
2003, en www.workcover.vic.gov.au/vwa/publica.
nsf/InterPubDocsA/4358646FBA071B82CA256C
D40011DD09/$File/WorkSafe_bullying_GN_
V2.pdf.

® Ordenanza AFS 1993:17. Las citas proceden
de la traduccion oficial al inglés, en www.av.se/en-
glish/legislation/afs/eng9317.pdf. El texto sueco ori-
ginal se refiere a «trato ofensivo especial» (krdnkande
sarbehandling), y ésta ha pasado a ser la forma oficial
de definir el hostigamiento.

" Mobbing och trakasserier, Arbetsmiljéverket,
Solna, 20 de marzo de 2003, en www.av.se/statis-
tik/dok/0000198.pdf.

® Psykiska och sociala halsorisker i arbetsmiljon, LO,
Estocolmo, 2002.

° Skrivelse till statsradet Hans Karlsson: Dags att
gé frén ohélsa till hilsa, TCO, Estocolmo, 15 de agosto
de 2003, en www.web.tco.se/ArticlePages/200308/
15/20030815111555_TC0O459/20030815111555_
TCO459.dbp.asp.

 Hur 4r laget? Borje Nenzén, LO, Estocolmo, 2002.

% Ordenanza AFS 1993:2. Las citas proceden
de la traduccion oficial al inglés, en www.av.se/
english/legislation/afs/eng9302.pdf.

2 Nenzén 2002, op. cit.

B Los convenios figuran en linea en aleman en
www.igmetall.de/betriebsraete/betriebsvereinba-
rungen/index.html. Los acuerdos de los lugares de
trabajo (Betriebsvereinbarungen) se sitGan en un nivel
secundario de la negociacion colectiva alemana. La
negociacion principal sobre tarifas basicas de remu-
neracion se lleva a cabo a escala regional, sector por
sector. Los acuerdos de los lugares de trabajo agre-
gan detalles para cada empresa o lugar de trabajo.
En los lugares de trabajo alemanes hay dos tipos de
representacion laboral: los delegados sindicalesy los
comités de empresa (Betriebsrat). El consejo de perso-
nal (Personalrat) es el equivalente para los empleados
del Betriebsrat. La mano de obra en general, sindi-
calizada o no, elige a los asesores laborales y éstos
tienen derechos legales muy amplios a formacion,
consultas y participacion en la toma de decisiones.
En la préctica, la mayoria de los asesores laborales
son sindicalistas activos y muchos de ellos han sido
anteriormente delegados sindicales del mismo lugar
de trabajo.

* Mobbing wirkungsvoll begegnen, IG Metall,
Frankfurtam Main. Las citas proceden del texto pro-
visional final, con el permiso de IG Metall.

 Fallo de la Corte Laboral Federal del 15 de
enero de 1997 — ref. BAGE 85,56 (58).
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Repertorio de recomendaciones practicas
de la OIT sobre la violencia en el trabajo
en el sector de los servicios y medidas
para combatir este fendmeno

A pesar de la insatisfaccion del Grupo de los Trabajadores por el resul-
tado final del repertorio y de la preocupaciéon de los gobiernos por la
omision de la cuestidn relativa al estrés y de importantes apéndices, el
Consejo de Administracion de la OIT, en su 288.2 reunion (noviembre
de 2003), adopto el Repertorio de recomendaciones practicas sobre
la violencia en el trabajo en el sector de los servicios y medidas para
combatir este fendmeno, fruto de la reunién de expertos que tuvo
lugar del 8 al 15 de octubre de 2003.

Lene Olsen

Oficina de Actividades para los Trabajadores

oIT

asta hace poco apenas existia legis-

lacion o instrumentos internaciona-
les que se ocuparan exclusivamente de
la violencia vinculada al trabajo, ya sea
fisica o psicoldgica, atosigamiento, inti-
midacion, hostigamiento o acoso racial o
sexual. La legislacion y los instrumentos
existentes son en su mayoria de orden na-
cional y solamente existen unos pocos de
orden regional. En 2000 la Unién Euro-
pea (UE) adoptd una Resolucién sobre el
acoso psicolégico en el trabajo y en 2002
enmendo su Directiva sobre la igualdad
de trato para hombres y mujeres en lo con-
cerniente al acceso al empleo, laformacion
profesional y las promociones, y las condi-
ciones de trabajo (desde 1976)", agregando
a la misma una clausula sobre el hostiga-
miento y el acoso sexual, donde se define
el «acoso sexual» por primera vez a escala
de la UE y se incluye asimismo una defi-
niciéon de «acoso.

Legislacion e instrumentos
internacionales

Actualmente se estan elaborando y adop-
tando cada vez méas recomendacionesy co-
digos internacionales. En este momento,
esos instrumentos se aplican principal-
mente a sectores especificos. En 2002, un
programa conjunto de la Oficina Interna-
cional del Trabajo (OIT), el Consejo Inter-
nacional de Enfermeras (CIE), la Organi-
zacion Mundial de la Salud (OMS) y la
Internacional de Servicios Publicos (ISP)
adoptd unaserie de directrices marco para
afrontar la violencia laboral en el sector de
la salud® La Federacion Internacional de
los Trabajadores del Transporte (ITF) tam-
bién ha publicado directrices para el sector
de la aviacion (Air rage: The prevention and
management of unruly passenger behaviour,
1999). El Departamento de Actividades
Sectoriales de la OIT ha publicado diver-
sos documentos de trabajo sobre la violen-
ciay el estrés en sectores especificos de los
serviciosy dispone de mas informacién en
su sitio web®.

En su 2792 reunidn, de noviembre de
2000, el Consejo de Administracién de la
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OIT decidio celebrar en 2003 una reunion
de expertos para elaborar un repertorio de
recomendaciones practicas sobre la vio-
lencia y el estrés en el sector de servicios.
Dicho repertorio ya se ha adoptado, y en
su 2882 reunién el Consejo de Adminis-
tracion autoriz6 al Director General a pu-
blicarlo con el titulo Repertorio de recomen-
daciones practicas sobre la violencia en el tra-
bajo en el sector de los servicios y medidas para
combatir este fenémeno.

Proposito y caracter juridico
del repertorio

El propdsito de este instrumento es redu-
cir o eliminar la violencia en los lugares
de trabajo de los sectores de servicios. En
el prefacio® del informe de la reunién de
expertos se indica el caracter legal del re-
pertorio como asi también su propoésito.
«El presente repertorio no es un instru-
mento vinculante desde el punto de vista
juridico ni se pretende que reemplace la
legislacion nacional. La finalidad de las re-
comendaciones practicas de esta publica-
cion es orientar a los mandantes de la OIT
y a todos aquellos que se ocupan de com-
batir la violencia en los lugares de trabajo
del sector de servicios. El texto se basa en
un analisis de la dimension, la indole y las
causas de la violenciaen los lugares de tra-
bajo de los servicios publicos y privados. El
repertorio preconiza un enfoque preven-
tivo, basado en sistemas de gestion de la
seguridad y la salud en el trabajo.»

La reunién de expertos

La reunidn de expertos, llevada a cabo del
8 al 15 de octubre de 2003, estuvo com-
puesta por 36 expertos, 12 de los cuales
habian sido nominados por gobiernos, 12
tras consultas con el Grupo de los Emplea-
dores del Consejo de Administraciony 12
tras consultas con el Grupo de los Trabaja-
dores del Consejo de Administracion.

La elaboracién de este documento no
fue tarea facil ya que existian distintas di-
vergencias entre las tres partes con res-
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pecto a los puntos esenciales de la reco-
mendacion propuesta. Resulté especial-
mente dificil de zanjar una diferencia
fundamental de opinién sobre lainclusién
del estrés. El texto provisional inicial de
este repertorioincluiatambién el estrésen
el trabajo, pero debido a la fuerte resisten-
cia del grupo de los empleadores a incluir
este aspecto, se eliminaron las referencias
al mismo. Los expertos de los empleado-
res afirmaban que resulta dificil saber siel
estrés estd o no relacionado con el trabajo
o con el &mbito privado.

Los expertos de los trabajadores no co-
incidian con esta opiniény querianincluir
el estrés en el documento ya que diver-
sos precedentes legales habian dejado ya
establecido un claro vinculo entre las ex-
cesivas cargas de trabajo y el estrés. Tras
largas discusiones y debido a la falta de
disposicion del grupo de los empleadores
a ceder en esta cuestion, se decidi6 hacer
una referencia al estrés solamente en el
predmbulo. «Existen algunas consecuen-
cias de la violencia en los lugares de tra-
bajo que pueden incluir el estrés, si bien
el estrés es un concepto que para algunos
no se puede definir claramente.»

Otro de los puntos de desacuerdo fue si
se debian incluir o no apéndices en el re-
pertorio. El proyecto tenia doce apéndices,
que fueron eliminados en la version final.
Diversos representantes de los gobiernos
presentes en la 2882 reunion del Consejo
de Administracion lamentaron esta omi-
sién, especialmente las referencias que fi-
guraban en los apéndices Ay B, consisten-
tes, respectivamente, en la bibliografia y
en una lista de recomendaciones sobre la
violencia y el estrés.

A pesar del caracter no obligatorio del
repertorio mismo, el lenguaje utilizado es
también demasiado cuidadoso al estipular
las obligaciones reales de las distintas par-
tes, especialmente las de los empleadores.
La gran utilizacién de distintas expresio-
nes como, por ejemplo, «en la medida en
gue esto sea razonablemente practicable»,
«segun sea conveniente», «dentro de los li-
mites razonables», «cuando fuera posible y
conveniente» y otras similares se suman al
caracter no obligatorioy no prescriptivo del



repertorio. En realidad, tanto los expertos
de los trabajadores como los de los gobier-
nos estiman que el texto final del repertorio
ha perdido demasiada fuerza en compara-
cion con el documento provisional inicial
que preparo la Oficina, pero, aun cuando
la versién final no satisfizo todas las expec-
tativas de los expertos de los trabajadores,
se comentd que era «bueno disponer de ‘un
trampolin’ sobre el tema de la violencia»,
especialmente en el caso de los paises que
no disponen de ningun cédigo.

El Repertorio de recomendaciones
practicas de la OIT

En las disposiciones generales del reper-
torio se engloba su objetivo principal, que
es proporcionar orientaciéon para combatir
el problema de la violencia en el trabajo,
elaborar respuestas para los problemas en
todos los niveles y promover el dialogo,
las consultas y las negociaciones entre las
distintas partes, como asi también propor-
cionar orientacion para elaborar leyes na-
cionales. El cédigo se aplica tanto al sector
publico como al privado.

Se deberia elaborar una politica contra
laviolenciaen los lugares de trabajo en co-
laboracion con los interlocutores sociales
a fin de promover préacticas de los lugares
de trabajo que eliminen la violencia en los
mismos. Ladireccién maxima deberia pro-
porcionar unadeclaracion politicacon una
definicién de la violencia en los lugares de
trabajo estipulando la no tolerancia de tal
violencia. La politica deberia asimismo in-
cluir un sistema justo de quejas y contar
con disposiciones sobre informacion, edu-
cacion y formacién.

Es importante que los valores de la cul-
tura de los lugares de trabajo se basen en
el concepto de trabajo decente y que los in-
terlocutores sociales entablen un dialogo
social sobre la violencia en los sectores de
servicios y respalden medidas que creen
un entorno laboral exento de violencia.

En la parte del repertorio que se ocupa
de la sindicalizacién se atribuye a los go-
biernos, empleadores y trabajadores dis-
tintos papeles y responsabilidades.

Los gobiernos deberian asumir el lide-
razgo en lo referente a desarrollo y apli-
cacion de intervenciones preventivas, lle-
vando a cabo investigacion, brindando di-
rectrices, revisando la legislacién nacional,
procurando movilizar recursos financie-
ros, y promoviendo y respaldando la co-
laboracion en todos los niveles, tanto re-
gionales como internacionales.

Los empleadores deberian, en la me-
dida en que esto sea razonable y practica-
ble, reducir los riesgos en sus lugares de
trabajo, incluir en los acuerdos de todos los
niveles disposiciones sobre la prevencion
de la violencia en los lugares de trabajo,
adoptar politicas de personal adecuadas
y procedimientos de quejay disciplinarios
y, en consulta con los trabajadores, iniciar
y respaldar estrategias de informacion y
programas de formacion.

Los trabajadores deberian ocuparse
todo lo razonablemente posible de coope-
rar con los empleadores en los comités
sobre seguridad y salud profesionales, ela-
borar estrategias de evaluacion de riesgos,
politicas de prevencion y cursos de capa-
citacién para los trabajadores. Los trabaja-
dores y sus representantes también debe-
rian procurar incluir disposiciones sobre
laprevenciony el control de la violenciaen
el trabajo en los acuerdos nacionales, secto-
riales y de los lugares de trabajo o empre-
sas, como asi también comunicar los actos
de violencia.

El aspecto relativo a la informacion y
la capacitacion es muy importante, y los
trabajadores, los supervisores y el perso-
nal directivo deberian recibir una capacita-
cion adecuada sobre cémo preveniry com-
batir la violencia en el trabajo. Se deberia
asimismo poner a disposicion de todos los
trabajadores, supervisores y personal je-
rarquico informacion sobre la violencia en
los lugares de trabajo, y el empleador debe-
ria elaborar, mantener actualizada y dar a
conocer documentacién sobre la gestion de
la violencia en los lugares de trabajo, con
registros de los actos de violencia.

Con el fin de planear y poner en préac-
tica las disposiciones del repertorio, se
deberian efectuar las revisiones que fue-
ran necesarias al sistema de gestion de la
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violencia del que ya dispusiera la organi-
zaciony sus correspondientes disposicio-
nes. Los empleadoresy los trabajadores y
sus representantes deberian determinar
conjuntamente la indole y la magnitud
de la violencia en los lugares de trabajo
y deberian efectuar evaluaciones de los
riesgos. EI empleador deberia llevar un
registro de los actos de violencia en el
lugar de trabajo y se necesita que, aescala
sectorial, nacional e internacional, haya
un enfoque abarcador en el que partici-
pen los gobiernos, empleadores, trabaja-
dores y sus representantes a fin de re-
copilar y evaluar los datos de toda una
serie de fuentes de informacién sobre la
violenciaen los sectores de servicios. Esto
es necesario con el fin de trazar gréaficos
de las tendencias y evaluar la eficacia de
las distintas iniciativas en materia de pre-
vencion.

Al desarrollar las politicas y estrategias
sobre la violencia en los lugares de trabajo
se han de considerar sus causas, a fin de
definir buenas estrategias de prevencion.
Los gobiernos, los empleadores, los traba-
jadoresy sus representantes deberian par-
ticipar activamente, dando a la reduccién
de la violencia en el sector de servicios la
correspondiente prioridad, especialmente
con el fin de realzar el reconocimiento de
la violencia en los lugares de trabajo como
una amenaza de talla para la salud y la
seguridad, la eficiencia de los servicios, la
productividad, laigualdad de tratoy el tra-
bajo decente. Entre las medidas preventi-
vas deberia haber mejores comunicaciones
y préacticas laborales como asi también me-
joras en el entorno laboral concreto.

Se han de establecer y mantener en
todas las organizaciones disposiciones en
lo referente a prevenir la violencia, estar
preparados para ella y reaccionar cuando
se dé. La patronal debe disponer de pla-
nes para manejar las situaciones relativas
a violencia en los lugares de trabajo y de-
beria asimismo brindar respaldo a los tra-
bajadores afectados por la violencia, ya sea
en forma de respaldo, tratamiento médico
o rendicion de informes. Los gobiernos de-
berian promover laatenciony el respaldo a
las victimas de la violencia en el trabajo a
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través de programas publicos de atencién
médica, acceso a tratamiento en los casos
en que sea necesario, sistemas de seguri-
dad social, sistemas de seguridad y salud
en el trabajo y otras iniciativas guberna-
mentales.

En colaboracion con los trabajadores y
sus representantes, el empleador deberia
evaluar la eficacia de las politicas de pre-
vencién de la violencia en los lugares de
trabajo y elaborar un proceso de aprendi-
zaje estratégico sobre cuestiones relativas
a esta problematica.

Evoluciones futuras

La elaboracion del repertorio de recomen-
daciones practicas sobre la violencia en
los lugares de trabajo del sector de servi-
cios puede servir de catalizador para la
elaboracién de cédigos futuros que abar-
quen una amplia gama de trabajadores y
también hacer que se elaboren instrumen-
tos de caracter mas obligatorio, como por
ejemplo, un convenio. Tras haber discutido
el informe de la reunién de expertos, la
288.% reunion del Consejo de Administra-
cion de la OIT, en su informe a la Comi-
sibn de Reuniones Sectoriales y Técnicas
y Cuestiones Afines, invita al Director Ge-
neral a continuar investigando la cuestion
relativa al estrés en los lugares de trabajo
de los distintos sectores.

Se invité asimismo a la Comisién de
Programa, Presupuesto y Administracion
a tomar una decision sobre una lista de
reuniones técnicas que tendran lugar en
2004-2005°, ocasion en la que se menciond
la celebracion de otra reunidn tripartita de
expertos en acoso y violencia en el trabajo.
La finalidad de tal reunién seria adoptar
un repertorio sobre el acoso y la violencia
en el trabajo incluyendo el tratamiento es-
pecifico del problema del acoso sexual y
recomendaciones de accion para los cons-
tituyentes y para que la Oficina refuerce la
elaboracién de politicas y programas préac-
ticos a escala nacional y regional destina-
dos a combatir el acoso y la violencia en
los lugares de trabajo. Si bien el grupo de
los trabajadores estuvo a favor de seleccio-



nar ésta entre otras reuniones de la lista,
no obtuvo consenso entre los representan-
tes de los gobiernos y de los empleadores
y se eliminé de la lista de reuniones para
2004-2005.

No obstante, la OIT deberia comenzar
por difundir y promover el repertorio re-
lativo a la violencia en los lugares de tra-
bajo de los sectores de servicios y conti-
nuar su labor destinada a elaborar otros
instrumentos sobre la violencia en el tra-
bajo aplicables a todos los sectores, como
asi también elaborando instrumentos para
crear un marco internacional sobre el es-
trés vinculado al trabajo.

Notas

! Directiva2002/73/EC del Parlamento Europeo
y del Consejo del 23 de septiembre de 2002 enmen-
dando la Directiva del Consejo 76/207/EEC sobre la
aplicacion del principio de igualdad de trato para
hombres y mujeres en lo concerniente al acceso al
empleo, la formacién profesional y los ascensos, y
las condiciones de trabajo.

2 www.ilo.org/public/spanish/dialogue/sec-
tor/papers/health/guidelines.pdf.

® www.ilo.org/public/spanish/dialogue/sec-
tor/themes/violence.htm.

¢ www.ilo.org /public/spanish/standards/
relm/gb/docs/gb288/pdf/mevsws-11.pdf.

* www.ilo.org/public/spanish/standards/
relm/gb/docs/gb288/pdf/gb-9-1.pdf.
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