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1. INTRODUCCION

El interés por estudiar el fenémeno de Acoso Psicologico en el &mbito laboral, se
debe a la frecuencia con la que se produce en las Organizaciones y las severas
consecuencias que tiene para los trabajadores de las mismas y para la organizacion

del Organismo.

Es relevante poder conocer y analizar la percepcion de cada trabajador respecto
del mobbing laboral, ya sea para hacerlo visible en aquellas personas que lo han
naturalizado como parte de su labor cotidiana en las horas de trabajo. O para aquellas
personas que lo padecen por que si se dan cuenta que el problema en cuestion existe,
pero no poseen las herramientas necesarias para reflexionar y colaborar en la
modificacion de estos tratos despectivos y hostigantes, que llevan a conductas
destructivas dentro de la Institucion, que a su vez son trasladadas a la vida cotidiana de

la familia con severos efectos sobre su salud

Este Proyecto de Investigacion es pertinente, debido que La Educacién Para la
Salud, tiene competencia en la intervencion de la comprension del acoso laboral, en el
sentido de un mejor entendimiento del contexto laboral, de las interacciones en el
trabajo, la cultura organizacional y las acciones para Prevenir o enfrentar la
problematica planteada. Pudiendo inscribir nuevas construcciones teodricas y la
posibilidad de generar cambios y transformaciones en lo social y por sobre todas las

cosas la Prevencién del problema.

Es asi que el aporte enfocado desde la Educacion para la Salud pretende ser
concreto y realista que posibilite, en consecuencia colaborar en la formulacion de
programas que se han de traducir en acciones y un diagnéstico de la situacion,

aseguradas en su desarrollo por la infraestructura ya existente.
1.1 Planteo del problema
Una Organizacion de trabajo implica la reunién de un grupo de personas, mas o

menos grande, con un fin comun, lo que la convierte en una organizacion social. En las
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organizaciones de trabajo suelen estar contempladas las relaciones que deben
establecerse entre los distintos individuos y grupos para la realizacion de la tarea
encomendada. Sin embargo, la existencia de otros tipos de relaciones, distintas de las
meramente productivas, entre los distintos individuos de un organismo, asi como el
desarrollo formal de todas las relaciones en general, es algo que no suele merecer

atencion al no ser aspectos directamente relacionados con la realizacion del trabajo.

Como consecuencia, es posible que se de un funcionamiento anormal de la
organizacion social, lo que puede traducirse en consecuencias bastante mas amplias
gue simples discusiones o problemas personales. La existencia de problemas en estos
ambitos, esta relacionada con la aparicion de ciertas disfunciones que repercuten tanto
en los empleados (mal clima laboral, insatisfaccion en el trabajo, desmotivacion) como
sobre el funcionamiento de la institucion (ausentismo, abandono de trabajo,

disminucién de la calidad y cantidad del trabajo).

La casa Central de la Defensoria del Pueblo, tiene la siguiente organizacién, ya
gue carece de un organigrama oficial, y los puestos pueden variar independientemente
del titulo profesional. El primer acceso se realiza por Mesa de Entrada la cual cuenta
con empleadas administrativas, encargadas de recibir y cargar los datos personales de
los ciudadanos en sistema informético, para luego derivar las consultas a los asesores
correspondientes. Las mismas deben tener conocimiento de los temas para poder
derivarlos correctamente. Los ciudadanos que solicitan asesoramiento son llamados
‘“ACTUANTES”.

El segundo acceso es el del Sector de asesores, compuesto por profesionales:
Abogados, Licenciados y Técnicos. Cuya funcidén es asesorar y llevar las Actuaciones
de conflicto' y de Servicio de los Actuantes?, hasta su culminacién y cierre con

respuesta favorable.

El tercer acceso es el Dpto. Psicosocial, el cual incluye el Instituto para la

Prevencion, Promocién y Proteccion de los Derechos de la Mujer (IPPPDM) y el

! Son expedientes de casos rotulados con datos personales, la problematica a gestionar e intervenir en
distintos instituciones publicas o privadas.
2 Son asesoramiento donde se le brinda la solucién inmediata al ciudadano



Instituto de Prevencion de Adicciones (IPA), compuesto por psicélogas y trabajadoras
sociales. Cuya funcion consiste en brindar asesoramiento, contencion y escucha,
segun sea la problematica planteada. Disefiar proyectos, ejecutarlos y trabajar de

manera cooperativa e interdisciplinar.

Dentro del Dpto. Psicosocial, se organizan la Defensoria Movil, que consiste en
afectar personal profesional y administrativo para poder brindar asesoramiento en los
diferentes barrios capitalinos o sectores del interior que no tuvieran accesibilidad

geografica para realizar consultas.

El cuarto acceso es la Secretaria Gral. Compuesta por un Secretario General,
con caracter de Funcionario, designado por el Defensor que este en la gestion actual.
Cuya funcion es asistir a los Asesores cuando se presenta una situacion compleja de
resolver con el Actuante e intervenir ante el Defensor cuando fuera necesario. Autorizar
permisos bajo firma para afectacion de funciones o solicitud de permisos particulares

para tramites personales.

El quinto acceso es la Secretaria Legal y Técnica. Compuesta por una Secretaria
Legal y Técnica con caracter de Funcionaria, designada por el Defensor que este en
gestién actual. Cuya funcion es organizar al personal administrativo en la distribucion

de tareas.

La Institucion en la cual se realizé el trabajo de campo e Investigacion, cuenta
con un Departamento contable, encabezado por dos profesionales con el titulo de
Contador Publico Nacional, trabajan en conjunto con dos administrativas contables. El
organismo cuenta con un sector de administrativos, nominados como “RELATORES”.

La Defensoria cuenta con Coordinadores de areas del interior que trabajan en
casa Central. En este sentido se analizé las interacciones interpersonales y relaciones
de poder que viven a diario los empleados de la Defensoria del Pueblo de la Provincia
de Jujuy se intento visibilizar la problematica de mobbing laboral a través de los relatos
de sus trabajadores, en lo que muchos se han resignado a vivir esta situacién, por
temor a perder su trabajo, por cuanto fue necesario conocer las percepciones de cada

sujeto en la situacion empirica de la problematica.



Durante el trabajo de campo se observé que en dicha Institucién se vive un
ambiente de tension constante en los diferentes sectores, situaciones de humillacion,
intimidacion, exclusién, discriminacion, agresién verbal entre comparfieros y jefes.
Conductas agresivas y hostiles que se ejercen de manera constante y /o entre
superiores y subordinados acompafados de comunicaciones negativas y poco éticas

de manera sistematica desde uno o varios individuos.

1.2 Preguntas Guias

o ¢Las percepciones sobre el mobbing laboral se relaciona con la

antigtiedad laboral?

o ¢Las percepciones sobre el mobbing laboral esta influenciada por el
género?
o ¢, De qué manera se presenta la relacion de poder en el mobbing laboral?

1.3 Formulaciéon del Problema

¢, Cuéles son las percepciones que sobre el mobbing laboral poseen los
empleados de la defensoria del pueblo de la provincia de Jujuy sede central en el

primer semestre del 20207



OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

o Conocer las percepciones que sobre el mobbing laboral poseen los empleados
de la defensoria del pueblo de la provincia de Jujuy sede central en el primer semestre
del 2020

2.2 Objetivos Especificos

o Describir como las percepciones sobre el mobbing laboral se relacionan con la

antigtiedad laboral.

o Interpretar las percepciones sobre el mobbing laboral segun el género.

o Analizar de qué manera se presenta la relacion de poder en el mobbing laboral.



3. MARCO TEORICO

3.1 Percepcion

Para Cornelius Castoriadis (1986) la creaciéon es creacién de una forma (socio-
cultural). Si el ser es algo que no esta determinado, supone entonces la posibilidad de
gue se lo determine. La creacion es creacion de una forma y consiste en la atribucion
de una organizacién parcial a algo que es susceptible de asumir diversas formas de
organizacion. El ser no es la realidad en si, sino un proyecto de realizacion. El ser no

es lo que es, sino aquello por ser.

Esta postura lleva a Castoriadis (1986) a enunciar la categoria de imaginacion.
Plantear el ser como indeterminado es plantear que el aspecto organizado del ser es el
resultado de una creacion individual o histérico- social y no una verdad trascendente.
Esa creacion por parte del sujeto o colectivo social anébnimo como organizacion parcial
en el ser se da a partir de una potencia que es la imaginacion, como capacidad del
individuo y el imaginario como capacidad del colectivo histérico-social, que crea formas
(representaciones, a nivel individual y significaciones socio-imaginarias, a nivel social).
No percibimos el color ni el olor, sino ondas de luz y particulas y es la imaginacion la
gue convierte esas ondas de luz en colores y esas particulas en olores. Por ejemplo, el
|éxico previo no contiene la obra literaria porque esta es una creacion de la nada con
algo previo que es el lenguaje. No hay en el Iéxico una determinacion causal de la obra

literaria.

En relacion al conocimiento, que parte de lo que conocemos proviene de nosotros
(de nuestra imaginacién) y que parte proviene de lo que es, es una cuestion que segun
Castoriadis no podra resolverse. No puede establecerse la cuota- parte de lo que
pertenece a la razén o intelecto humano (imaginacion e imaginario) y de lo que
pertenece al mundo sensible. Castoriadis (1997) superdita el orden del ser, no a si
mismo, sino al sujeto que lo conoce. Y, por consiguiente, el sujeto puede determinarlo

ahora de una manera y de otra manera en otro momento.

Castoriadis (1997) muestra la inconsecuencia desde su lugar de defensor de la

imaginacion como facultad activa. Esta presentando una imaginacion activa y creadora
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desde la percepcién y el pensamiento que no depende de esos recuerdos de los que
podemos dar cuenta, sino que es condicion de la percepcion y del pensamiento porque
es la capacidad que tiene la subjetividad de poner forma a lo que no tiene forma. La

imaginacién ya opera en el orden de la sensibilidad.

Si el resultado de la percepcion es una forma y la capacidad que pone forma, para
Castoriadis es la imaginacion, entonces, la imaginacion ya opera en la percepcion es
Instituciéon originaria de sentido. Esta diciendo que la imaginacion es la capacidad
subjetiva de poner formas alli donde no hay forma. Entonces, si el resultado de la
percepcion es ya una forma, entonces la imaginacion ya opera en la sensibilidad o la

percepcion.

Se presenta la imaginacion como condicidén de la percepcion porque la imaginacion
ya opera en el orden de la sensibilidad capacidad que tiene la subjetividad de poner

forma (organizar, determinar) a lo que no tiene forma.

3.2 Mobbing Laboral- conceptos

Para el cientifico Heinz Leymann (1990) el Mobbing Laboral es definido como “una
situacion en la que una persona, 0 varias, ejercen una violencia psicolégica extrema, de
forma sistemética y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra u otras
personas en el lugar de trabajo con el fin de destruir sus redes de comunicacion,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y conseguir su

desmotivacion laboral’.

Leymann (1990) propuso la siguiente definicién en el marco de un Congreso sobre
Higiene y Seguridad en el Trabajo: “El mobbing o terror psicolégico en el ambito laboral
consiste en la comunicacién hostil y sin ética, dirigida de manera sistematica por uno o
varios individuos contra otro, que es asi arrastrado a una posicion de indefension y

desvalimiento, y activamente mantenido en ella”.

Asimismo da una definicion operativa indicando que “El psicoterror o mobbing en la

vida laboral conlleva una comunicacién hostil y desprovista de ética que es
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administrada de forma sistematica por uno o unos pocos individuos, principalmente
contra un unico individuo, quien, a consecuencia de ello, es arrojado a una situacion de
soledad e indefension prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y
persistentes (definicion estadistica: al menos una vez por semana) y a lo largo de un
prolongado periodo (definicion estadistica: al menos durante seis meses). Como
consecuencia de la alta frecuencia y larga duracion de estas conductas hostiles, tal

maltrato se traduce en un enorme suplicio psicolégico, psicosomatico y social”.

La definiciébn excluye los conflictos temporales y focaliza un punto en el tiempo
donde la situacibn psicolégica comienza a traducirse psiquiatrica o
psicosomaticamente, en condiciones patdégenas. En otras palabras, la distincion entre
“conflicto” y “psicoterror” no se centra en qué se hace, o como se hace, sino en la

duracién de lo que se hace”.

3.3 Caracteristicas del Mobbing Laboral

El mobbing se caracteriza por el secreto en el comportamiento de quien lo practica,
la capacidad de la victima para sentirse culpable y la permisibilidad de los testigos”.
Realmente, el acoso moral presenta grandes dificultades para su abordaje. Una central

es la inexistencia de un consenso claro sobre lo que constituye.

En cualquier caso la mayoria de las definiciones sobre acoso moral comparten tres

elementos:

1) Se define en términos de su efecto sobre la victima, no segun la intencion del

agresor o agresora.

2) Debe existir una consecuencia negativa sobre la victima.

3) El comportamiento agresor debe ser persistente. A pesar de que habitualmente
las definiciones no tienen en cuenta la intencion de la persona agresora, éstas existen.
La mayoria de las definiciones coinciden al subrayar las caracteristicas de continuidad,

finalidad (aislamiento-marginacion de la victima), falta de etc.
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3.4 Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy

Es una Institucién autbnoma, creada en el ambito de la Legislatura Provincial, que
se encuentra a cargo de un funcionario con el titulo de Defensor del Pueblo el cual
ejerce funciones de control, prevencion y asistencia en beneficio de los habitantes de
Jujuy y las personas de transito, con independencia funcional e institucional de
cualquier otro organismo del Estado. Fue creada por Ley 5.111, y comenzé a funcionar
en el afio 2003, desde aquel momento la Defensoria se encarga de promover derechos
individuales y colectivos, y de controlar la actuacién de los funcionarios provinciales y

municipales en el ejercicio de sus funciones.-

La Defensoria del Pueblo de Jujuy tiene por mision fundamental la de proteger los
derechos e intereses de los individuos y de la comunidad frente a los actos, hechos u
omisiones de cualquier funcionario o agente de la administracion publica provincial o
municipal, que impliquen el ejercicio ilegitimo, defectuoso, irregular, abusivo, arbitrario,

discriminatorio, negligente, gravemente inconveniente o inoportuno de sus funciones.-

El Defensor del Pueblo puede iniciar y proseguir de oficio, a peticion de parte
interesada o de quién acredite su representacion, cualquier investigacion conducente al
esclarecimiento de los actos, hechos u omisiones de cualquier funcionario o agente de
la administracién publica provincial o municipal que se encuentren comprendidos en el
ambito de su omision y competencia. Asimismo, se encarga de crear y promover los
derechos individuales y colectivos a través de la creacion de planes, programas y

proyectos propios que generan un beneficio a la comunidad (Ley 5.111, 2003).

Las personas pueden contactarse a través de la pagina web, por redes sociales,
por teléfono, acercandose a la Defensoria Movil y/o presentandose personalmente en
la oficina de Casa Central sita en calle Arenales 1219, Teléfono 4237151/63/64 de la
ciudad de San Salvador de Jujuy o en las Delegaciones del interior de la Provincia
(Delegacion San Pedro de Jujuy: Sarmiento 329, Teléfono 03888-423288; Delegacion
Libertador General San Martin: Entre Rios 396, Teléfono 03886-428667; Delegacion
Humahuaca: Buenos Aires 119, Teléfono 03887-421976; Delegacion Abra Pampa:
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Macedonio Graz 8, Teléfono 03887-491322; Delegacion La Quiaca: Av. 25 de Mayo 24,
Teléfono 03885-424391).

3.5 Percepcion del Mobbing Laboral segun la Antigiiedad Laboral

La percepcion del Mobbing Laboral segun la Antigtiedad Laboral. La antigiiedad
laboral es el término que se le da al reconocimiento del hecho consistente en la
prestacion de servicios personales y subordinados por un trabajador a un patron,
mientras dure la relacién contractual, es decir, se refiere a la duracion del empleo o

servicio prestado por parte de los trabajadores.

Entre otras define el diccionario antigiiedad como el tiempo transcurrido desde el
dia en que se obtiene un empleo. Hace, pues, referencia a un tipo concreto "la
antigiiedad laboral” o el periodo de tiempo que un trabajador lleva vinculado a una

empresa (Diccionario ABC, 2017).

Los empleados de la Defensoria del Pueblo en su mayoria, tienen una percepcion
diferente del mobbing laboral en relacion con los afios que llevan contratados, debido
gue no existe la planta permanente y en su mayoria llevan mas de diez afos
trabajando y son empleados antiguos en sus puestos. Las vivencias han sido diferentes
gue las de un empleado que lleva tres afios en el puesto.

Se rigen por el Estatuto del Empleado Publico de la Provincia de Jujuy; por la Ley
de Creacion del Defensor del Pueblo de la Provincia de Jujuy y por el reglamento
interno de la propia Institucion. La antigliedad laboral, es una herramienta con la
cuentan algunos empleados de la Institucidon a veces a favor y otras en contra, segun el

caso y de quien se trate.

Es relevante e influye en la percepcién de cada empleado respecto del Mobbing
Laboral, ya que pone en juego la eficiencia, el reconocimiento y la valoracion personal
de cada uno. Ellos mismos se evalian segun su antigiedad laboral y forman un

concepto personal de su desempeiio.
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3.6 Percepcién del Mobbing Laboral segun el Genero

El género se refiere a los conceptos sociales de las funciones, comportamientos,
actividades y atributos que cada sociedad considera apropiados para los hombres y las
mujeres (Navarro, 2017), Entre los empleados y empleadas de la Defensoria del
Pueblo, la diferencia en cuanto a la percepcion del mobbing laboral es muy notoria
debido que los hombres, estigmatizan y califican a las mujeres como “conflictivas “y las

mujeres califican a los hombres como “insensibles”.

Por encima de esta desigualdad de género, es indudable que la incorporacion de la
mujer al mundo laboral representa en la actualidad un foco de cambio social continuo

gue influye en el modo de relacionarse hombres y mujeres en diversidad de esferas.

Por lo que al contexto laboral se refiere, la mujer ha tenido que aprender y tiene
gue seguir aprendiendo que las estrategias y recursos que son eficaces para afrontar y
resolver los conflictos en el mundo laboral, no son en gran medida los mismos que nos
resultan Utiles para resolver los conflictos familiares. A la par, para la mujer que quiere
trabajar fuera del hogar o tiene la necesidad de hacerlo, sigue suponiendo en
ocasiones un gran esfuerzo luchar contra los roles y estereotipos que tradicionalmente

se le han adscrito durante su vida (Rodriguez Campo y Paravic Klijn, 2017).

Los empleados han llegado a plantearse la percepciéon del mobbing segun el
género al que pertenecen, implica analizar “sobre quién recae la responsabilidad” de la
existencia de ese tipo de violencia: si es una responsabilidad exclusivamente del
individuo, si es de la organizacién, o si participan conjuntamente el individuo y la
organizacién. En este andlisis se ven mas afectadas las mujeres que los hombres.
(Gbémez, 2007).

3.7 Percepcion del Mobbing Laboral segun las Relaciones de Poder

La percepcion de Mobbing Laboral segun las Relaciones de Poder. La fuerte
competitividad existente en el mundo laboral repercute en el clima laboral. Las

relaciones de poder asimétricas son favorables para que exista mobbing laboral en
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cualquier institucion. De entre los riesgos que producen las actuales formulas de
organizacion del trabajo y de los que la negociacion colectiva debera ocuparse, cobra
un especial relieve en nuestros dias el denominado acoso moral en el trabajo, y que,
segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), afecta en la actualidad

a cerca de 13 millones de trabajadores.

Para que exista mobbing son necesarios al menos tres factores: un acosador, una
victima y la complicidad de quien asiste a ese maltrato. Ademas, incluye dos

fendbmenos:

a) El abuso de poder y la manipulacion perversa por parte del agresor.

b) Una institucién incompetente para resolver conflictos.

Entre los factores que incrementan la probabilidad de acoso moral son los

siguientes:

a) La cultura organizativa que aprueba el comportamiento de acoso moral o0 no
lo reconoce como problemas. b) Un cambio repentino en la organizacion. c) El empleo
inseguro. d) Las malas relaciones entre el personal y la direccién y bajo niveles de
satisfaccion con la direccion. e) Escasas relaciones con los comparieros. f) Niveles
extremos de exigencia laboral. g) Deficiencia en la politica de personal y falta de
valores comunes. h) Niveles generalmente elevados de estrés laboral. i) Conflictos de

rol.
En cualquier caso, el mobbing aparece como consecuencia de una relacion

asimétrica de poder, no necesariamente jerarquico, entre dos o mMAas personas
(Leymann, 1996).
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2. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Las investigaciones en torno a la problemética de Mobbing Laboral, han sido
diversas en la Argentina y otros paises analizados desde diferentes disciplinas.
Tomando en consideracion algunos lineamientos de estudios realizados, la mayoria

provenientes del campo de la Salud y la Educacion.

Urzagasti Flores y Colaboradores (2012) de la Universidad Nacional de Cuyo,
Facultad de Ciencias Médicas, Escuela de Enfermeria, investigaron sobre la “Violencia
Laboral en el personal de Enfermeria”. Su investigacion se basé en el disefio de un
estudio en el departamento de Guaymallén, provincia de Mendoza, en el Hospital Dr.
Humberto J. Notti, con el fin de obtener informacion relevante por parte de los
profesionales de enfermeria, sobre la presencia de violencia laboral que afecto al

personal de enfermeria de dicha institucion.

La misma fue inspirada en experiencias propias de las autoras, vivencias que
dejaron abierta sus mentes hacia como se visualiza la violencia en este ambito y de
gué manera aportar posibles soluciones a esta problematica. El objetivo general fue
conocer en gqué medida la violencia laboral afecta al personal de enfermeria en los
diferentes servicios de internacion pediatrica, Hospital Humberto J. Notti, en mes de
octubre afio 2012.

Para ello disefiaron una metodologia con un tipo de estudio: clasica descriptiva
cuali-cuantitativa. Segun tiempo de ocurrencia de hechos, periodo y secuencia de
estudio: corte transversal. El Area de Estudio se realizo la investigacion sobre violencia
laboral en el personal del Hospital Humberto Notti en los servicios de internacion
pediatrica excluyendo servicios cerrados ya que estos servicios no tienen contacto
estrecho con los familiares del paciente los cuales son variable de estudio Universo:
todos los enfermeros que trabajan en servicio de internacion pediatrica abierta. La
Muestra se obtuvo de forma aleatoria-azar en 36 enfermeros pertenecientes a los
distintos servicios de internacion pediatrica del Hospital Humberto J. Notti. Unidad de

analisis: cada uno de los enfermeros en estudio.

17



Las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: encuesta, entrevista
espontanea, observacion directa. Analisis, procedimientos y presentacion de datos:
matriz de datos, tablas y gréficos univariados y bivariadas. La hipétesis fue: La
violencia laboral afecta en un alto grado al personal de enfermeria, sumado a las
caracteristicas personales de los enfermeros, potencia el grado de afectacion de los
mismos. Obteniendo como conclusion final con el desarrollo de la investigacion, en la
cual se pudo profundizar sobre el tema. Y visualizar la repercusion que tiene en la vida

profesional.

Las variables estudiadas permiten medir el grado de violencia que sufrieron los
enfermeros en la institucion de salud y de ello mucho dependi6 su estado civil ya que
un soltero tiene diferentes prioridades y visiones que el casado, viudo o separado, a
esto se agrega la carga familiar, el doble empleo, las horas semanales, la antigiiedad y
el turno de trabajo. Cuando la organizacion no cuenta con una administracion equitativa
se desvirtuan varios aspectos, como la designacion de turnos de trabajo, considerando
la situacion sociocultural de cada empleado dando lugar a la incertidumbre y al

conflicto.

Julissa Morales Franceschi de la Universidad de Ledn de Espafia (2017). En su
Tesis titulada: “Acoso Psicolégico Laboral (Mobbing) y su Impacto en el Desempefio
Laboral. Aplicacién a los Maestros de los Municipios de Juana Diaz y Ponce, Puerto
Rico”, los objetivos que enmarcaron la investigacion y que sirven como marco de
referencia para el desarrollo de esta tesis, relativos a los maestros de los municipios de
Juana Diaz y Ponce fueron: 1. Indagar factores motivacionales que exacerban el acoso
psicolégico laboral. 2. Indagar factores ambientales que exacerban conductas de
acoso. 3. Indagar cémo el Departamento de Educacién de Puerto Rico maneja las
situaciones de acoso laboral en los maestros. 4. Indagar si los maestros manejan

adecuadamente el acoso psicoldgico laboral.

Los participantes de este estudio fueron los maestros del sistema publico de
ensefianza en Puerto Rico debido a que los estudios hallados en Puerto Rico incluian
la poblaciéon de empleados publicos en general pero no se referian a los maestros en
concreto.
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Los trabajadores sociales de las escuelas publicas de los municipios de Ponce y
Juana Diaz sirvieron de enlace entre la investigadora y los maestros participantes ya
gue son la representacion de confidencialidad en el area de trabajo del maestro. Esto
ayudd a que el maestro se sintiera protegido y en un ambiente de confianza. Se

suministraron 364 cuestionarios de los cuales fueron contestados exitosamente 202.

La muestra finalizé con 202 maestros debido a que los demas cuestionarios sélo
fueron contestados parcialmente dejando demasiadas premisas sin respuesta. Se
utilizé un muestreo no probabilistico de tipo intencional. Para indagar el acoso
psicoldgico laboral entre los participantes de la investigacion se utilizé un cuestionario
creado y utilizado por Del Alamo (2006), perito judicial en maltrato, neuropsicologo,
psicélogo clinico y terapeuta. Este instrumento o cuestionario es llamado por su autor
como: Cuestionario del Alamo sobre Maltrato Laboral. El autor utiliza la palabra

maltrato como sinénimo de mobbing o acoso laboral.

Como consecuencia del andlisis de los resultados obtenidos en el presente trabajo
de investigacion se desprenden unas implicaciones tedricas y metodolégicas
vinculadas a los objetivos de investigacion que buscan hallar factores motivacionales y
ambientales que desencadenan el mobbing y como el maestro maneja las situaciones

de acoso laboral.

Los objetivos que enmarcaron esta investigacion y que sirvieron como marco de
referencia para el desarrollo de la tesis, relativos a los maestros de Juana Diaz y Ponce

fueron logrados.

A continuacion, se desglosan las conclusiones fundamentales que se han

alcanzado en este trabajo de investigacion.

1. Los maestros afectados por el acoso psicologico laboral tenderan a percibir que
su rendimiento laboral disminuye, tal y como se formul6 en la hipotesis primera. En el
ambito cualitativo un 70% (42 participantes) de los educadores manifiestan que el sufrir

de mobbing si ha influido en su rendimiento laboral de alguna manera.
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2. Se indago sobre los factores ambientales que inciden en el acoso laboral, y se
concluye que clima organizacional negativo o tenso hace que sea mayor la

predisposicion al acoso psicoldgico laboral entre los maestros.

3. El rendimiento laboral también disminuye cuando el clima organizacional es
tenso o negativo. Por el contrario, cuanto mas sano es el clima menor es la percepcion
de la disminucion del rendimiento por parte del educador. A la luz de los resultados
obtenidos en esta investigacion se desprende que la mayoria de los maestros del
sistema publico de ensefianza de los pueblos de Juana Diaz y Ponce, Puerto Rico no

manifiestan percibir un menor rendimiento profesional.

4. Entre los hallazgos cualitativos también se destaca que las victimas de mobbing
sufrian los episodios de acoso con una frecuencia de una a dos veces por semana. El
tiempo en que se prolongo6 el acoso laboral fue variable, entre s6lo una ocasion hasta
20 afios. Asi, los participantes identificaron que el acoso laboral se mantenia igual con

los afios 0 aumentaba y que existieron eventos iniciales desencadenantes del acoso.

La mayor cantidad de afios experimentando el mobbing prevalecié en 16
participantes (28.3%) que fueron afectados por 3 afios. Estos datos coinciden con los
hallados por Di Martino, Hoel, y Cooper (2003), Einarsen, et. al. (2003), Hoel, Zapf y
Cooper (2003), Hoel y Martinez (2009) y Vélez (2006).

Farias, Maria Alejandra (2010) de la Escuela de Salud Publica. Facultad de
Ciencias Médicas. Universidad Nacional de Cordoba- Argentina- en su tesis “Violencia
Ocupacional hacia los trabajadores de salud de la ciudad de Cordoba”. El objetivo
general fue caracterizar la probleméatica de la violencia a la que estan expuestos los
trabajadores de la salud, en servicios de salud publicos y privados de la ciudad de
Cordoba.

La metodologia de estudio fue exploratorio de corte transversal, investiga el
fendmeno de la violencia ocupacional hacia trabajadores de la salud. El Universo de

este estudio estuvo constituido por todos los trabajadores de la salud de la ciudad de
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Cérdoba que estan empleados en instituciones de salud atendiendo a su condicion de:
publico o privado; teniendo en cuenta el nivel de complejidad: con internacion o sin
internacion, durante el periodo comprendido entre los meses de septiembre del afio
2008 a septiembre del aifio 2009.

La unidad de analisis en esta investigacion, esta representada por el trabajador de
la salud de la ciudad de Cérdoba que este empleados en instituciones de salud
atendiendo a su condicién de publico o privado; teniendo en cuenta el nivel de
complejidad: con internacion o sin internacién y que cumplieran con los criterios de
inclusion establecidos. La muestra estuvo conformada por un total de 336 trabajadores
gue aceptaron participar voluntariamente y respondieron a la encuesta, al analizar los
valores perdidos se observé que 15 casos carecian de informacion en casi la totalidad
de las variables, por lo cual se decidi6 no contemplarlos en el analisis de datos.

Quedando la muestra finalmente constituida por 321 trabajadores.

Los datos fueron recolectados aplicando el instrumento recolector de datos
(encuesta de percepcion de la violencia de los trabajadores de la salud) a trabajadores
de la salud de en instituciones categorizadas en publicas y privadas segun su tipo y

segun su complejidad en con internacién y sin internacion, por accesibilidad.

Las conclusiones en el estudio sobre las representaciones de violencia, de los
trabajadores de la salud en instituciones publicas y privadas, con y sin internacion, de
la ciudad de Cordoba, se ha podido llegar a las siguientes conclusiones de acuerdo a
los resultados obtenidos: Los trabajadores de la salud encuestados manifiestan en un
62,9% que se presentan situaciones de violencia en la institucion, un 36,1% de modo
Ocasionalmente y un 26,8% de manera Muy frecuentemente. Siendo las mujeres
guienes percibieron mas situaciones de violencia en sus lugares de trabajo. Los
trabajadores, ante la pregunta si en la institucidon se conocieron casos de acoso sexual,
la mayor frecuencia corresponde a la opciébn Nunca. Sin embargo, es relevante el
porcentaje de respuestas si sumamos el resto de las categorias (Rara vez,
Ocasionalmente y Muy frecuentemente). Estas alcanzan un 34,3%, es decir que, de un
total de 321 encuestados, 110 dicen haber conocido casos de acoso sexual en la

institucion donde trabajan.
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Se encontraron diferencias significativas en relacion al reconocimiento de la
existencia de mas casos de acoso sexual entre los trabajadores de las instituciones con
internacion respecto de los de sin interaccién. Las conductas violentas identificadas por
los trabajadores, entre el 65% y 50 % corresponden a manifestaciones de violencia

psicoldgica.

Los gritos son la forma de violencia que se presenta en la institucibn con mayor
porcentaje de respuesta, 65,1% de los participantes de la investigacion. El 55,1%
manifestd que los insultos son otra forma de violencia presente. Casi la misma cantidad
marcaron descalificacion, es decir, el 54,2% de los encuestados. Finalmente, los
llamados de atencién en publico, representa la cuarta forma de violencia con mayor
porcentaje de respuestas con un 50,2%. Resulta de interés la cantidad de trabajadores
gue respondieron que los sarcasmos (46,4%), la desautorizacion (46,4%), las
amenazas (45,5%), el desprecio (40,8%), las burlas (33,6%), las miradas insinuantes
(31,8%), y la ridiculizacion (29,9%), son formas de violencia que suceden en la

institucion donde trabajan.

Los trabajadores de instituciones estatales percibieron con diferencias significativas
mas frecuentemente las manifestaciones tales como insultos, amenazas, agresiones
fisicas y gritos que los encuestados en instituciones privadas. Igual relacién se
encontré entre los trabajadores de instituciones con internacion respecto de los centros
de atencién ambulatorios. Las formas de violencia que obtuvieron menorw porcentaje
de respuestas son las agresiones fisicas (8,7%). Los piropos obscenos (7,8%), acosos
sexuales (7,5%), contacto fisico o roce indeseado (2,8%), no por ello menos

preocupantes debido a las consecuencias que las mismas acarrean.

Los agentes agresores externos reconocidos con mayor frecuencia por los
trabajadores en un 50,7% de los encuestados respondié que los familiares y/o
acompafnante de los pacientes generan situaciones de violencia en la institucion Muy
frecuentemente; si a esta categoria se suma la siguiente (Ocasionalmente) se obtiene
el 83,9%. Los trabajadores con mayor jerarquia son reconocidos como los agentes que
generan situaciones de violencia en un 54,8%. Los de menor jerarquia fueron los
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sujetos que obtuvieron el menor porcentaje de respuesta en la categoria Muy

frecuentemente (7,5%).

Se concluye que los trabajadores de las instituciones con internacién (hospitalarias)
percibieron en mayor medida, con diferencia significativa que los encuestados en
instituciones sin internacién (centros ambulatorios), que cuando la carga de trabajo es
muy grande y hay demoras en la atencion, se producen situaciones de violencia y
roces. Se defiende verbalmente y utiliza la defensa fisica resultaron ser la forma mas
frecuente de actuar de los trabajadores frente a un acto de violencia. Un 81,9% de los
trabajadores eligen estas maneras de reaccionar frente a la violencia. No hace nada,
continua con su tarea al igual que Negocia soluciona el conflicto, los porcentajes

alcanzan un 76% y 74,8% respectivamente.

Ana Marcela Soto de Paz (2012) de la Universidad Rafael Landivar Facultad de
Humanidades. Departamento de Psicologia. Guatemala de la Asuncion. Cuya Tesis es
“Relacion entre Acoso laboral (mobbing) y Autoestima en una Empresa de Call Center”.
El Objetivo General fue Establecer si existe relacion entre autoestima y mobbing (acoso
laboral) en empleados de una empresa de Call Center. Con el fin de conocer si existe
relacion entre autoestima y mobbing, se utiliz6 como instrumento el Inventario de
Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPTPANDO), del Dr. Manuel Pando
Moreno.

El instrumento busca conocer la existencia de acoso psicologico en el trabajo,

ademas de diferenciar tres valoraciones:

o Presencia de violencia psicologica en el trabajo.
o Intensidad de la violencia psicolégica.
o Acoso psicolégico en el trabajo.

El instrumento cuenta con 22 reactivos, los cuales se presentan en forma de
enunciados, a los cuales se responde en forma similar a una escala de Likert en base
a: a) La frecuencia con la que ocurre lo que se pregunta, de acuerdo a las escalas de:
Muy Frecuentemente; con una ponderacion de 4pts Frecuentemente; con una
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ponderaciéon de 3pts Algunas veces; con una ponderacion de 2pts Casi hunca; con una

ponderacion de 1pts Nunca; sin ninguna puntuacion.

El disefio de esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional, que de acuerdo
con Bernal (2004) es aquella que describe las caracteristicas o rasgos del objeto de
estudio, en los que se describen los aspectos mas caracteristicos y distintivos, con el
proposito de examinar y mostrar la relacién entre esta y otra variable. Sin embargo, el

tipo de investigacion no proporciona explicacion que un resultado sea la causa del otro.

Segun Hanke y Wichern (2006), el andlisis de Correlaciéon es la herramienta
estadistica que se utiliza para describir el grado de relacion que hay entre dos
variables. La metodologia estadistica que se utilizd, es la estadistica descriptiva, con
las medidas de tendencia central y la desviacion estandar, adicionalmente se utilizé la
correlacion de Pearson que segun Bernal (2004) es una técnica que pretende medir la
asociacion lineal entre dos variables continuas o cuantitativas, con la ayuda de una

hoja electronica de Excel.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se puede
concluir lo siguiente: Se constatdé que dentro de la empresa de Call Center se puede
evidenciar la presencia de acoso laboral presentandose a un nivel alto. A pesar de que
el nivel de presencia de acoso laboral es alto, la intensidad del mismo se encuentra en
un nivel bajo. El nivel de autoestima que se evidencid, esta a nivel alto, a pesar de que

los sujetos son victimas del acoso laboral.

Los resultados de la investigacion indican que existe una relacion negativa entre
autoestima y acoso laboral (mobbing). Se determind que no se presenta una
correlacion estadisticamente significativa entre la edad y el género de los sujetos
encuestados. Se puede notar que la Unica correlacion y ademas significativa que se
presenta es entre la antigiiedad de los sujetos encuestados, lo que indica que mientras
mas afios lleven los sujetos de laborar, mayor acoso recibirdn. El tipo de acoso
psicoldgico que se presenta es de tipo descendente, ya que es producido por personas
con puestos superiores al del acosado. Dependiendo del nivel de autoestima que los

sujetos posean va a depender la forma de afrontar el acoso psicologico laboral. Se
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debe de tener en claro que si la autoestima de la victima es alta, no significa que
siempre se mantendra en el mismo nivel, ya que si la persona sigue siendo victima del

acoso laboral puede que esta disminuya gradualmente.
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La Investigacion que se realizo es de tipo cualitativa basado en un paradigma
interpretativo, especificamente usando técnicas etnograficas como la observacion y la
entrevista, lo cual permiti6 lograr un mayor conocimiento y comprensiéon de las
percepciones sobre el Mobbing Laboral, de los empleados de la Defensoria del Pueblo

de la Provincia de Jujuy.

Irene Vasilachis de Gialdino (2015), define como Paradigma Interpretativo al marco
tedrico metodolégico utilizado por el investigador, para interpretar los fenbmenos

sociales en el contexto de una determinada sociedad.

Este Paradigma se compone de cinco elementos. 1. Cosmovision. 2. Modo
particular de acceso a la realidad. 3. Conjunto de conceptos. 4. Tiempo y espacio.5.
Compromiso existencial. Esta autora considera que la Investigacion cualitativa, puede
realizarse en el campo de las ciencias sociales y humanas. Tiene una orientacion al
descubrimiento, las entrevistas pueden ser abiertas, con una observacion sistematica
participante, donde predomina la practica. Aspira al descubrimiento y comprension de
los fendmenos en condiciones naturales. Su objeto es penetrar en el mundo personal.

Considera que los paradigmas coexisten.

El método de investigacion cualitativa es la recogida de informaciéon basada en la
observacion de comportamientos naturales, discursos, respuestas abiertas para la
posterior interpretacion de significados. Investigadores cualitativos estudian la realidad
en su contexto natural (Sinnaps, 2020). Es una investigacién-accion, interaccién-accion
y es transformadora a pequefia escala. En este caso en cuanto al objetivo de la
investigaciéon, busca conocer las percepciones del Mobbing Laboral en relacion a la

Antigledad Laboral; Al género y a las Relaciones de Poder.

En cuanto al Disefio etnografico, el mismo busca describir y analizar ideas,
creencias, significados, conocimientos y practicas de grupos, culturas y comunidades.
La etnografia se entiende como el estudio del todo complejo de un grupo humano:

cultura material e inmaterial, por tanto, economia, familia y parentesco, alimentacion,

26



relaciones sociales, politica, simbologia, y lenguaje. Su técnica para recolecciéon de
datos es la observacion participante y las entrevistas en profundidad, simples o
semiestructuradas. Tiene como objeto de estudio un grupo humano o étnicamente
diferenciado (Ujaen, 2020).

Las observaciones participantes se efectuaron en las instalaciones de la
Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy, en Casa Central, situada en calle
Arenales N° 1219, de San Salvador de Jujuy, en instancias de las actividades laborales

cotidianas en las diferentes areas de trabajo que conforman la Defensoria del Pueblo.

En el caso de las entrevistas se selecciondé una muestra de la poblacion que es
representativa del total, treinta y cinco (35) empleados de un total de sesenta y cinco
(65) en casa central. Se realizaron entrevistas abiertas y semiestructuradas por cada
sector, segun la funcion que desempefie cada trabajador, con lo cual se obtuvo una
informacion mucho mas detallada a partir del conocimiento mas profundo sobre la

problematica.

Las entrevistas a partir de la informacion, permitieron encontrar similitudes y
diferencias en cuanto a las percepciones del mobbing laboral de cada empleado de la
Defensoria del Pueblo. Las mismas se realizaron con el consentimiento de los

empleados.

Con respecto a la informacién secundaria se realizé la busqueda de material
relacionado al tema en Internet, considerando notas, investigaciones anteriores, etc.
Sobre esta problemética en Argentina, otros paises, en Jujuy y del Organismo a
investigar. Se recurrié a los archivos impresos de los diarios locales, teniendo en

cuenta acontecimientos relacionados con la problematica de Mobbing Laboral.

El paradigma interpretativo no pretende hacer generalizaciones a partir de los
resultados obtenidos. La investigacion que se apoya en él termina en la elaboracion de
una descripcion ideografica, en profundidad, es decir, en forma tal que el objeto
estudiado queda claramente individualizado, en los empleados de la Defensoria del
Pueblo.
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La intencion final de la investigacion fundada en el paradigma interpretativo
consiste en comprender la conducta de las personas estudiadas lo cual se logra
cuando se interpretan los significados que ellas le dan a su propia conducta y a la
conducta de los otros como también a los objetos que se encuentran en sus ambitos de

convivencia, en este caso los empleados de casa central del mencionado Organismo.

Tal como lo es la intencion final de este paradigma, que es comprender las
conductas, actos y pensamientos de los empleados en cuestién. Con este paradigma
se puede comprender la realidad como dinamica y diversa, se lo denomina cualitativo,
fenomenoldgico-naturalista o humanista. Su interés va dirigido al significado de las
acciones humanas y de la practica social. Su propdésito es hacer una negacion de las
nociones cientificas de explicacién, prediccion y control del paradigma positivista, por

las nociones de compresion, significacion y accion.

Sus caracteristicas fundamentales son: Su orientacion es al "descubrimiento".
Busca la interconexion de los elementos que pueden estar influyendo en algo que

resulte de determinada manera.

La relacion investigador-objeto de estudio es concomitante. Existe una participacion
democrética y comunicativa entre el investigador y los sujetos investigados (Beu,
2020).

Teniendo en cuenta que la Educacién Para la Salud, es un campo especializado de
la practica cientifica, del tipo de las tecnologias sociales contemporaneas que aborda la
realidad socio- sanitaria de los grupos humanos, en los particulares modos de practica
cotidiana de salud y las condiciones contextuales, econdmicas, politicas, sociales y
simbolico-culturales en las cuales el hecho socio-historico de la salud se produce y

reproduce individual y colectivamente (Samaja, 2004).

Considero sumamente importante abordar la problematica de Mobbing Laboral, no
solo para hacerla visible, ante los ojos de quienes no la ven, si no para dejar el aporte

de nuestra disciplina que consiste en acciones educativas basadas en la comunicacion
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asertiva y la vincularidad, que facilitan procesos dialécticos de transformaciones
personales y sociales, generando en el ser humano integrado con su entorno social y
natural, actitudes y comportamientos, que le permiten desarrollar capacidades
biopsicosociales, tomar decisiones que hacen a su propio estilo de vida y construir

proyectos de auto superacién con otros (Gaggero, 1997 citado por Max Aguero, 2012).
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4. RESULTADOS Y ANALISIS CRITICO
A partir del discurso de los actores sociales se determinaron 4 Meta categorias

de andlisis con sus correspondientes categorias de acuerdo al siguiente detalle:

|. Percepcion del Mobbing Laboral
¢ Violencia laboral
e Falta de compafierismo
e Sobrecarga de tarea

e Discriminacion

Il. Percepcion en relaciéon ala Antigiiedad Laboral
e Acoso Psicologico
e Inestabilidad laboral
e Desmotivacion laboral

e No reconocimiento profesional

[ll. Percepcion segun el Género
e Discriminacion
e Inutilidad
¢ Indefension

e Estigmatizar

IV. Percepcion segun las relaciones de Poder
e Abuso de Poder
e Asimetria de Poder
e Persecucion Laboral

e Comunicaciéon Hostil
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Meta categoria I:

Percepcion del Mobbing Laboral

Castoriadis (2007: 12) cuestiona la idea de “imagen de” pues convierte a la
teoria en una “mirada” sobre lo que es. Asi evita denominar teoria a su trabajo y
prefiere denominarlo “elucidacion” entendida como “el trabajo por el cual los hombres
intentan pensar lo que hacen y saber lo que piensan”. Esa es una de sus primeras
consideraciones, pues Castoriadis plantea que toda “elucidacién” es historico- social, y
no puede aspirar ser abarcadora tal como la teoria tradicionalmente se justificaba. Por

tanto, todo conocimiento es un proyecto historico y politico.

Su texto La Institucion Imaginaria de la sociedad lo asume como “heterogéneo”,
pues aborda distintos temas, es de particular interés revisar solo lo referido al

imaginario social.

Castoriadis plantea que todo lo dado en o histérico- social esta
indefectiblemente ligado a lo simbdlico. Por su puesto los actos reales, individuales y
colectivos, entendidos como el consumo, el amor, la guerra, no son directamente
simbdlicos; pero tampoco pueden tener una existencia fuera de una red simbdlica.
Cada objeto y cada acto existe per se de la percepcién que se tiene de este, aunque su

existencia depende basicamente del tejido simbdlico en el cual se inserta.

Con respecto de las Instituciones, plantea que tampoco se reducen a lo
simbolico, pero tampoco podrian existir sin ello. Incluso afiade que representan una

suerte de simbolo en segundo grado y cada una posee su propio sistema simbdlico:
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“Una organizacion dada de la economia, un sistema de derecho, un poder instituido,
una religion, existen socialmente como sistemas socialmente sancionados. Consiste en
ligar a simbolos (a significantes) unos significados (representaciones, ordenes,
conminaciones o0 incitaciones a hacer a no hacer, unas consecuencias, unas
significaciones, en el sentido lato del término) y en hacerlos valer como tales, es decir,
hacer este vehiculo mas o menos forzado, para la sociedad o grupo considerado”

(2007:187).

Segun Ventin (2011) se necesitan tres elementos para que una conducta se

considere mobbing, estos son:

1) Presion laboral tendenciosa. Sefala el autor que para que pueda hablarse de
mobbing es necesario que se ejerza una presion y que la victima sienta esa presion.
Esta presion debe ser percibida por la victima como un ataque. El hecho de ser
tendenciosa significa que la presion laboral debe responder a un plan, explicito o
implicito. Para que se pueda hablar de un comportamiento tendente a algo es
necesario que se repita a lo largo de un periodo. Dicho plan también precisa una

reiteracion de comportamientos.

2) Ha de probarse que al trabajador se le han causado dafios psiquicos, lo cual
hace, en principio, imprescindible una evaluaciéon psicolégica o psiquiatrica que
acredite que el estado mental del trabajador es resultado directo del hostigamiento

laboral al que ha sido sometido.

3) La presion sufrida debe ser consecuencia de la actividad laboral por algin
miembro de la empresa. La esencia del mobbing, la tendenciosidad del
comportamiento, es la denigracion laboral que busca provocar la autoeliminacion

del trabajador.

Dentro de esta Meta categoria, se determinaron 4 categorias de analisis, las

cuales se detallan a continuacion:
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a) Violencia Laboral

Se reconoce cada vez mas que la violencia laboral se realiza a menudo por
medio de conductas repetidas que pueden convertirse en una forma muy seria de
violencia. Aungue un solo incidente pudiera bastar, como por ejemplo: difundir un rumor

gue pudiera afectar tu vida personal o profesional (Di Martino, Hoel y Cooper, 2003).

Segun Serrano et al. (2012), enfatiza que segun el Workplace Bullying Institute,
una organizacion no gubernamental que se ha convertido en el referente de este tema,
el hostigamiento laboral es cuatro veces mas comun que la discriminacion racial o el
acoso sexual en el trabajo y lo define como una forma de violencia no fisica que

frecuentemente genera dafio emocional.

Por su parte, Pifiuel (2003) establece que un 25% de los trabajadores
norteamericanos han experimentado o experimentaran a lo largo de sus carreras
profesionales el acoso psicoldgico o violencia laboral. Aunque no hay situaciones o
empresas especificas para que se dé el fen6meno, se apunta que éste aparece con
mas frecuencia en empresas grandes, de mas de 50 empleados/as (especialmente
universidades y hospitales) y empresas desorganizadas, con un organigrama poco
claro y con muchos mandos intermedios. Aquellas empresas donde no existe un disefio
claro de promocion profesional o bien que el acceso a puestos de responsabilidad y
poder estd sometido a procesos de votacion personal, suelen ser el punto de

proliferacion para este tipo de agresiones.

De acuerdo con Ovejero (2006) y Pifiuel (2008) la violencia laboral afecta a
muchos trabajadores en todo el mundo. Probablemente las cifras que se desconocen
sean tan grandes que es dificil imaginarlas.

Al respecto las entrevistas manifestaron lo siguiente:

... hay que tener todo listo a tiempo o la Contadora se enoja y ya empieza

a putearnos de tempranito no mas... (Entrevistado 1)
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... La mayoria de las veces me piden las llamadas con exigencia y tono

despectivo, de mala manera... (Entrevistado 4)

...aqui no se vive un buen ambiente laboral. Trabajamos con un gran

desgano y desilusion. .. (Entrevistado 7)

...Si dan la orden que seas ignorado 6sea ‘invisible”, te ignoran y listo,

no atendes a nadie por un tiempo... (Entrevistado 8)

...El problema es que luego te hacen una persecucion laboral con memos
y apercibimientos, te manchan el legajo haciéndote quedar como una

irresponsable, cuando ellos me amontonan el trabajo... (Entrevistado 9)

. El problema es interno. La desilusion que te llevas cada dia. La

impotencia que se siente... (Entrevistado 14)
... Es como tener el Cartel de Defensor de los Derechos Humanos y
saber que se vulneran muchos derechos de los empleados aqui...

(Entrevistado 15)

...Todos se creen jefes y el mal trato es de todos a todos y contra todos.

Incluidos los jefes... (Entrevistado 16)

...Cada dia me desilusiono mas de la Institucion, voy a renunciar...
(Entrevistado 20)

...Sigo siendo invisible como tantos aqui... (Entrevistado 22)

Segun lo expresado por los entrevistados en su discurso, la mayoria manifiesta

gue sus derechos como empleados estan vulnerados debido al maltrato laboral en el

gue se encuentran inmersos. Manifiestan desilusién e impotencia y hasta temor de ser

reprendidos por los superiores. Se sienten ignorados y perseguidos. La violencia

laboral que se ejerce sobre ellos es vertical y horizontal. En lo relatado por los
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empleados se deja ver la falta de organizacion de la Institucién y mala predisposicién
por parte de los superiores hacia ellos. Teniendo en cuenta que toda esta situacion les
esta provocando el desgano y el rechazo por su lugar de trabajo, hasta el punto de

querer renunciar.

La victima siempre es la parte mas débil en la relacion. El atacante es el que
ejerce el poder y tiene la posibilidad de hacerlo discrecionalmente. El poder que ejerce
el hostigador actia como presion psicoldgica, ejerciendo miedo y desvalorizando a la
victima. El objetivo final es lograr un clima especial para obtener su renuncia, alejarla

de su empleo, y simultaneamente, influir para lograr dicho proposito.

Las acciones mas tipicas de este comportamiento son:

Abrumar a la victima con tareas; asignarle tareas de dificil resultado; atacar todo
lo que hace; no permitirle hablar; ridiculizarla; destacar permanentemente los malos
resultados de su tarea; destacar su inoperancia; despreciarla delante de sus
compaferos o de terceros; marginarla del ambito natural de su grupo laboral; aislarla
de las decisiones; ignorarla; relacionarse sin saludarla; manifestar favoritismo por otros
compaferos (amiguismo); hacer comparaciones en detrimento de su reputacion;
discriminarla; hacer ver a la persona como extrafa o rara en su entorno laboral y otras
tantas acciones de esta naturaleza; injurias de distinto tipo, disminuyendo su valor y

lesionando su autoestima. Muy dificilmente se llega a la agresion fisica.

El maltrato no es una enfermedad. Es un comportamiento morboso que genera
en quienes son acosados, situaciones de patologias consecuentes, enfermedades

psicosomaticas, estrés, alteraciones clinicas, entre otras.

b) Falta de Compafierismo

El ambiente de trabajo puede ser una posible causa de mobbing. Desde una
perspectiva organizacional no cabe duda de que la calidad del entorno psicosocial de
trabajo parece ser un origen importante de acoso. Una situacion laboral que se

caracteriza por el conflicto entre funcionarios, un trabajo poco interesante y estimulante,
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combinados con un clima negativo entre las personas que forman el grupo de trabajo,
suelen ocasionar una situacién que encierra un alto grado de acoso (Luna, 2003 citado
por Peralta, 2004).

Desde este punto de vista las condiciones organizacionales y de trabajo se
consideran factores ambientales que pueden fomentar conflictos interpersonales, es
decir, futuros casos de acoso laboral. Investigaciones, a partir de entrevistas realizadas
con victimas -evaluadas en aspectos como las deficiencias en la delegacion de
funciones y conductas de liderazgo, exposicién social de la victima y baja moral
estandarizada en el departamento-, concluyen que estos factores ambientales en la
organizacion propician el hostigamiento laboral (Einarsen y Skogstad, 1996; Zapf,
1999).

El clima es la percepcion compartida de los empleados sobre su entidad de
trabajo: una organizacion, division, departamento o grupo de trabajo. Fourgous y
lturralde (1991); citados por Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996) definen el clima
como un conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la
organizacion, percibidas por los individuos pertenecientes a la organizacién, que sirven
para darle una cierta personalidad y que influyen en el comportamiento y las actitudes

de sus miembros.

Estos autores proponen que un buen nivel de comunicacién, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmdésfera amigable, aceptacion y &nimo mutuo, junto con
una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que definen un

clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento.

Al respecto las entrevistas manifestaron lo siguiente:

... Una parte del personal trabaja y otra mira cOmo trabaja el resto...
(Entrevistado 2)

...Mira el problema principal aqui es la falta de unién. Los diferentes

grupos que se han formado debido a la ideologia politica de cada uno y
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de los padrinos politicos que tiene, entonces cada grupo trabaja para su

Defensor... (Entrevistado 11)

. estan en grupos separados, cada uno responde a un adjunto o al

defensor, no son amigos... (Entrevistado 12)

... Ademas en todos los trabajos es comun el maltrato nadie se salva de
eso. La estrategia es no ver, no oir y no hablar, no meterse en nada...
(Entrevistado 14)

...Las relaciones interpersonales son complicadas sobre todo cuando

compartis mucho tiempo con la misma gente... (Entrevistado 17)

... No hay unién ni comparferismo, muy dificil se llegue a un acuerdo.
Cada uno tira para su lado y los grupos a los que estan... (Entrevistado
18)

...este es un trabajo insalubre, aunque no lo creas. Insalubre por lo toxico
del ambiente, la gente que trabaja aqui mas que comparieros de trabajo
son tus enemigos en el trabajo... (Entrevistado 19)

...El ambiente laboral no es bueno. No existe la empatia aqui...
(Entrevistado 21)

Segun lo expresado por los entrevistados, en su mayoria concuerdan que la falta

de union es el problema principal, debido que no se trabaja en equipo, por responder a

distintos jefes y lineamientos politicos. No hay union y por lo tanto no existe el vinculo

de comparfieros, no se consideran como tal, estdn inmersos en un ambiente laboral

muy poco saludable psiquica y moralmente hablando.

La falta de empatia es un componente mas que afecta sus relaciones

interpersonales, debido que la mayoria de los empleados no le interesa el bienestar del
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otro. Incluso tienen el pensamiento que, aunque vean, escuchen alguna situacién de
violencia de algun integrante de la defensoria, no van a intervenir ni a favor ni en

contra. Para no tener problemas con los superiores.

Esto denota una falta total de organizacion del ambiente laboral, debido que se
torna permisivo para ciertos grupos no realizar la tarea asignada, mientras que para el

resto no es obligacion hacerla.

Podria esperarse que el clima autécrata de Lewin et. al., (1939); citado por
Landy y Conte (2005) estuviera altamente estructurado, dando poca oportunidad para
la responsabilidad individual o la toma de riesgo. En contraste, el clima democratico en
una organizacibn estaria menos estructurado dando gran oportunidad a la

responsabilidad individual y la toma de riesgos.

Numerosos han sido los autores que han buscado identificar, al interior del clima
organizacional, una serie de elementos, contenidos 0, mas propiamente, determinadas
dimensiones. Locke (1976); citado por Landy y Conte (2005) revisO la literatura
disponible sobre el clima y concluyé que cuando los empleados perciben a la
organizacion buscan cuatro dimensiones basicas:

1. Claridad, armonia y justicia.

2. Desafio, independencia y responsabilidad.

3. Facilidad de la tarea, apoyo y reconocimiento.

4. Relaciones sociales calidas y amigables.

Por su parte, James y Mcintyre (1996); citados por Landy y Conte (2005)
realizaron andlisis estadisticos de la investigacidn existente sobre el clima y

propusieron dimensiones muy similares, a las que denominaron:

1. Reto y autonomia en el puesto.
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2. Facilidad y apoyo para el liderazgo.

3. Cooperacion, amistad y calidez del grupo de trabajo.
No es necesario elegir entre estos dos conjuntos de dimensiones. Ambas tienen

atractivo y valor potencial.

Pese a la multiplicidad de conjuntos de dimensiones, que suelen dar lugar a
multiples cuestionarios de clima, se hace indispensable buscar un consenso o llegar a
un ndcleo de dimensiones en comun. Brunet (2004) y Silva (1996); citados por
Orbegoso (2008) citan a Campbell, quien estima que un cuestionario de clima debe

contemplar las siguientes dimensiones bésicas:

1. Autonomia individual: Que se refiere a la responsabilidad, independencia y

poder de decision que goza el sujeto en su organizacion.

2. Grado de estructura del puesto: Que apunta a la forma en que se establecen y

trasmiten los objetivos y métodos de trabajo al personal.

3. Recompensa: Referido a los aspectos econémicos y a las posibilidades de

promaocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo: Relativo a las formas en que el

empleado recibe estimulos de sus superiores.

c) Sobrecarga de Tarea

La sobrecarga de tarea se da por la mala organizacién del clima laboral y social.

Distintas investigaciones han puesto de relieve que el deterioro del clima social
en una organizacion provoca el surgimiento del mobbing, sefialandose sus efectos en
variables como la cohesion, la reduccion de la colaboracion y cooperacion entre los

empleados o el deterioro en la calidad de las relaciones interpersonales (Zabala, 2002;
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Velazquez, 2014). De aqui la importancia de que la Gerencia de Recursos Humanos
debe, tiene, que conocer sobre el acoso moral (mobbing) y tomar las medidas

preventivas pertinentes.

Segun Rodriguez (2007), otros aspectos sobre los que el mobbing incide

negativame nte son:

¢ Reduccion en calidad y cantidad de trabajo.

e La productividad de la victima se ve afectada ya sea por la falta de
concentracion, ausentismo, o simplemente porque el agresor impide que la victima
haga su trabajo de manera eficiente.

¢ Afecta el ambiente entre compafieros de trabajo que son testigos de los actos
de acoso moral.

¢ La salud fisica de la victima se ve afectada, lo que implica gastos médicos
excesivos.

e Alto ausentismo de la victima.

e Litigaciones legales.

Otras de las consecuencias negativas ya descritas en la literatura son:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,
conflictividad laboral, incluido el acoso psicolégico o mobbing, entre otras (Velazquez,
2014).

En contraposicion las consecuencias positivas de un buen clima organizacional,
son: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccién, adaptacion,

innovacion, motivacion, entre otras.

En sintesis, el clima organizacional es determinante en la forma en que toma las
decisiones una organizacion, en coOmo se ejecutan y en como se establecen las
relaciones dentro y fuera de ella (ASEPEYO, 2007; Ugarte, et al., 2009).

Inevitablemente un problema de este tipo enrarece el clima laboral, los

trabajadores y trabajadoras invierten mucho tiempo en la difusién de rumores, lo cual
40



incide también negativamente en la produccién (Union Sindical de Madrid, 2002;
Velazquez, 2014). Orellana et al. (2009); citan a Pérez y Chupayo (2007) quienes
hacen referencia que diferentes estudios han demostrado que el clima social u
organizacional se relaciona positivamente con el desempefio laboral. Hinostroza
(2005); citados por Orellana et al. (2009) relaciona positivamente el clima

organizacional con el desarrollo institucional.

Al respecto las entrevistas manifestaron lo siguiente:

... La organizacion es un desastre. Todos se quejaban de un Defensor
anterior, pero por lo menos se trabajaba y era parejo con todos... no
como ahora que los amiguitos de...no hacen nada en toda la mariana...
(Entrevistado 3)

. A mi me recargan con todo. Ella sélo ve lo de sus amiguitas...
(Entrevistado 5)

... Estoy muy cansada, agotada. Se reparte injustamente la tarea de

trabajo aqui... (Entrevistado 10)

Segun lo expresado por los entrevistados la sobrecarga de tarea tiene que ver
con la mala organizacion Institucional y la mala relacion social entre empleados vy jefes,
ya que esto desencadena en la recarga de tarea para algunos y la inactividad para

otros, generando mal estar y discusiones internas en el ambito laboral.

Independientemente de las caracteristicas de los acosadores y de sus victimas,
el escenario en que se desarrolla el mobbing suele caracterizarse por una mala o nula
organizacion del trabajo y por la inexistencia de métodos eficaces en la resolucion de
conflictos. Por ejemplo, la indefinicion de funciones da lugar a la aparicion de conflictos
de competencias y/o malos entendidos, generando problemas que si no son resueltos

rapida y eficazmente pueden evolucionar a procesos de mobbing.
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d) Discriminacion

La discriminacion es otro elemento, que se encuentra presente en las
situaciones de Mobbing Laboral. Discriminar; aminorar; invisibilizar a la persona en

todos sus aspectos, haciéndolo sentir completamente inutil.

Segun Monrat (2002); citado por Castro y Sanchez (2009) las personas factibles
a sufrir discriminacion en situaciones de Mobbing Laboral pueden clasificarse en tres

grupos:

Primero, las personas brillantes, atractivas y algo seductoras, y, por lo tanto,
también envidiables y consideradas peligrosas o amenazadoras por el agresor ya que

este teme perder su protagonismo.

Segundo, las personas vulnerables o depresivas, que son el blanco facil del

agresor en el que descarga sus propias frustraciones.

Tercero, las personas eficaces y trabajadoras que ponen en evidencia lo
establecido y pretenden imponer reformas, que son vistas por el agresor como un
peligro o amenaza a su estatus actual. Estas Gltimas suelen tratarse de personas con
un elevado nivel de ética, alta capacitacion profesional y gozan de gran popularidad

entre sus compaﬁeros.

Por otra parte, Pifiuel y Zabala (2001) expresan que los expertos en este tema
coinciden en sefalar que el maltrato psicolégico afecta a trabajadores brillantes, a
aguellos mejor valorados, a los mas creativos y a los mas cumplidores. Esto es, en
definitiva, a los mejores recursos humanos, de la organizacion, y también a aquellos
gue se han negado a participar en acciones ilicitas o antiéticas que puedan perjudicar a

la organizacién y a los clientes.

Al respecto las entrevistas manifestaron lo siguiente:
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... Al contrario son indiferentes a mi problema de salud y eso me hace

sentir totalmente discriminado... (Entrevistado 6)

Segun lo expresado en esta entrevista, se puede visualizar que hay un
empleado con discapacidad fisica, lo que no le impide realizar su tarea ya que
intelectualmente cumple con los requisitos para el puesto. Sin embargo, la falta de
empatia y la inseguridad de los otros compafieros de que este empleado pueda surgir 0

acceder a un puesto mejor se manifiesta en la discriminacion diaria que padece.

Ventin (2011) recogiendo la experiencia de varios profesionales, concluye que los
ataques a la dignidad son los que mas dafo causan y sus heridas son profundas y
dificiles de cicatrizar. En algunos trabajos se han aplicado instrumentos de diagndstico

clinico.

Meta categoria ll:

Percepcion en relacion ala Antigiedad Laboral

La antigiiedad laboral es el término que se le da al reconocimiento del hecho
consistente en la prestacion de servicios personales y subordinados por un trabajador a
un patrén, mientras dure la relacion contractual, es decir, se refiere a la duracion del

empleo o servicio prestado por parte de los trabajadores.

Entre otras define el diccionario antigiiedad como el tiempo transcurrido desde el
dia en que se obtiene un empleo. Hace, pues, referencia a un tipo concreto "la
antigledad laboral" o el periodo de tiempo que un trabajador lleva vinculado a una

empresa (Diccionario ABC, 2017).

La guia para gestionar la violencia en el trabajo redactada por el Observatorio
Permanente de Riesgos Psicosociales (2008) sefala que los rasgos que diferencian y
caracterizan el mobbing de cualquier otro tipo de conflicto interpersonal en el lugar de
trabajo son: duracion, repeticion y relacion asimétrica o desigual entre las partes.

Ademas, se debe tener en cuenta cuatro elementos esenciales que caracterizan el
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mobbing: hostigamiento y persecucion, intensa o extrema violencia, prolongacién en el
tiempo (no basta con un episodio aislado o de forma esporadica) y finalidad de dafar

psiquica o moralmente al trabajador.

En cuanto a la definicion de Leymann excluye los conflictos temporales y focaliza
un punto en el tiempo donde la situacion psicolégica comienza a traducirse psiquiatrica
0 psicosomaticamente, en condiciones patdgenas. En otras palabras, la distincién entre
“conflicto” y “psicoterror” no se centra en qué se hace, o como se hace, sino en la

duracion de lo que se hace”.

Dentro de esta Meta categoria, se determinaron 4 categorias de analisis, las

cuales se detallan a continuacion:

a) Acoso Psicologico

El mobbing o acoso psicologico laboral es el continuo y deliberado maltrato
social que recibe un trabajador o empleado por parte de una o varias personas (Pagan,
2011). Esta persona puede ser un director, un supervisor o hasta un empleado. A ellos
se les llama mobbers. Los mobbers o acosadores buscan la aniquilacién psicolégica de
la victima con el proposito de que la victima salga de la organizacion a través de
diferentes procedimientos. Los acosadores son personas con muchos celos, envidiosas
de lo que ven en los demas y de lo que ellos carecen (Pagan, 2011). Segun esta autora
para poder protegerse, la victima debe mantener un diario de los sucesos ocurridos,
anotar todos los detalles de los incidentes de persecucién y los testigos presentes en
los incidentes. La victima debe buscar un asesor legal sobre acoso psicoldgico laboral

y buscar ayuda profesional psicolégica o psiquiatrica.

Segun Vélez (2005) actualmente se aplica el concepto de acoso grupal/moral a
situaciones grupales en las que una persona es sometida a persecucién, agravio o
presion psicolégica por una o varias personas del grupo al que pertenece, con la
complicidad del resto. Representa una de las principales fuentes de estrés laboral y es

considerada una de las violencias mas intimas y clandestinas del mundo del trabajo.
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Una de las experiencias mas devastadoras que puede sufrir un ser humano en

situaciones sociales ordinarias, hasta el punto de destruirlo fisica y psicolégicamente.

Ventin (2011) simplifica los tipos de mobbing en tres categorias:

1. Acoso laboral descendente (bossing). ElI acoso es ejercido por el superior
jerarquico contra un trabajador o trabajadora. Este caso es el mas usual (Pifiuel,
2008).

2. Acoso laboral horizontal (mobbing propiamente dicho). Es el que se produce
entre compafieros de trabajo con la misma categoria o nivel jerarquico.

3. Acoso laboral ascendente. Es el menos habitual y se ejerce desde un puesto
inferior contra un cargo superior.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:
...Yo hace 14 anos que estoy aqui en la Defensoria y esto no va a
cambiar mas, esté quién esté... (Entrevistado 1)
...yo llevo 16 afos trabajando aqui, estoy desde que se inici6 la
Defensoria y el tema del maltrato psicolégico es una constante, nunca

cambid, esté quién esté de Defensor... (Entrevistado 3)

...Yo llevo 7afios aqui y no voy a permitir que me destruyan

psicolégicamente como al principio... (Entrevistado 5)

...Se trabaja bajo presion psicolégica constante debido que no existe la
planta permanente, y es una constante inestabilidad emocional también.

El ambiente laboral es pésimo, insalubre... (Entrevistado 11)
...Yo hace tiempo que estoy aqui, 4 afios ya y veo como se hunden unos
a otros afios tras afio para trepar y conseguir un puesto mejor...

(Entrevistado 12)

...Hace 10 anos que trabajo aqui y por suerte llego la persona justa, que

reconocio mi esfuerzo y ahora puedo surgir... (Entrevistado13)
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...Llevo 10 anos trabajando aqui, pasé muchas situaciones, pero la

persecucion de esta mujer supera todo lo anterior... (Entrevistado 20)

Segun lo expresado en las entrevistas se puede observar en primer lugar que la
mayoria de los entrevistados llevan trabajando diez afios o mas, sobrellevando las
situaciones de acoso psicoldgico, donde se visualiza que es horizontal y descendente,

no se observan casos de acoso psicolégico ascendentes.

La reacciébn de la persona ante una situacién varia en funcion de sus
caracteristicas personales. Asi mismo, las consecuencias que los ataques que el
agresor tiene sobre el individuo también estan influenciadas por factores, tales como:
las capacidades y recursos de afrontamiento de la victima ante las situaciones

conflictivas y apoyo social con que cuenta (Veléz, 2006).

Segun Martinez (2009) las consecuencias del acoso se registran a cuatro
niveles: (a) para la victima; (b) para la familia y la red de apoyo social; c) para la
organizacion; y (d) para la sociedad mas amplia. Ventin (2011) insiste en que el
mobbing no es una patologia sino una serie de comportamientos hostiles que hacen
enfermar a un trabajador. Por tanto, los servicios de salud seran la primera puerta a la
gue acudiran en busca de ayuda externa ya que dentro de la empresa no la encuentran

(la empresa pasa, los comparieros lo esquivan).

Las repercusiones para la familia y la red de apoyo social se traducen en
aspectos tales como: la desatencion de los papeles y responsabilidades familiares, las
disputas, la pérdida de proyectos compartidos, el divorcio y los problemas de pareja, el
bajo rendimiento escolar de los hijos, la pérdida de las relaciones con los amigos, la
evitacion de contactos sociales, y dificultades en la economia familiar debido a posibles
gastos médicos o la pérdida de ingresos por ausencia del trabajo. Realmente la familia
es la victima sin cara del mobbing (Martinez, 2009; Ahumanda, 2010; Sanz y
Rodriguez, 2011). Segun Topa, Depolo y Morales (2007) en diversos estudios se ha
explorado el papel que juega el apoyo social, encontrando que las victimas con elevado
apoyo social dentro y fuera del trabajo parecen ser menos vulnerables a los efectos

negativos del acoso laboral.
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b) Inestabilidad Laboral

Inicialmente, Leymann (1996) establece un modelo de mobbing, desde la
perspectiva de la victima, donde se enfatiza que el fin Gltimo del mobbing es la salida
del acosado de la organizacion o departamento, y que se desarrolla en cuatro fases: (1)
incidentes criticos, (2) acoso y estigmatizacion, (3) implicacion de la direccion y (4)

expulsion.

Los grupos son los actores del conflicto social, por tanto, identificarlos es
indispensable para, en seguida, indagar sobre los intereses, valores o creencias que

han generado la disputa y por consiguiente prevenir el desarrollo del mobbing.

Segun Ventin (2011) un exceso de emociones negativas impide reaccionar ante
las dificultades de la vida. Se reduce la capacidad intelectual y se es incapaz de hallar
la solucion adecuada a los problemas. Las emociones controladas, permiten responder
de manera asertiva a cualquier ataque, incluso se puede conseguir la desestabilizacion

del hostigador u hostigadora.

Un estallido de ira no hace mas que otorgarle una batalla al enemigo que
aprovechard la ocasion para exponer a la victima a la vista del publico como alguien
conflictivo e irracional. Incluso hay quien interpretara el conflicto como un problema
personal entre los dos. Si la victima se deja conquistar por esos pensamientos dafiinos,
irA acumulando emociones negativas y en un momento de tension con el hostigador

estallaréa de forma violenta.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...Hace 10 arios que trabajo aqui, y no se valora nada. Ni la planta

tenemos... (Entrevistado 2)

...El mes pasado renovaron los contratos y a mi y a otra compariera nos

siguen teniendo en contrato de obra desde hace 3 afios, siempre nos

47



dicen que no hay cupo, pero entré gente nueva con contrato de servicio.

Eso me desanima mucho... (Entrevistado 4)

...Hace 4arios que estoy aqui, la planta permanente no existe en la
Institucion... (Entrevistado 15)

...ho existe la planta permanente aqui... (Entrevistado 17)

...Llevo 16 afios trabajando aqui desde que se inici6 la Defensoria y he
visto tantas cosas. Al principio servis, luego te descartan... (Entrevistado
19)

...Es mejor quedarse callado o perdemos el trabajo. Nadie tiene planta

permanente aqui. No existe... (Entrevistado 21)

Segun lo expresado en las entrevistas se puede observar que la mayoria de los
empleados refiere el problema de la no existencia de la planta permanente en la
Institucién, motivo por el cual no pueden quejarse de lo que consideran injusto, ni
expresarse libremente por temor a ser despedidos. Sienten que sus derechos estan
vulnerados, ya que estan silenciados y si en algan momento estallan, seran calificados
de conflictivos y expuestos ante sus comparferos de trabajo. Si tienen inasistencias, lo
padecen porque les cuestionan los reemplazos.

La presién por asistir al trabajo se incrementa cuando el individuo es consciente
de que su ausencia la tendran que suplir otros compafieros, cuando existe un alto
riesgo de perder el puesto de trabajo o cuando las victimas no quieren que se les
acuse de estar fingiendo una enfermedad (Hoel y Salin 2003). Esta presion puede ser
tan elevada que, en ocasiones, se convierte en una forma de mobbing. Si se trata de
un empleado publico alternara periodos en activo con periodos de incapacidad laboral
mas o menos largos. En algunos casos el conflicto termina con una incapacidad

permanente.

Por otro lado, si es en una empresa privada el trabajador se acoge a una

incapacidad temporal. Después de esa baja, pocas veces se produce su
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reincorporacién en la empresa. La situacién de acoso termina con la extincién de la

relacion laboral bien por via judicial o con la baja voluntaria (Ventin, 2011).

Si bien muchos casos de mobbing finalizan con la salida de la organizacién de la
persona acosada, antes de que se produzca esta situacion, se van observando
periodos de ausentismo reiterado en el trabajo (Leymann, 1993, 1996; Einarsen y
Mikkelsen, 2003, Zapf y Gross, 2001), lo que lleva a pensar en una estrecha relacion

entre ausentismo y mobbing.

c) Desmotivacién Laboral

Eirnarsen y Mikkelsen (2003) advierte que las victimas pueden experimentar
disminucién en su productividad, sentimientos de incompetencia y hasta desesperanza

aprendida.

Segun Vélez (2005), algunas consecuencias para la victima pueden evolucionar
desde el decaimiento del rendimiento y eficacia en el trabajo, un incremento en
ausentismo y accidentes, despido, abandono involuntario del puesto e incluso atentar

contra su vida.

Ventin (2011) sefiala que las consecuencias para la empresa radican en:
disminucién del rendimiento laboral, mal clima y ambiente de trabajo, aumento en el
ausentismo y bajas laborales, distorsion de la imagen y del prestigio de la organizacion

a nivel interno y externo.
Por otro lado, Huertas (2008) sefiala que la empresa también se ve afectada,
tanto en la productividad como en el logro de sus metas organizacionales, entre

muchos otros aspectos como lo es el ambiente laboral tan pesado que se manifiesta.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:
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...Yo entré hace tres afios con la promesa de estar como coordinador de
area del Dpto. de discapacidad...y me mandaron a foliar hojas primero y

luego de relator. Psiquicamente me deprimi... (Entrevistado 6)

iEs hartarte! jTodos los afios lo mismo! Nadie organiza, nadie se hace
cargo. Ni siquiera otra tarea me asignhan, y ya llevo 12 afios trabajando

aqui... (Entrevistado 9)

Hace 9 largos afios que trabajo aqui siempre surge algo por lo que uno se
siente mal y vaya perdiendo las ganas de venir a trabajar... (Entrevistado
10)

...hace 10 afios que trabajo para la Defensoria y no puede ser que por
trasladarme a casa central me quiten el lugar asignado... (Entrevistado
14)

...la verdad que es un reverendo lio aqui... (Entrevistado 16)

Tengo ganas de renunciar ya son 5 afios aqui y no logro avanzar en nada

ni progresar... (Entrevistado 22)

Segun lo expresado en las entrevistas, los empleados de la Defensoria se

encuentran totalmente desmotivados, decepcionados, desanimados y descreidos de

promesas que pudieron o pudieran hacerles.

Esto les ocasiona desgano para cumplir con sus tareas, ya que no se sienten

valorados por mas que se esfuercen por hacer algo innovador que aporte a la

Institucion. Por el contrario sienten deseos de no ir al trabajo o de renunciar al mismo.

La falta de Organizacion y de no hacerse cargo de la misma, ocasiona alun mas la

percepcion de que nada importa si las cosas salen bien o mal. Es cumplir un horario y

nada mas.
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d) No reconocimiento Profesional

En algunas Instituciones se naturaliza el No reconocimiento Profesional, ya sea
no darle valor a los titulos profesionales, no tenerlos en cuenta a la hora de repartir los
puestos de trabajo o las tareas, asignando tareas inuatiles al empleado ridiculizando

ante sus comparieros, no teniendo en cuenta el rendimiento laboral de cada individuo.

En este sentido, Calleja; citado por Granda (2006) manifiesta que la evaluacion
del rendimiento laboral (desempefio laboral) constituye un instrumento fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales. Al procedimiento para evaluar al
personal, generalmente se le llama evaluacion del rendimiento, aunque también es
costumbre denominarla calificacién del desempefio, evaluacion de méritos, calificacion

de la eficiencia.

De hecho, los factores situacionales o contextuales propios de la cultura
organizacional pueden llevar indirectamente hacia el acoso en aquellos miembros que
no sigan las normas establecidas. Por lo que se podria decir, que el acoso laboral
puede surgir como una respuesta ante los miembros de la organizacién a la violacién
de las normas y como un instrumento de control social (Hoel, Rayner y Cooper, 1999;

Gonzéalez y Delgado, 2008).

Una extensa revision de la literatura acerca del constructo clima organizacional
destaca que dicho concepto permite una comprension fundamental de la dinamica
interna de las organizaciones. La percepcion del clima resulta determinante para la
satisfaccion con el trabajo, el desempefio y la productividad. Quiere esto decir, que el
analisis de la percepcion en el contexto organizacional, constituye un valioso medio

para la comprension del comportamiento del individuo en la organizacién.

Por su parte, Osorio y Espinosa (1995); citados por Castellanos y Castellanos
(2010) expresan gque el término evaluacion de desempefio ha sido desplazado por el
término gestiéon de desemperio, pues la renovacion terminoldégica conlleva también un
cambio de enfoque: el énfasis se traslada de la medicion del desempefio a la gestion

del mismo, que es un concepto mas amplio. Por consiguiente, se define el término
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gestion de desempefio como el proceso de gestion, estructurado dinamico, continuo y
estratégico que a partir del enfoque integral, contribuye al mejoramiento del rendimiento
y de la actuacion del trabajador, y con ello al impacto econémico y social de éste en el

desempefo organizacional.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:
...No valoran tu titulo y tampoco te lo pagan como escalafon profesional,
tengas la antigiedad que tengas. So6lo manejamos la categoria de
empleados estatales... (Entrevistado 7)

...No somos personas para ellos. Somos piezas de un rompecabezas y te
usan a su antojo para quedar bien ellos cuando les conviene con tu

trabajo... (Entrevistado 8)

No respetan ni los afios de antigiiedad que uno tiene, te toman por tonta,
no te suben la categoria, ni te pagan el titulo profesional... (Entrevistado
18)

Segun lo expresado por la mayoria de los entrevistados, existe una
disconformidad y mal estar porque no se les reconoce el titulo Profesional ni la
categoria que les corresponde, por tanto, esta situacion da lugar a que tampoco se
respeten las areas asignadas de cada profesional y su desempefio debido que no
trabajan en el sector que les corresponde, convirtiéndose en blanco de humillaciones y
burlas por sus propios compafieros de trabajo. Asignandoles tareas por debajo de su
rol profesional o tareas imposibles de cumplir por falta de conocimiento y formacién
académica. Poniendo en evidencia que no se realiza una evaluacion del desempefio

laboral.

Meta categoria lll:

Percepcion segun el Género
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El género del acosador La mayoria de los estudios muestran un mayor
porcentaje de hombres acosadores que de mujeres. Einarsen y Skogstad (1996)
encontraron que el 49% de los acosadores eran varones y el 30% mujeres. Por su
parte, Rayner (1997) elevo a dos tercios el porcentaje de acosadores masculinos. Sin
embargo, como ya se ha demostrado en el mobbing suele haber implicada mas de una
persona, asi, cuando se pregunta por el género de este grupo de acosadores parece

gue mayoritariamente participan tanto de uno como de otro género

Mackensen y Von Astfeld (2000); citados por Meseguer (2011) encontraron
porcentajes muy parecidos en las categorias de género (32% hombres, 27% mujeres y
37% ambos). Este resultado también lo sefiala la investigacion de Keashly y McLean
(1994) quienes no encontraron diferencias, estadisticamente significativas, en cuanto al
género de los acosadores.

Por otra parte, los varones suelen ser principalmente acosados por otros
varones, mientras que las mujeres suelen ser acosadas tanto por mujeres como por

hombres (Leymann, 1990; Einarsen, 2000; Hoel, Rayner y Cooper, 1999).

En una revision de los trabajos empiricos realizados por Zapf, Einarsen, Hoel y
Vartia (2003) se muestra que la proporcién de acosados es en un tercio hombres y en

dos tercios mujeres.

Estas diferencias pueden ser debidas a dos razones fundamentales. Por un lado,
a que el mobbing es a menudo un proceso que se produce mas en niveles bajos de la
jerarquia organizativa, y aqui las mujeres ocupan posiciones de mayor subordinacion
(por la segregacion horizontal y vertical anteriormente comentada) lo que les hace estar
en una posicion de mayor riesgo de sufrir acoso. Y, por otro lado, por los procesos de
socializacion cultural, donde las mujeres al haber sido educadas para ser menos
asertivas y agresivas y mas serviciales que los hombres, aprenden estrategias mas
complacientes y evitativas en la resolucion de los conflictos (Zapf, Einarsen, Hoel y
Vartia, 2003).
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Dentro de esta Meta categoria, se determinaron 4 categorias de analisis, las

cuales se detallan a continuacion:

a) Discriminacién

La discriminacion en este sentido, se basa exclusivamente en el género.

Discriminar por ser mujer o varén o por tener una eleccion sexual diferente.

Esto ocasiona graves dafios psiquicos en la persona por sentir que no es capaz
de ocupar un puesto o realizar una funcién, por el simple hecho de no cumplir con los

requisitos de género que la institucién impone.

Esto ocasiona un grado de frustracion en la persona que lo internalizar de tal
manera, hasta tener que solicitar ayuda psicologica y psiquiatrita. La mayoria de las
veces los empleados que han buscado ayuda profesional medica concurren al trabajo

medicados.

Segun Ventin (2011) en la fase de marginacion o exclusién del mobbing la
victima busca ayuda psiquiatrica pero, si el trabajador se encuentra activo (trabajando
aun) esa medicacion puede disminuir su eficiencia a la hora de desempefiar las tareas
en su puesto de trabajo con lo cual se vera sometido a mas presiones y mas criticas.

Zapf (1999) concluyd que el 14% de las victimas se consideraban distintas al
grupo, bien por edad, género o discapacidad fisica, y sélo el 8% de éstas no percibia
diferencias respecto al grupo mayoritario. Todo esto sugiere que el hecho de ser
distinto por alguna razén en los grupos puede influir en el acoso.

Al respecto las entrevistas manifestaron lo siguiente:

...Si sos mujer peor... (Entrevistado 1)

...Si sos mujer vieja peor... (Entrevistado 2)
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...Pero si valoran cémo te vestis, si sos joven y todo lo que conlleva...
(Entrevistado 4)

...Como yo no soy mujer ni amante de nadie, me aminora como mujer y

como persona... (Entrevistado 5)

...aqui no importa si sos mujer o varén, sano o enfermo, te denigran

igual... (Entrevistado 6)

...Luego te descartan, salvo algunas excepciones si sos joven y bella...
(Entrevistado 8)

...esta institucion que dice Defender los Derechos Humanos y sin
embargo los vulnera desde adentro, empezando si SosS mujer se te

discrimina mas, se te trata de indtil e histérica... (Entrevistado 10)

...La primera mujer defensora del Pueblo de la Provincia de Jujuy...
(Entrevistado 13)

...ya no se si porque soy mujer o porque soy del norte o por qué...
(Entrevistado 14)

...El problema es que hay muchas mujeres... (Entrevistado 16)

...las mujeres tienen mas beneficio que los hombres debido que no las

tocan, ni les reclaman como a nosotros... (Entrevistado 17)

...Si s0s mujer joven te ponen la alfombra roja. Ahora si sos vieja te tiran a

matar todo el tiempo... (Entrevistado 18)

...Si tenés mi edad y sos mujer es peor, ya te tratan de inutil y hasta

tareas absurdas te dan para hacer... (Entrevistado 19)
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...y peor si sos mujer, tengo la sensacion que odia a las mujeres, te busca

la vuelta y te hace echar... (Entrevistado 20)

...peor si sos mujer, te tratan de histérica problematica... (Entrevistado
21)

Segun lo expresado por la mayoria de los entrevistados la percepciéon de las
mujeres es que viven mas situaciones de Discriminacion y vulnerabilidad que los
hombres, se pone en juego la edad de la mujer también en esta situacién e incluso la
manera de vestir, y lugar de donde vienen, dejando de lado la idoneidad. Se las denigra
tratandolas de inutil o histérica. Incluso se las etiqueta de “Problema”, la mujer es un
problema en el Organismo, teniendo en cuenta que la mayoria de los empleados de la

Institucién son mujeres.

En cambio para los hombres la percepcion es distinta, ellos sienten que las
mujeres tienen mas beneficios por el solo hecho de ser mujer. Asi como también

sostienen y promueven que la mujer es un problema en la Institucion.

b) Inutilidad

La estrategia de hacer sentir inGtil a un empleado es muy utilizada en los casos

de acoso laboral por los jefes o superiores.

Asi, segun Suéarez (2012) a la victima no se le asegura ningun trabajo, o se le
priva de ocupacion y se procura que no encuentre ninguna tarea, se le asignan labores
inatiles o aburridas, o muy inferiores a su capacidad o competencia profesional, y con
frecuencia se le programan quehaceres nuevos. Por Ultimo, destacar que en ciertos
sectores ocupados generalmente por personal masculino, como el trabajo pesado de la
construccion se producen conductas mas directas como la agresion fisica y verbal
(Hubert y Veldhoven, 2001).

El clima, a diferencia de la satisfaccion, se concibe como la percepcion individual
del ambiente de trabajo y el significado que los individuos le atribuyen al mismo, y
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puesto que se trata de una variable individual se le denomina clima psicolégico (James
y Jones, 1974; citados por Lasio, 2003). Este se diferencia del clima organizacional en
gue este Ultimo resulta de la percepcibn compartida por los miembros de la
organizacion del ambiente de trabajo, o de la agregacién de las percepciones
individuales, segun la metodologia escogida para medirlo (Klein y Kozlowski, 2000;

citados por Lasio, 2003).

Benjamin Schneider (1975); citado por Lasio (2003) refuerza la definicion
anterior argumentando, que los individuos desarrollan percepciones de clima debido a
una tendencia propia de los seres humanos de organizar y dar significado a su entorno.
Asi mismo, indica que esas percepciones actian como marcos de referencia para su

comportamiento.

El significado que los individuos les atribuyen a las caracteristicas del entorno de
trabajo, segun James y James (1989); citados por Lasio (2003), refleja el uso de
esquemas mentales en la interpretacidon. Adicionalmente, muchos autores coinciden en
gue el clima psicologico es un concepto multidimensional vinculado a las relaciones
interpersonales, al desarrollo personal, a la estructura organizacional, a los sistemas de
recompensas Yy a la orientacion de las mismas, y que las percepciones de clima estan
mas relacionadas con los procesos de la organizacion que con sus estructuras (James

y Jones, 1976; citados por Lasio, 2003).

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...Si sos mujer y estas adulta ya es mucho peor lo que se sufre, te hacen

sentir que ya no servis para nada... (Entrevistado 3)

Segun lo expresado en la entrevista el significado que los empleados le

atribuyen a las caracteristicas del entorno de trabajo es muy significativo.

En conclusion, el clima y la cultura organizacional van de la mano. Si no existe

una atmoésfera donde el empleado se sienta a gusto con su lugar de trabajo y los

57



empleados no se respetan entre si, produciéndose incluso casos de acoso psicologico,

sera imposible tener buen rendimiento laboral.

Es por esto que las organizaciones llevan a cabo evaluaciones del rendimiento,
a través de diversos instrumentos de medicion que les ayuda a la gerencia a lograr un

clima y una cultura de trabajo positivos.

b) Indefension

Consecuentemente, las mujeres tendrian menor capacidad que los hombres
para defenderse del acoso cuando este comienza. Otra explicacion adicional para
comprender esta mayor vulnerabilidad de la mujer puede tener que ver, con el hecho
de que las mujeres suelen trabajar en sectores ocupacionales, tales como el de la
sanidad o educacion, en los que se registra un mayor niumero de casos de acoso (Di
Martino, Hoel y Cooper, 2003). Ademas, cabe resaltar que en el terreno de la
investigacién sobre estrés y salud, es bien conocido que las mujeres participan en
mayor medida que los hombres en aquellos estudios donde los problemas de
relaciones personales desempefian un papel importante (Kasl y Cooper, 1987; Matud,
2002; citados por Martinez, 2009).

Finalmente, y de acuerdo con Salin (2002) es posible que las mujeres sean mas
sensibles al acoso (estén mas expuestas que los hombres a conductas negativas) y

duden menos que ellos a la hora de etiquetarse como victimas.

Cuando se estudia la relacion entre género y estatus suele aparecer en el
género femenino un mayor riesgo de sufrir acoso. Asi, Salin (2002) en una muestra de
trabajadores con formacién de post-grado, se hallé6 que las mujeres tenian mas riesgo
de ser hostigadas que los hombres (11.6% vs. 5%) cuando ocupaban puestos

directivos.

En ciertas organizaciones y contextos pueden existir ciertas culturas que

permiten e incluso potencian el acoso psicolégico como parte de un proceso de
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socializacion por el cual todos los nuevos trabajadores que entran deben aprender las

formas de hacer las cosas y las normas asociadas a la institucion.

Los nuevos miembros gradualmente adoptan las normas compartidas y a
menudo destructivas que llevan o promueven conductas de mobbing. Estudios
empiricos en instituciones como prisiones o las fuerzas armadas han mostrado una

tendencia elevada a acoger situaciones de mobbing.

Dentro de este tipo de organizaciones suelen existir unas marcadas relaciones
de poder y autoridad asi como una atmosfera o clima muy formal, exigiendo a sus
miembros un alto grado de conformidad y de presion grupal (Escartin, Rodriguez y
Zapf, 2012).

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...Y...si uno se queja mucho lo califican de conflictivo, problematico, o

disconforme peor si sos mujer, te tildan de histérica... (Entrevistado 7)

...Encima te dicen que porque sos mujer sos quilombera... (Entrevistado
9)

...Son pocas las Mujeres que tienen cargos altos aqui. Y lo mas triste que
no se ponen en nuestro lugar, al contrario, todo es una competencia

absoluta... (Entrevistado 15)

...A veces pienso que si hubiera sido hombre todo seria mas facil en el
trabajo, porque a ellos los respetan por mas insensibles que sean, en

cambio a nosotras nos maltratan de todos lados... (Entrevistado 22)
Segun lo expresado por la mayoria de los entrevistados se visibiliza que la

cultura organizacional potencia el acoso psicolégico, sobre todo cuando la visién hacia

la mujer es negativa, y se la sigue colocando en lugar de “Problema”. La misma tiene
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menos posibilidad de defenderse incluso de las mismas mujeres que conforman la

Institucion.

Un elemento relevante de los conceptos de clima y cultura es el grado en el que
los miembros de una organizacién comparten la percepciéon (en el caso del clima o el
patron de valor/creencia). Esto se denomina fuerza del clima/cultura (Landy y Conte,
2005).

Segun Hirigoyen (2001) la manipulacién mental que utiliza el acosador para
destruir a su adversario laboral es exactamente el mismo proceso psicolégico que
utiliza el asesino en serie, pero con la diferencia de que en los casos del asesino se
encuentran esqueletos y, en el acoso laboral, los esqueletos estan en el closet, en
silencio, no los vez porque se manifiesta cuando el acosador logra que su victima

renuncie al empleo, se enferme, entre otras cosas.

Ventin (2012) sefiala que la debilidad de la victima radica en que se encuentra
en una situacion de inferioridad frente al acosador, la falta de apoyo social y la dificultad
a la hora de hallar pruebas y testigos. Si el sujeto activo (agresor) es la propia empresa
0 sus representantes, sobra explicar donde radica la situacién de superioridad frente a
la victima. Cuando el sujeto activo es un compafiero esa posicion de superioridad
puede venir determinada por una superioridad adquirida por su posicion jerarquica, su
antigledad en la empresa que le proporciona ventajas (por ejemplo, saber manejarse
dentro de la empresa y poder acceder a mayor cantidad de informacion), o también por
una posicion de liderazgo (cuenta con la confianza y simpatia tanto de los superiores

como del resto de los compafieros o cuando menos la mayoria).
c) Estigmatizar
Segun Ventin (2011) las fases de desarrollo del mobbing son:
1. Primera fase: Incidentes criticos. Surge un conflicto entre las partes que
desencadena los hechos. Si el conflicto no se resuelve pasa a la siguiente

fase.
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2. Segunda fase: Acoso o Estigmatizacion. Se van produciendo los ataques en
contra de la victima. Al principio existe desconcierto por parte de la victima.
Piensa que se trata de un mal entendido y se esforzara para aclararlo y
procurara que no vuelva a ocurrir. En principio los compafieros de trabajo se
sorprenden con la situacion pero mas tarde cuando se dan cuenta de lo que

ocurre se apartan o se unen al acosador formando el clan del acoso.

3. Tercera fase: Intervencién por parte de la empresa. Cuando la empresa
tiene conocimiento de la situacién, casi siempre por la propia denuncia de la

victima, puede actuar:

De forma omisiva: niega el conflicto o decide no intervenir,

b. De forma positiva: interviene con medidas eficaces para la
resolucion del conflicto,

c. De forma negativa: ampara al acosador y considera a la victima el

causante de los problemas de la empresa.

4. Cuarta fase: Exclusion. A la victima se le margina y aisla. A la vista de
terceros se trata de un trabajador conflictivo, problematico con problemas

psicologicos.

Al respecto las entrevistan manifiestan lo siguiente:

...Lo que pasa que aqui hay muchas mujeres los hombres somos menos

problematicos... (Entrevistado 11)

...Los asesores hombres no son tan vagos como las mujeres...
(Entrevista 12)

Segun lo expresado en las entrevistas se refleja la estigmatizacion en cuanto al
género y con todo lo anteriormente mencionado se da lugar a la segunda fase que

menciona Eva Ventin de Acoso o Estigmatizacion. Donde se van produciendo los
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ataques en contra de la victima. Al principio existe desconcierto por parte de la victima.
Piensa que se trata de un malentendido y se esforzara para aclararlo y procurara que
no vuelva a ocurrir. En principio los compafieros de trabajo se sorprenden con la
situacion pero mas tarde cuando se dan cuenta de lo que ocurre se apartan 0 se unen

al acosador formando el clan del acoso.

Meta categoria IV:

Percepcion segun las Relaciones de Poder

Las relaciones interpersonales en el contexto organizativo son de origen
jerérquico y estan caracterizadas por la desigualdad de poder y de estatus (Aquino,
2000; citados por Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2003). El estatus alto en una
organizacion permite tener una posicion formal de poder legitimo, control y mejor

valoracion social (Meseguer, 2011).

Con frecuencia, los supervisores utilizan las conductas hostiles referidas a la
competencia profesional (Einarsen y Raknes, 1997), posiblemente, porque con el poder
formal otorgado, les estan permitidas. Hoel y Cooper (2001) confirman la hipétesis de
gue a los empleados y a los supervisores se les somete a conductas hostiles como
insultos, bromas pesadas y burlas, mientras, que los directivos, de nivel medio o de la
alta direccién, suelen ser hostigados con conductas como: sobrecarga de trabajo

inmanejable o fechas imposibles para entregar o resolver las tareas encomendadas.

Dentro de esta Meta categoria, se determinaron 4 categorias de andlisis, las

cuales se detallan a continuacion:

a) Abuso de Poder

Un ambiente viciado por el abuso de poder, es un ambiente propicio para que se

desarrolle el Mobbing Laboral.
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El medio ambiente en el que se desenvuelve la organizacién determina en gran
medida su clima, ya que influyen en ella el lugar, el tiempo, el sector, el ambiente
politico, el nivel econémico, la cultura y el ambiente fisico, entre otros factores. Por otro
lado, debe sefialarse que el comportamiento en la organizacién no solo es resultado de
los factores organizacionales existentes (externos e internos), por lo que es importante
considerar las percepciones que tenga el trabajador. El clima organizacional se explica
entonces, a través de la manera como el individuo lo percibe y dicha percepcion afecta
el comportamiento, ademas de los factores de tipo fisico y psicolégico que se
complementaran con las aptitudes y caracteristicas que cada individuo posee en

particular (Guillén y Aduna, 2008).

El papel de la cultura organizacional también ha sido estudiado como un
importante antecedente del acoso laboral, ya que el contexto laboral trasmite ciertas
actitudes y valores a través de la cultura de la organizacion (Einarsen y Hauge, 2006;
Einarsen, 2000; Moreno, Rodriguez, Garrosa, Morante y Sanz, 2005), ya que se
considera que el mobbing esta relacionado con los comportamientos politicos de las
organizaciones, pues éstos aparecen como un potente predictor del acoso y de sus

factores (Moreno, Rodriguez, Garrosa, Morante y Sanz, 2005; Salin, 2002).

Al estar en constante ambiente de abuso de poder promueve que el acosado
trate de defenderse de estas acciones hostiles y crueles, y al defenderse lo primero que

sobresale es la ira.

Segun Ventin (2011) la ira es la respuesta del ser humano cuando considera que
estd sometido a un trato injusto o, cuando interpreta que se burlan de él, que se le
menosprecia o alguien pone en peligro su vida. Es una respuesta automatica ante una

situacion de amenaza. La ira toma la forma de enfado, rabia e irritacion.

Ventin (2011) y Pifiuel (2001, 2003, 2004, 2008) sefalan que para las victimas
de la administracién publica el objetivo del acoso, ya que no hay posible despido, es el
sometimiento. Alguna vez, es incluso arma para el revanchismo politico. En este tipo de

administracion el mobbing es mas perverso. El acoso se lleva la mayor parte de las
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veces por medio de actos administrativos aparentemente legales pero, en el fondo se

trata de actos ilicitos con una manifiesta desviacion de poder.

El abuso de poder de raiz politica trae fuertes consecuencias para la victima ya
gue puede quedar excluido de su vida laboral.

Para Pifiuel (2003) y Roulet (2012) las consecuencias del mobbing permanecen
aun cuando la victima ya ha dejado su puesto de trabajo, debido a unos prondsticos
negativos o a las calumnias levantadas que llegan a los oidos de los futuros
empleadores, eliminando asi la posibilidad de buscar otro empleo, tratandose asi, de

gue la victima experimente una especie de re-mobbing.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...Los jefes con un chasquido te hacen echar, vos viste que la planta

permanente no existe aqui... (Entrevistado 1)

... La solucién es sacar a todos estos inutiles de jefes acomodados que
tenemos y que venga gente nueva que quiera trabajar de verdad...
(Entrevistado 3)

...Los jefes te hacen callar porque te tildan de quilombera o te cambian de
sector o te mandan al interior que tenés que pagarte los pasajes todos los
dias... (Entrevistado 5)

...Segun como vengan de humor los funcionarios, sera el trato que
tengan con nosotros. En contaduria siempre es pésimo el trato, es
despectivo, ni te saludan y te hacen sentir que te hacen un favor con que

estés trabajando aqui... (Entrevistado 7)

...Contaduria, es la peor area, gente hostigadora y maltratadora, donde te

trabajan la moral y te dejan para el psiquiatrico... (Entrevistado 8)
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...Se vive una constante inestabilidad y mucho maltrato empezando por
funcionarios, jefes, y tus propios colegas que hasta te interrumpen las

consultas... (Entrevistado 10)

...Si el Defensor mafana quiere que se vaya alguien, se va...
(Entrevistado 14)

... la politica juega un rol principal aqui... (Entrevistado 15)

...hay funcionarios que te maltratan mucho y te dan érdenes como si

fueras su empleado particular de su casa... (Entrevistado 16)

...todos tienen sus padrinos politicos aqui... (Entrevistado 17)

...Te inventan una causa como a tantas personas les han hecho aqui que

ya han renunciado porque no soportaban el maltrato... (Entrevistado 19)

...Lamentablemente por el parentesco que tiene con la autoridad maxima

es intocable... (Entrevistado 20)

Segun lo expresado por la mayoria de las entrevistas el Abuso de Poder vigente
en esta Institucion es de raiz politica, es el mobbing mas perverso por su modo de
operar, dejando a la victima como un pésimo empleado y tildandolo de conflictivo, a la

vista de todos. Dejando abierta la posibilidad de no conseguir otro empleo.

Toda esta situacion de hostigamiento tiene que ver con la estructura y la cultura

de la Institucion.

Si se tuvieran en cuenta las caracteristicas del comportamiento del lider, se
podria evitar, que los cargos de los jefes sean entregados a personas con perfil de
hostigador.

En la misma linea, James y Sells (1981); citado por Lasio (2003), proponen cinco

areas significativas para los individuos en su entorno de trabajo y sugieren que sean

recogidas por los instrumentos de medicion; éstas son: caracteristicas del rol,
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caracteristicas de la tarea o puesto, comportamiento del lider, trabajo en equipo, y el

entorno social y organizacional mas proximo al individuo.

b) Asimetria de Poder

En el mobbing, la envidia emerge, en opinién de los acosados, como la causa
principal que desencadena todo el proceso de acoso (Bjorkqvist, 1994; Einarsen,
Raknes y Matthiesen, 1994; Vartia, 1996, 2003).

El mobbing, como resultado de la proteccién de la autoestima, es frecuente si
los acosadores son los supervisores o0 gerentes, porque utilizan las conductas de acoso
para proteger su estatus y su autoestima (Zapf y Einarsen, 2003). En cuanto a la falta
de competencias sociales, se ha planteado en muchos casos que la falta de autocontrol
emocional y la falta de empatia pueden ser parte del origen de los comportamientos
negativos (Adams y Crawford, 1992).

Siguiendo a Bardén, Munduate y Blanco (2003) se deben tener en cuenta tres

aspectos que podrian ser caracteristicos del mobbing.

En primer lugar, existe una jerarquia en la parte que ejerce poder, que no
necesariamente ha de utilizarse para ejercer el mobbing. Si existiera un equilibrio entre
las partes, la posibilidad de ejercerlo tendrd consecuencias negativas para ambas; lo
gue reduciria la posibilidad de ejercerlo. En el caso del mobbing, se tiende a inhabilitar
las respuestas de enfrentamiento de la persona acosada debido a su propia reaccion
de huida (Pifiuel, 2008).

En segundo lugar, se establece una relacion de dependencia de una de las
partes. La relacion de dependencia se produce debido al control que el acosador ejerce
sobre los recursos de la persona que es el objetivo del acoso. Por ejemplo, cuando la

victima es un subordinado y trabaja bajo la supervisién de acosador.

Y, en tercer lugar, es implicita la suposicion de que la parte que no manifiesta el

poder posee, inicialmente al menos, una cierta libertad sobre su comportamiento para
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tomar decisiones. No obstante, es frecuente que la victima no utilice esa libertad hasta
bien avanzado el proceso, debiéndose, en muchas ocasiones, a su incredulidad y falta
de conciencia de lo que ha estado sucediendo, siendo a veces irreparable el dafio
provocado (Bar6n, Munduate y Blanco, 2003; Pifiuel, 2008)

Otro aspecto interesante del desequilibrio de poder esta basado en el estatus.
Parece ser que los hombres son mas acosados que las mujeres en los estatus bajos,

mientras que las mujeres lo son en puestos medios y de alta direccién.

Hoel y Cooper (2001) lo explican por la segregacion vertical y horizontal

caracteristica de las organizaciones del Reino Unido.

Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...ya que todo esta dividido politicamente dudo que esto se solucione por

las buenas... (Entrevistado 2)

...La clave es buscarte alguien con poder. De tu palo politico y trabajar
para él... (Entrevistado 13)

...Somos invisibles... (Entrevistado 18)

Segun lo expresado por los entrevistados se visualiza la vigencia del mobbing

laboral en relacion a la asimetria de poder.

Sean cuales fueran el punto de partida y los agresores, el proceder es siempre el
mismo: el problema no se nombra, pero alguien actia de forma solapada para eliminar
a una persona en lugar de buscar una solucion.

Esta agresion es aceptada y avalada posteriormente por el grupo, bien porque
las personas que incluye tienen una personalidad débil e insegura, porque les conviene
mantener esta situacion y obtener ganancias secundarias, o porque temen que Si no
apoyan el comportamiento del agresor/a pueden ser sus proximas victimas (Pifiuel,
2008).
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c) Persecucion Laboral

La persecucién y acoso ejercitada por el empresario 0 sus representantes
(tornandose politica de empresa) frente a un trabajador o trabajadores por motivos de
reorganizacion, de reduccion de personal, entre otros, o con el simple objeto de
eliminar trabajadores incomodos (por motivos sindicales, personales del empleador,
entre otros). Esta conducta se describe en inglés con el nombre de bossing, palabra

gue proviene de boss (patrén o jefe).

Los estudios indican que el mobbing no es un fendmeno ocasional, sino un
proceso gradual (Leymann, 1990; Einarsen, 2000; Zapf y Gross, 2001; Einarsen y
Mikkelsen, 2003) que va evolucionando desde etapas iniciales, donde las conductas
hostiles son sutiles y, a menudo pasan desapercibidas para el grupo de trabajo o de
otros miembros de la organizacion. No es hasta fases mas activas, donde por la
implicacion de los supervisores y comparieros, éstos llegan a considerar a la supuesta
victima como la responsable de la situacion que esta sufriendo. En la evolucion y
desarrollo del proceso, los acontecimientos aumentan en espiral de forma similar a una
escalera de caracol hasta conseguir separar a la persona acosada del grupo de trabajo

0 expulsarla de la organizacion (Einarsen, 2000).

Si el mobbing no se reconoce a tiempo puede tener efectos devastadores,
especialmente para la victima. Las consecuencias para la victima pueden evolucionar
desde el decaimiento del rendimiento y eficacia en el trabajo, un incremento de
ausentismo y accidentes, hasta el despido, el abandono voluntario del puesto e incluso
el suicidio (Vélez, 2005; Werther y Davis, 2008)

Vélez (2011) sefiala que en su experiencia, la sintomatologia que aparece
primero es una reaccion traumatica, parecida al trastorno por estrés post traumatico,
gue se manifiesta a través de fobias. La persona comienza a re-experimentar otra vez
la situacion de maltrato persistente en el trabajo; suefia, no puede desprenderse de ese
tema. Estos sintomas podrian evolucionar de diferente manera, por ejemplo, devenir en

depresion producto de la situacion de violencia que la afecta.
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Al respecto las entrevistas manifiestan lo siguiente:

...tengo contrato de obra y me dejan afuera en un sequndo. Ademas, aqui

decis algo y enseguida te buscan la vuelta... (Entrevistado 4)

...Si los jefes no dan Ordenes inteligentes todo sale mal y luego te

persiguen hasta que renuncias o te echan... (Entrevistado9)

...La cuestion es jodernos, cansarnos y lograr nuestra renuncia, como
tanta gente aqui que ha renunciado ya. Se fue enferma, medicada, por

tanta angustia, aqui no se respeta nada... (Entrevistado 11)

...seguro voy a terminar en problemas por decir lo que pienso...
(Entrevistado 22)

Segun lo expresado por los entrevistados la persecucion y la censura estan
presentes en la Institucion, utilizando estrategias por la cual los trabajadores no pueden
defenderse. Obligandolos a callar las injusticias, porque seran perseguidos y expuestos
ante la vista de todos los compaferos para que sean vistos como conflictivos, al no

contar con planta permanente y no tener legislacion Provincial ni Nacional.

Segun Velazquez (2009) el pais del que se sabe que mas ha tratado el tema del
mobbing es Suecia y es también el Gnico del que se conoce una regulacién legal sobre
las medidas a adoptar contra las formas de persecucién o acoso psicolégico en el
ambiente de trabajo. Se trata de una norma del afio 1993 que desarrolla la Ley Basica

de Prevencién de Riesgos de Suecia.

d) Comunicacién Hostil

La mayoria de las investigaciones concluyen que la distorsion de la

comunicacion y el bloqueo de la colaboracion entre los trabajadores interfieren
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sistematicamente en la ejecucion de las tareas (Lopez, 1998; Lopez y Camps, 1999;
Adams y Crawford, 1992; citados por Zabala, 2002).

Otras investigaciones han asociado el mobbing a la insatisfaccion laboral, la
reduccion del compromiso o la baja motivacion laboral que, sin duda, repercutirdn en el
trabajo (Hoel y Salin, 2003). Segun Garcia; citado por Suarez (2012) y Pifiuel (2008)
tener trabajadores acosadores afecta el desarrollo al distorsionar la comunicacion y la
intercomunicacién entre los trabajadores; interfiere las relaciones que deben
establecerse para la ejecucion de tareas y se produce una disminucién en la calidad y
cantidad de rendimiento por cada trabajador, la imposibilidad de poder trabajar en

equipo, y aumenta la posibilidad de los accidentes en el trabajo.

Al respecto las entrevistan manifiestan lo siguiente:

...la encargada del personal...Me dijo que si no queria estar de relator me
fuera y solicitara una pension no contributiva por discapacidad. Me senti

muy humillado porque yo me creo capaz... (Entrevistado 6)

... Yo cuento en el sistema cuantas atenciones tiene cada uno, lo imprimo
se lo llevo al Defensor todos los viernes y él tomara medidas luego...
(Entrevistado 12)

A las autoridades no podés comunicarles lo que pasa porque te tildan de

conflictiva... (Entrevistado 21)

Segun lo expresado por los entrevistados la comunicacién hostil y degradante
estd inmersa en la Institucion, los empleados que se prestan en el rol de chivo
expiatorio también colaboran para que la comunicacion sea agresiva, desentendida e
incluso falsa dentro del grupo de trabaja, distorsionando de esta manera el discurso y

provocando malentendidos. Generando momentos propicios para el mobbing laboral.
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5. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion sobre la percepcion del
mobbing laboral que poseen los empleados de la Defensoria del Pueblo de la provincia
de Jujuy sede central en el primer semestre del afio 2020 mostraron que la mayoria de
los entrevistados vivencia el acoso laboral, ya que se encuentra presente en la
Institucién, la violencia laboral, la falta de compaferismo, la sobrecarga de tarea, la
invisibilizacién de la persona, la discriminacion, por medio del discurso de los actores
sociales que la conforman, las actitudes y el proceder de cada uno de los grupos que

se han formado.

Grupos sectorizados por banderas politicas y una mala organizacion de la
Institucién que conlleva a un ambiente laboral destructivo. Estan conscientes que lo
viven a diario y sistematicamente a lo largo de los afios que llevan trabajando, han
transcurrido varias gestiones y se ha trasmitido la cultura del mobbing laboral
sosteniéndola en el tiempo como un arma de dominacién, manipulacién y destruccion
psicoldgica de la persona afectada, ya que la misma se convierte en victima de acoso
laboral, siendo blanco de sus compafieros de trabajo y de sus superiores, ya que el
mobbing que se practica en la Institucidon es vertical, horizontal y descendente.
Provocando graves dafios psicolégicos, dejando al empleado vulnerable, con
autoestima muy baja, con la conviccién que es un inutil y por si fuera poco lo colocan
en una situacion de caratularlo como conflictivo, problematico y disconforme. El fin

ultimo es la lograr la renuncia del empleado o la salida del mismo por otro medio.

Respecto a las percepciones sobre el mobbing laboral y la relacion con la
antigiiedad laboral de los empleados de la Defensoria del Pueblo de Jujuy, se puede
distinguir que los empleados que tienen mas antigiedad son mas acosados
psicolégicamente, que los que tienen menos antigiiedad, por otro lado la inestabilidad
laboral que viven al no tener la planta permanente, los afecta psicolégicamente ya que
la Institucién para algunas cuestiones funciona como organismo descentralizado y

para otras no.
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Esta inestabilidad laboral, es usada a favor de los jefes para manipular, amenazar y
condicionar al empleado de aceptar las condiciones de trabajo bajo el sistema de
mobbing o ser despedido en cualquier momento, por causas injustificadas y dejandolo
en situacion comprometida para no conseguir otro puesto laboral. Esto provoca
depresion, desgano, falta total de motivacion en el empleado, ausentismos y
empleados bajo tratamiento psiquiatrico y psicologico. El no tener el reconocimiento
profesional, es otro factor que genera angustia, debido que no se les abona los titulos
profesionales y las categorias son las de un administrativo puablico. Las areas mal
distribuidas, y el no reconocimiento a la experiencia laboral es otro conflicto que
ocasiona desilusion y mal estar entre los empleados, también genera competencia,

individualismo y egoismo entre los empleados.

Segun el trabajo de investigacion, que se realizé en la Defensoria del Pueblo de
las percepciones de mobbing laboral en relacién al género se puede interpretar que se
encuentran presente la discriminacion a la mujer, por el simple hecho de ser mujer, se
la califica de conflictiva e histérica y se la discrimina también por su edad. Se la rotula

de “Problema”.

En esta situacion se pudo observar la sensacion en las empleadas de mayor edad,
de inutilidad, que se plasma también en los discursos de ellas mismas, haciéndose
presente la indefension y se las estigmatiza. No siendo la misma percepcion en los
hombres, para ellos las mujeres poseen una especie de inmunidad, las llaman

“intocables”, ya sea por la edad o por el apoyo politico que pudieran tener.

En cuanto a las mujeres mas jovenes, se evidencia la competitividad, la agresion
verbal, el maltrato, que pone de manifiesto la violencia entre las mismas mujeres de
manera sistematica y estratégica. Se agrupan por conveniencia con el objetivo de
destruir a una 0 mas mujeres que les estorban, (por inteligentes y proactivas), en el
camino que se han propuesto seguir, ya sea de ascenso a cargos superiores 0 para
conseguir ser la mano derecha de la maxima autoridad. Desplazandolas asi de
cualquier oportunidad para que pudieran surgir, dejandolas de lado de actividades,

capacitaciones y tareas importantes, invisibilizandolas como personas y como
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profesionales, generando de esta manera una competencia constante entre ellas,

fomentando y contribuyendo el mobbing laboral en la Institucién.

En cuanto al andlisis que se pudo hacer durante la investigacion en la Defensoria
del Pueblo de la Provincia de Jujuy, con respecto a la manera en que se presenta la

relacion de poder en el mobbing laboral se observo lo siguiente:

En el mobbing en la administracion publica como se ha visto es el sometimiento el
gue prima. En este tipo de Instituciones politicas es donde se sufre el mobbing mas
perverso. Los empleados trabajan con temor, bajo presion, de ser despedidos en
cualquier momento, por cualquier causa injusta. Las relaciones de poder juegan un
papel principal, debido que los grupos que se encuentran en la Institucion responden a

diferentes lineamientos politicos y sus intereses no son los mismos.

Para la mayoria de los empleados el silencio es su mejor aliado, porque si deciden
hablar o quejarse seran calificados de conflictivos y posteriormente segregado de los
grupos, excluidos de las tareas y quedando indefenso y vulnerable para ser la proxima

victima de mobbing laboral en la Institucion.

El poder politico prima por sobre la idoneidad de las personas, el amiguismo
politico, los llamados padrinos y los grupos selectos de preferencia, dejando de lado e

indefensos a aquellos que no cuentan con esa proteccion.

En conclusion final no existe victimario, sin cémplices y no existe este grupo de
personas sin una Institucion que lo permita, donde el clima y la cultura organizacional

se prestan para esta macabra estrategia de destruccién psicolégica de la persona.
Como su nombre lo dice, Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy, debiera

proteger los Derechos de sus empleados como ejemplo principal y no vulnerarlos de

esta manera.
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10. INTRODUCCION

En la Ultima década, ha aumentado el interés por las relaciones interpersonales
gue se crean en el trabajo, entre los empleados y la direccién, y como éstas afectan a

las organizaciones.

Uno de los fendbmenos en los que mas investigacion e interés ha habido es en el de
mobbing o acoso laboral (Faulx, Delvaux, Brun, 2009). Concretamente, la mayor parte
de estudios se han centrado en como este hecho afecta a las victimas, pero no tanto
en como afecta a las personas que cometen el acoso y a la organizacién en la que

ocurre.

Por tanto, el presente proyecto pretende crear un plan de intervencion para la
victima, el acosador y la Institucion, desde la Educacion Para la Salud. Ya que la
Educacion Para la Salud cumple un rol fundamental en educar, prevenir y promover.
Adhiriendo la misma al concepto de Salud de Weinstein (1988) quien determina la
salud como el conjunto de capacidades bio-psico-sociales de la salud deseable o
positiva con sus dimensiones vitales de goce, comunicacion, creatividad, critica y

autocritica, autonomia, solidaridad, proyeccion e integracion.

Por tanto se entiende a la Educacion Para la Salud como “ el conjunto de acciones
educativas que facilitan procesos dialécticos de transformaciones personales y
sociales, generando en el ser humano actitudes y comportamientos que le permitan
desarrollar capacidades bio-psico- sociales, tomar decisiones que hacen a su propio

estilo de vida, y construir proyectos de autosuperacion con otros” (Gaggero,2006).

Se propone a la Educacion para la Salud como un proceso de formacién, de
responsabilizacion del individuo a fin de que aprehenda los conocimientos, las
actitudes y los habitos basicos para la defensa y promocion de la salud individual y

colectiva.
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Es decir como un intento de responsabilizar a cada sujeto y preparalo para que
poco a poco adopte un estilo de vida saludable y conductas positivas de salud, en

cuanto a las relaciones interpersonales.

Asi entendida la Educacién para la Salud, se propone un acercamiento a la
comprension de los factores de riesgo y factores protectores individuales y
comunitarios a los que los sujetos estan expuestos a fin de mejorar su calidad de vida,

en cuanto a vivir en un ambiente de acoso psicoldgico constante.

Por tanto, el acoso laboral o0 mobbing se entiende como aquella situacion donde
una persona o varias realizan una violencia psicolégica hacia otra persona u otras de
manera prolongada, sistematica y frecuente (casi todos los dias al menos durante 6
meses) en el puesto de trabajo (Leymann, 1990).

Asi pues, la violencia psicolégica se entiende como una forma de comportamiento
en la cual se produce difamacion, rumores falsos, insultos, prohibiciones o aislamiento
de la victima entre otros, ademas ésta experimenta sentimientos de culpa y miedo a la
pérdida del empleo (Arnej€i¢, 2016). También se han definido dos tipos de acoso segun
la direccionalidad de las conductas: vertical (de un superior hacia un subordinado o de
un subordinado hacia su jefe) y horizontal (de compafieros hacia compareros)
(Arnejcic, 2016). Las conductas o acciones que se realizan en el acoso son de gran
variedad. Por eso, muchos investigadores han tratado de conocer cuales son las mas
comunes, es decir, las que aparecen en muchos casos de acoso laboral, ya que de
esta forma es mas facil que tanto las organizaciones como las personas que lo sufren
sean conscientes de que se trata de un caso de acoso y tomen las medidas

pertinentes.
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11.FUNDAMENTACION

A partir de la investigacion realizada sobre la Percepcion del Mobbing Laboral en
los empleados de la Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy, se ha visto que la
mayoria de los empleados, segun su percepcion, padecen de acoso laboral, debido a la
violencia laboral que viven, falta de compaferismo, la sobrecarga de tarea y la
discriminacion entre otras cosas. En cuanto a la percepciéon con la relacion de la
antigtiedad laboral, viven el acoso psicolégico, la inestabilidad laboral, la desmotivacién

laboral y el no reconocimiento profesional.

En lo que refiere a la percepcion en relacion al género, la sensacion de inutilidad,
de indefension mas la discriminacion y la estigmatizacion que viven sobre todo las
mujeres de la Institucién, es insostenible. En relacion a la percepcion sobre las
relaciones de poder, los empleados padecen de abuso de poder, asimetria de poder,
persecucion laboral y comunicacion hostil. Por todo lo antes mencionado y sobre todo
por la division politica que existe en la Institucion es necesaria una intervencion desde
la vision de la Educacion Para la Salud, para reflexionar y adoptar conductas
saludables e iniciar ese proceso de transformacion personal y social que necesita la

Institucién para erradicar la cultura del mobbing laboral que se ha instalado por afios.

Al respecto la Carta de Ottawa (1996), sefiala que la Promocion de la Salud radica
en la participacion efectiva y concreta de la comunidad en la fijacion de prioridades, la
toma de decisiones y la elaboracién y puesta en marcha de estrategias de planificacion
para alcanzar un mejor nivel de salud. La fuerza motriz de este proceso proviene del
poder real de las comunidades, de la posesion y del control que tengan sobre sus

propias conductas y decisiones.

La Promocién de la Salud constituye un proceso politico, social y global que
comprende acciones dirigidas a fortalecer las habilidades y capacidades individuales, y
también aquellas dirigidas a modificar las condiciones sociales, ambientales y
econdmicas con el fin de atenuar su impacto. La Promocion de salud es el proceso de

empoderar a las personas para que aumenten el control sobre su salud, fisica y mental.
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La intencion final de este proyecto es brindar herramientas de reflexion y accion a
través de la técnica de Grupos Focales, para erradicar sisteméaticamente las conductas
de mobbing instaladas en la organizacion general y la cultura organizacional en la
Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy.

Ya que para que este tipo de conductas aparezcan debe haber una serie de
antecedentes que las favorezca, los cuales han sido objeto de interés de diferentes

estudios.

Los antecedentes que mas se han estudiado son los relacionados con los
acosadores, concretamente, los relacionados con los rasgos de personalidad de éstos,

aunque las conclusiones no son lo suficientemente explicativas.

Asi pues, los rasgos de personalidad de los acosadores relacionados con las
conductas de acoso son: baja autoestima y baja autoconfianza (Pifiuel, 2001, p. 129),
rasgos psicopaticos (como capacidad de seduccion, de manipulacién, ausencia de
empatia, entre otros (Pifiuel, 2001, p. 137), personalidad narcisista y personalidad
paranoide (Pifiuel, 2001, p. 152).

En cuanto a los rasgos de personalidad de las victimas no hay un perfil general,
aunque si ciertas caracteristicas en las atribuciones que hacen éstas, como la
indefension aprendida (la victima interpreta la situacion como injusta y se culpabiliza a
si misma, creyendo que no tiene el poder o control para cambiar la situacion) (Ovejero,
Yubero y Moral, 2011).

Recientemente también se ha empezado a estudiar los antecedentes que se dan
en las organizaciones, asi pues, se ha llegado a la conclusion de que el clima de la
organizacion es esencial en la ocurrencia de estas conductas y de que se mantengan
en el tiempo. Se entiende por clima los pensamientos, ideas e impresiones que los
sujetos tienen sobre del ambiente o contexto social en el que participan, en este caso
laboral (citado en Gonzélez-Roma, 2011) (el contexto puede hacer referencia a la

organizacion, al departamento o al equipo de trabajo).
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12.0BJETIVOS

El presente proyecto tiene como objetivo general por medio de un plan de
intervencion para la victima, el acosador y la organizacién, con las herramientas que
brinda la técnica de grupos focales, poder disminuir los dafios psicosociales, desarrollar
las habilidades sociales y generar la union, en todo el personal que comprende la

Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy.

Objetivos especificos:

e Intervenir en los dafios psicosociales en la persona que ha sufrido
acoso laboral, en cuanto a antigiedad laboral, género y relaciones de

poder.

.e Intervenir en los dafos psicosociales en la persona que ha cometido
las conductas de acoso, en cuanto a antigiedad laboral, género y
relaciones de poder.

e Identificar errores en la organizacion, es decir, conocer los factores

organizacionales que pueden influir en las conductas de acoso laboral

(antecedentes) e intervenir sobre éstos.
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13.PROPUESTA DE INTERVENCION

La propuesta se basa en la intervencién a través de la técnica reflexiva de Grupos

focales. También llamados Focus Group.

Los grupos focales son entrevistas de grupo, donde un moderador guia una
entrevista colectiva durante la cual un pequefio grupo de personas discute en torno a

las caracteristicas y las dimensiones del tema propuesto para la discusion.

Para comprender mejor la influencia que tiene el clima sobre los trabajadores y los

tipos de clima que hay se utilizara el Modelo Focus Group. O Grupos focales.

Este modelo puede ser también una herramienta valiosa para obtener informacion
acerca de las percepciones, reacciones y expectativas de todo el personal de la
Defensoria del Pueblo.

Las sesiones reunen, durante un tiempo predeterminado, a grupos pequefos de
empleados con un moderador que sera el encargado de hacer las preguntas y de ir

centrando la atencion en los distintos aspectos o focos objeto del estudio.

Las preguntas son respondidas por la interaccién del grupo en una dindmica en la
gue los participantes se sienten comodos, libres de hablar y comentar sus opiniones,
aportando ideas sobre como mejorar las relaciones interpersonales, sus motivos de

insatisfaccion-satisfaccion, etc.

Estas reuniones suelen grabarse y luego se elabora un informe por escrito. Los
resultados obtenidos permitiran enfocar mejor las estrategias de futuro de las
relaciones interpersonales ajustandolas a las necesidades reales y mejorando la

calidad en cuanto al clima organizacional de la Institucion.

Este modelo propone trabajar con herramientas reflexivas que impacten de manera
positiva a la Institucion como la flexibilidad, la escucha activa. La comunicacion

asertiva, la autocritica, la solidaridad, el compafierismo. Una manera de desarrollar las
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habilidades sociales. Logrando de esta manera reacomodar el clima organizacional de
la Institucién. Logrando asi un clima de apoyo que se destaque por la confianza de los
empleados, apertura hacia a los comparfieros, compromiso, participacion, cooperacion,

etc.

Un clima de reglas positivas (orientacion interna y control) en el que hay un orden
para mejorar la comunicacion entre todo el personal y los superiores. Un clima de
metas que se define por una gestibn por metas y objetivos, respeto, eficiencia,
responsabilidad etc.; y, por altimo, clima de innovacién, en el cual hay una apertura y
aceptacion a las ideas nuevas, se apoyan los cambios relacionados con las
interacciones sociales y fomento de la creatividad e innovacion en las nuevas

conductas saludables, que se iran adquiriendo sisteméticamente.

Por ultimo, no hay que olvidar que las conductas de acoso no se mantendrian si no
fuera por el grupo, ya que éste proporciona apoyo al acosador, ya sea cometiendo
conductas de acoso o permaneciendo neutral. Este hecho se podria explicar por la
necesidad de pertenencia que tenemos los seres humanos. También se podria explicar
a través del dafio y malestar de la victima, es decir, éste es psicologico, y, por tanto,

mas dificil de ver y mas facil de rehuir de la responsabilidad de provocarlo.
Por todo lo mencionado es de sumo interés trabajar en este Proyecto propuesto

desde la intervencion de la Educaciéon Para la Salud y sus herramientas de reflexion,

transformacion y cambio social.
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14.METODOLOGIA

Este proyecto esta sustentado en la metodologia cualitativa, por su caracter
dialéctico, participativo, flexible y adaptaptable a las particularidades del objeto de
estudio y del contexto en el cual se lo aborda, donde se ponen en comun las vivencias,
afectos y experiencias cotidianas significativas de cada uno de los participantes, para
ser resignificadas mediante estrategias de promocién de actitudes y comportamientos

saludables. Comunicacion asertiva y empatia.

Durante el desarrollo de la problematica de Mobbing Laboral, las modalidades a
desarrollar seran de “encuentros”, dado que es concebido como un espacio y tiempo
para las entrevistas en pequefios grupos, vivenciarlos, reflexionar y apropiacion de

herramientas positivas que llevaran a nuevos modos de interaccion con el otro.

La presente propuesta y planificacion de abordaje de este proyecto tiene caracter
dinamico y se ira adecuando a la realidad institucional.

La modalidad con la que cuenta cada encuentro de este proyecto es de reunion
participativa de Grupos focales, que partira de un modelo de entrevistas grupales, con
la ayuda de un moderador y de discusién de la problemética, con el objeto de facilitar
un andlisis critico y reflexivo a través de relatos, sensaciones, compartir, trabajar en

equipo para lograr un aprendizaje significativo del grupo.

Como se ha comentado anteriormente, este proyecto tiene como fin, crear una
intervencion, para la victima, los acosadores y la organizaciéon. Se entiende por
intervencion aquellas acciones que se centran en disminuir las consecuencias
negativas con apoyo y asistencia del moderador, es decir, se utilizan estrategias de
propiciar espacios de relatos, desahogo, y empatia de naturaleza terapéutica, curativas
y reactivas, sobre todo donde el mobbing ya ha aparecido y se ha producido todo el

dafio posible.
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Ademas de la intervencién, encontramos la prevencion primaria y la intervencion

secundaria.

La primera se define como aquella que previene la ocurrencia de los hechos, es
decir, es la prevencion propiamente dicha, ya que se utilizan estrategias proactivas y se
dirigen a todos los individuos incluyendo los sanos (el mobbing no ha aparecido y se
aplican estrategias preventivas a todos los miembros de la organizacion) y la segunda,
como aquella que intenta disminuir los hechos y las consecuencias antes de que se
agraven, es decir, ya han aparecido los primeros sintomas, por tanto, son paliativas,

curativas y se dirigen a grupos mas especificos .

Las fases metodologicas son:

1-El primer paso para llevar a cabo una intervencion es realizar un adecuado
diagnostico de situacion. En este caso se realizard un analisis del plantel de
empleados con el que se va a trabajar, debido que seran programados por grupos
(acosados y acosadores), para realizar la actividad en diferentes dias y horarios y luego
rotaran los integrantes de los mismos para conseguir una inclusion total del personal

afectado.

2-El segundo paso es la Intervencion. crear una intervencion, para la victima, los
acosadores y la organizacion. Aqui la herramienta principal es la técnica de grupos
focales. Se ha demostrado la importancia de las terapias grupales con otras victimas
de acoso. A través de técnicas como la de grupos focales, las victimas aprenden a
distanciarse de su situacion y a ponerse en el papel de los otros implicados, de este
modo, se mejora la empatia, las estrategias en resolucion de conflictos, comprenden su
proceso de victimizacion (Escartin et al., 2012, p. 171), favorece la adherencia al
tratamiento y la normalizacién de lo que le sucede, asi como apoyo y refuerzo del

grupo (Rodriguez, Osona, Dominguez y Comeche 2009).

3. El tercer paso es la Prevencion Primaria se define como aquella que previene
la ocurrencia de los hechos, es decir, es la prevencion propiamente dicha. Prevencion

en cuanto al maltrato laboral, acoso psicolégico y acoso laboral.
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4- El cuarto paso es la Intervencion Secundaria como aquella que intenta

disminuir los hechos y las consecuencias antes de que se agraven.

5- El quinto paso es Trabajar sobre el Mobbing Laboral consumado. Trabajar
sobre el dafo psicologico, sus consecuencias y su reparacion. En cuanto a el acoso

laboral en la relacién con los afios de antigiedad, el genero y las relaciones de poder.
6-El sexto paso trabajar sobre la cultura organizacional y el ambiente laboral.

Relaciones de poder y sus consecuencias cuando existe abuso de poder y autoridad.

Persecucion laboral y comunicacion hostil.
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15.CRONOGRAMA DE TRABAJO

Actividades/Accion

Contenidos

Horas

Reunién institucional para presentar la
propuesta, acordando coordinacién con las
areas y designacion de actividades.

-Presentacion del proyecto
de intervencion y de las areas
involucradas.

1:00

Encuentro I:

-Diagnostico de
Organizacional.

- Programacioén por grupo: Acosadores
y Acosados.

- Conformar los Grupos
Rotacién de los mismos.

Técnica: Lluvia de ideas. Sobre un
papel volcaran palabras o frases
espontaneas asociadas al Mobbing laboral.

- ¢Cual es su percepcibn sobre
Mobbing laboral?

- ¢Cual es su percepcion de Mobbing
laboral en relacién a la antigiiedad laboral?

- ¢Cual es su percepcion de Mobbing
laboral respecto del género?

- ¢Cual es su percepcion de Mobbing
laboral en relacion a la Relaciones de
Poder?

-Exposicion de lo trabajado.

-Reflexién final.

situacion

focales.

-Percepciones sociales
sobre Mobbing laboral en Gral.

2:00

Encuentro II: Intervencién para la
victima, los acosadores y la organizacion
de la Institucion.

-Actividades grupales de reflexion y
puesta en comun.

-Andlisis personal de rasgos positivos y
a mejorar de su personalidad.

-Autoestima y valores.

Técnica: Grupos focales.

-Fortalecimiento de
autoestima y valores.

-Reflexiones.

- Terapias grupales.

2:00

Encuentro Ill: Prevencién Primaria.

-Prevencibn en cuanto al maltrato
laboral.

- Herramientas para un cambio de
vision.

-Empatia.

-Prevencion Primaria.
-Factores Protectores.

2:00

Encuentro IV: Intervencion Secundaria.

-Herramientas para disminuir los
hechos antes que se agraven.

-Uso de las habilidades sociales.

- ser un buen lider. Estrategias.

-Intervencién Secundaria.
-Estrategias.

2:00

Encuentro  V: Mobbing Laboral

- Dafio Psicolégico,

2:00
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consumado.

-Trabajar sobre el dafio psicolégico,
Sus consecuencias y su reparacion, en
cuanto a el acoso laboral en relacién con:

-Antigliedad laboral.

-Genero.

-Relaciones de poder.

consecuencias y Reparacion.

Encuentro VI: Cultura Organizacional y - Cultura 2:00
ambiente laboral. Organizacional.

-Relaciones de poder 'y sus - Relaciones de
consecuencias. Poder.

-Persecucion laboral. - Persecucion

- Comunicacion hostil. laboral.

- Comunicacion
hostil.

Encuentro VII: Comunicacion asertiva. - Comunicacién Asertiva. 2:00

-Nuevos didlogos. -Estrategias.

Encuentro VIII: Poniendo en practica lo -Desarrollo sobre la 3:00

aprendido.

-Encuentro de cierre.

-Proyeccion de lo trabajado en los
encuentros.

-Devolucion personal.

-Actividad final: Implementacion de una
actividad de socializacion con los
trabajadores, denominada “ Me pongo en tu
lugar” y realizar una representacién con
cambios de roles.

Promocion de los factores
protectores y Prevencion de

los riesgos del Mobbing
laboral.
- Empatia.
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16.EVALUACION

La misma sera en forma continua considerando los logros y dificultades tanto de los
participantes como del moderador. La evaluacidén tendra un caracter procesual y de

impacto a corto plazo y a largo plazo.

16.1 Evaluacién Procesual

La evaluacion de proceso se hace mientras el proyecto se va desarrollando y
guarda estrecha relaciéon con el monitoreo del proyecto. Permite conocer en que
medida se viene efectuando el logro de los objetivos; en relacibn con esto, una
evaluacion de este tipo debe buscar evaluar los logros en cada encuentro, las
reflexiones y los aportes que dejan las entrevistas grupales para lograr en el momento
metodoldgico del proyecto establecer diferentes actividades empaticas, para alcanzar
los objetivos especificos formulados a partir del objetivo general.

Los encuentros tendrdn un caracter dindmico, didactico, vivencial cuyo fin es
alcanzar un ambiente calido, acogedor y participativo. El proceso de las actividades
sera evaluado mediante la participacion de los empleados con sus relatos, aportes,

experiencias, vivencias y actitudes que manifiesten con su kinésica corporal.
16.2 Evaluacion Final

Se realizara al finalizar la ejecucion del proyecto. Se enfocara en indagar el nivel de
cumplimiento de los objetivos, busca demostrar los cambios producidos en las

conductas y acciones, por medio de las reflexiones, el uso de las habilidades sociales,

en los empleados y superiores de la Defensoria del Pueblo de la Provincia de Jujuy.
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10. ANEXO



18.1 ENTREVISTAS

LAS ENTREVISTAS SERAN ANONIMAS YA QUE NINGUN EMPLEADO DESEA
DAR A CONOCER SU IDENTIDAD NI SEXO POR RESGUARDO.

ENTREVISTA 1-

1- Hola Buen dia... ;Como te sientes hoy aqui en tu dia laboral?

Resp: “Buen dia, aqui estoy un poco cansada, a las corridas, tengo que llevar los
diarios arriba, a los despachos par que cuando llegue el Defensor pueda tenerlos listos,
ya puse las pavas para el café y ya compre el pancito para el Defensor.”

2-¢Por qué estas cansadita?

Resp: “Ay! Si supieras! son tantas cosas....Suspira....hay que tener todo listo a tiempo
o la Contadora se enoja y ya empieza a putearnos de tempranito no mas...y ;a quien
le gusta que lo puteen no? No me insultan en mi casa y lo tengo que soportar aca.

Uno hace hasta donde le dan las manos. Encima después te piden favores, que les
pagues hasta sus boletas de luz de sus casas. Creo que por eso estoy cansada y eso
gue hoy es martes y recién estamos en Febrero.

Yo salgo de vacaciones en Marzo recién.”

2- ¢Teinsultan por cualquier motivo?

Resp: “Siempre hay un motivo para los jefes. Que va ser. Hay que soportar. Esta fea
la calle. No hay trabajo para nadie.”

3- ¢Te parece violento que te hablen asi?

Resp: “Y. si pero imaginate si me quejo o hago algo, ya te sancionan y te hacen sentir
gue encima el culpable sos vos. El que reclama, que hace lio.... Y de inutil no te
bajan...no se puede hacer nada! Donde manda Capitan, no manda marinero!

Yo hace 14 afios que estoy aqui en la Defensoria y esto no va a cambiar mas, este
quien este. Los jefes con un chasquido te hacen echar, vos viste que la planta
permanente no existe aqui...otro afio mas que nos mienten! Y si digo algo no me
renuevan el contrato, mejor calladita. En boca cerrada no entran moscas.”

4-;te has sentido enferma por esta situacion?

Resp: “Sl. Muchas veces, hasta taquicardia me dio. El problema es que si faltas te
descuentan hasta el presentismo. Los partes médicos no les importan aqui. Encima
perdes todo el dia en SAE Para que te justifique, Si lo mismo te descuenta todo igual y
todo es plata. Yo falto si me estoy muriendo no mas. Tengo mis hijos sin trabajo y 3
nietos que mantener no puedo darme el lujo de faltar. Que va ser. Hay que hacerse
fuerte mi hijita y soportar no mas.... Si no me va a pasar como a las otras que estaban
afos antes aqui conmigo. Se quejaron y ahi no mas de patitas en la calle. Y si sos
mujer peor. Yo por lo menos agradezco tener trabajo aun.”

5-¢Te gustaria llegar a tu trabajo un diay que todo fuera diferente?

Resp: “Eso seria un suefio.(sonrie) y yo ya no creo en los Reyes Magos.”

ENTREVISTA 2-

1-Hola Buen Dia. ¢como estas? ¢ Que tal fue tu dia laboral?
Resp: “Hola Buen dia. ;)Mi dia? Jajaja... ;es una broma? No pare de atender ni un
segundo, ni al bafio fui aun.
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Mira tengo 16 consultas en sistema, cuando otros asesores aqui no hacen nada. La
verdad estoy sobrecargada de trabajo, y esto es todos los dias, todos los meses, y
todos los afos. Una parte del personal trabaja y otra mira como trabaja el resto.”
2-Pero que sucede. No reparten las consultas segun la problematica?

Resp: “Deberia ser asi, pero la realidad es que aqui hay hijos y entenados, y mucho
amiguismo y padrinazgo...y las de mesa de entrada que distribuyen todo mal por
conveniencia de sus amiguitas. Y este es el resultado. Estoy muerta de cansancio.
Saturada mentalmente. Ni hablar puedo. Me tiemblan las manos. Mira...Es muy
injusto.”

3-no hay manera de equiparar las distribucién de las consultas? Por medio de
notas a algun superior?

Resp: “Yo he presentado varias notas, pero nunca me han solucionado nada, por el
contrario, me hacen sentir que soy conflictiva por reclamar y la verdad que es dificil
gue se solucione algo porque las chicas de mesa de entrada estan complotadas con
los jefes, y asi no se puede ser justo. Es més facil destruir al que no miente, al que
trabaja de verdad porque esa persona no se presta para los chismes y la vagancia.
Hace 10 afios que trabajo aqui, y no se e valora nada. Ni la planta tenemos. Si sos
mujer vieja peor.

Es muy triste que sucedan estas cosas aqui precisamente en la Defensoria del Pueblo,
donde se supone que se defienden los Derechos Humanos, y al final se vulneran
todos.”

4-Consideras que esta situacion es vivir acoso laboral?

Resp: “Claramente si. Es una lastima que nos suceda esto, justo a nosotros o a
algunos de nosotros que dejamos todo por la gente que viene a pedir ayuda aqui. Al
final aqui hay gente muy instruida pero que sabe manipular muy bien y dafar a sus
empleados y como no hay unién, ya que todo esta dividido politicamente dudo que esto
se solucione por las buenas.”

ENTREVISTA 3-

1-Hola Buen dia, ¢,como estas? ¢ Que tal vas llevando la jornada laboral?

Resp: “Hola buen dia. Aqui estoy tratando de terminar las gestiones que hay que
volcar en sistema, o atiendo a la gente o cargo las gestiones en las Actuaciones. Mira,
tengo en total 167 gestiones sin tramite. Es una locura. Me estresa profundamente.”
2-¢Se podria llevar otro tipo de organizaciéon de atencion del sistema?

Resp: “De poder se puede, pero eso depende de los supuestos jefes de area que
realmente estan al reverendo...aqui. La organizacion es un desastre. Todos se
guejaban de un Defensor anterior, pero por lo menos se trabajaba y era parejo con
todos... no como ahora que los amiguitos de...no hacen nada en toda la mafiana.”
“Ese Defensor nos maltrataba, no te lo voy a negar, pero habia que trabajar parejo, y
dejar de lado muchas cosas. Lamentablemente toda esta situacion te desgasta, yo
llego re cansada mentalmente a mi casa.”

3-¢ Esta situacion te esta afectando tu salud mental?

Resp: “Obviamente, esto es una tortura. El sistema de trabajo de hostigamiento
constante es un horror, lo mas triste que lo padecemos los que trabajamos mas y los
gue hacen menos nadie los molesta, que sigan tomando mate no mas.

Mira, yo llevo 16 afios trabajando aqui estoy desde que se inicio la Defensoria y el
tema del maltrato psicolégico es una constante, nunca cambio, este quien este de
Defensor. Y el no respetarnos ni si quiera como profesionales es el colmo ya. Ni como
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seres humanos nos respetan. Si sos mujer y estas adulta ya es mucho peor lo que se
sufre, te hacen sentir que ya no servis para nada.

Aqui hay situaciones que deberian salir a la luz y que reviente todo...

No puede ser que hasta los memorandum sean solo para notificar a algunos
empleados y el resto ni les avisan nada. Por Ej.: Si hay un cambio en el sistema a las
amiguitas de.... Se les informa a nosotras nada y obvio después nos sancionan
injustamente por hacer mal uso del sistema.

Lo mismo con todo lo que tenga que ver con notificaciones importantes nadie te
informa nada, pero luego te sancionan sin piedad. Una injusticia. Y todas estas
injusticias te enferman.

Te deprimen, ni ganas de venir a trabajar te dan, porque aparte ya sabes que aqui
nunca vas a progresar, salvo te consigas un buen padrino porque por merito propio
nadie llega. Y si no fijate y averigua quienes son los jefes que tenemos.”

4-;Has pensado en hacer una queja formal al defensor?

Resp: “Yo he realizado muchos informes, lo que sucede que queda todo en saco roto y
te tildan de quilombera, de conflictiva, y la contadora es la que mas te castiga, como
aqui la planta permanente no existe , ni existira nunca no tenemos nada seguro porque
esto es un bunker politico, un salvavidas para muchos. Imaginate que la contadora es
la cuiiada del Defensor, que se puede esperar? Estamos entregados yo ya me jubilo el
afio que viene y nunca logre qgue me hagan planta permanente,

La verdad que por la gente aqui no se hace nada. Te ponen a trabas de todos lados y
no podemos ejercer bien nuestro titulo por tanto no se puede resolver nada, somos un
organo derivador y basta. Todo es derivar a otras Instituciones.”

5-¢Con todo lo que comentas, vos crees que se vive un clima de acoso laboral
aqui?

Resp: “Totalmente y es una locura! Institucion que defiende los Derechos Humanos y
por casa como andamos? Todos los politicos son una lacra!”

6-¢alguna solucion crees que podria haber?

Resp: “La solucidn es sacar a todos estos inutiles de jefes acomodados que tenemos y
gue venga gente nueva que quiera trabajar de verdad. Limpiar todo de raiz y que se
vayan a robar a otra parte. Tantos cargos injustos a gente que no le importa nada la
comunidad. Solo salir en la foto y listo.

La otra es que todos se animen a hacer la denuncia en el Ministerio de Trabajo, pero
seguro ahi también tienen amigos y va a quedar en la nada, como la planta
permanente.”

ENTREVISTA 4-

1-Hola ¢como estas? Como va tu jornada laboral?

Resp: “Hola, aqui andamos, cansada me siento, todavia no Sali de vacaciones, y hoy
me agarras desanimada.”

2- ¢porque? Que te pasa?

Resp: “El mes pasado renovaron los contratos y a mi y a otra compafiera nos siguen
teniendo en contrato de obra desde hace 3 afos, siempre nos dicen que no hay cupo
pero entro gente nueva con contrato de servicio. Eso me desanima mucho. Este trabajo
es estresante y no es valorado, parece que ser telefonista no lo valora nadie. Pero si
valoran como te vestis, si sos joven y todo lo que conlleva.”

3-¢cual es tu funciéon?

Resp: “Telefonista, saco fotocopias y otras cosas mas.”
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4- ;como te sentis con tu trabajo?

Resp: “Mas o menos, aqui la voy llevando, no me gusta el mal trato. La mayoria de las
veces me piden las llamadas con exigencia y tono despectivo, de mala manera. Encima
gue ni me saludan, sobre todo los asesores y peor los de contaduria. Encima que creen
gue uno es la empleada de su casa, te piden llamadas personales, que les saque un
turno y cosas asi particulares que ni me corresponden y siempre me las piden de mala
manera pero son los jefes. No puedo hacer nada.”

5-¢Crees que trabajas en un ambiente agresivo?

Resp: “La verdad si. Tus mismas comparieras. Las asesoras. Las de mesa de entrada
y peor los jefes! Para que te digo!”

6-¢Nunca te quejaste?

Resp: “No! Para que me echen? No te olvides que tengo contrato de obra y me dejan
afuera en un segundo. Ademas aqui decis algo y enseguida te buscan la vuelta'y yo no
quiero que me tilden de liera, quiero mi contrato de servicio.”

7-¢ Psiquicamente te ha afectado?

Resp: “Siempre te afectan estas cosas, es inevitable y lo peor que llevas a tu casa
todo este mal estar. Voy a buscar ayuda psicolégica.”

ENTREVISTA 5-

1-Hola Buen dia ¢como estas? ¢Como estas hoy en tu jornada laboral?

Resp: “Hola aqui estoy descansando de algunas personas que te hacen la vida
imposible y por suerte estan de vacaciones. Tengo de compafiera una persona que me
hace la vida imposible!, que se cree que porque es la mujer de un ex funcionario me
puede trapear asi. Como yo no soy mujer ni amante de nadie, me aminora como mujer
y como persona. Encima que ella estuvo fioqui 8 afios ahora viene a hacerse la jefa.
Gracias a Dios que se fue de licencia.”

2- ¢,Hace mucho que vivis esta situacién?

Resp: “Uf, desde que vino la desgraciada esta... hace 4 afios yal Me mete en cada
quilombo con el Defensor. Lleva y trae puterios todos los dias. Aparte que no te podes
quejar con nadie, porque todos son amigos de alguien de arriba y todo queda en la
nada. Yo llevo 7afios aqui y no voy a permitir que me destruyan psicolégicamente
como al principio.

Siempre me trata de inutil de tonta de hueca y encima pidi6 que me trasladen al
interior, como tiene tanto poder....yo tuve que presentar partes médicos de mi hijo que
tiene autismo para justificar que no puedo irme al interior.”

3- ¢Pero no hay manera que el Defensor escuche tu reclamo y poder solucionar
este problema para que trabajes mas tranquila?

Resp:” jAy, No! Para nada. Si los jefes son los més prendidos en todo. Para que
hablar. En contaduria la contadora te mata! Es muy injusta. Defiende lo injusto. Sin
contar que yo hago todo el trabajo aqui. Reniego con la gente. Cargo y derivo las
consultaosla y la tipita que es mi compafiera no hace nada. A mi me recargan con todo.
Ella solo ve lo de sus amiguitas y nadie le dice nada porque claro! Es la mujer de un ex
funcionario! Es la alcahueta de los de arriba.”

4-; Alguna vez intentaron hacer una reunion para mejorar el ambiente laboral?
Resp: “Es imposible eso. Los jefes te hacen callar porque te tildan de quilombera o te
cambian de sector o te mandan al interior que tenes que pagarte los pasajes todos los
dias. Yo por presentar una nota una vez al gremio me tuve que pasar un afo foliando y
abrochando hojas en archivo como castigo porque me queje de mal trato. Yo no paso
mas por eso! Me volvi fuerte a la fuerza. Antes me la pasaba llorando, tomando
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pastillas para tranquilizarme, faltando, yendo al psicologo... Ahora me volvi una h...
d...p.... porque no te queda otra te tenes que defender! O terminas internada. Ahora
me importa solo yo! Y nadie mas!

Prefiero ser esto en lo que me converti, que volver a los afios donde me daban ataques
de pénico. Nunca mas! Me lo prometi a mi misma.”

ENTREVISTA -6-

1-Hola Buen dia ¢ Como fueron estos dias en tu trabajo?

Resp: “Como recién me reintegro de las vacaciones esta semana fue mas tranquila
debido que algunos comparieros no estan por suerte.”

2-¢Por que por suerte?

Resp: “Porgue hay un grupo bastante molesto que logra que la pases mal en el
trabajo, siempre te estan boicoteando el trabajo y esas cosas.”

3-¢Cual es tu funcién?

Resp: “Yo soy administrativo- Relator’.

4;que es ser relator?

Resp: “Relator es un redactor de documentos en funcion de confeccion de
Resoluciones de cierre de las Actuaciones de los Asesores. Aunque tengo titulo de
Profesor de Educaciéon Especial, pero aqui no me valoran por eso.”

5-¢Tenes algun problema de Salud? Te lo pregunto por la silla de ruedas.

Resp: “Mi problema de salud se debe a una enfermedad neuromuscular degenerativa.
Distrofia Muscular”.

6-¢ Esto te impide trabajar con normalidad?

Resp: “Si totalmente, no puedo desplazarme solo, necesito ayuda para ir al bafio,
alguien que me prepare el desayuno. No tengo mucha fuerza en las manos.”

7-¢Te colaboran tus comparneros?

Resp: “Te digo la verdad solo una persona me ayuda aqui, y cuando ella falta o esta
de licencia es horrible para mi porque la gente aqui no tiene empatia por el otro. Al
contrario son indiferentes a mi problema de salud y eso me hace sentir totalmente
discriminado. Estoy decepcionado de esta Institucidn realmente no era lo que yo
pense’.

8-Pero ¢no hay normas de convivencia en la institucion referidas al trato
interpersonal de los empleados?

Resp: “Normas? Aqui no se respeta nada ni a nadie. Yo entre hace tres afios con la
promesa de un alto funcionario de estar como coordinador de area del Dpto. de
discapacidad. Al final nunca se formo el Dpto. y me mandaron a este lugar a foliar hojas
primero y luego de relator. Pero nada que ver con lo que me habian prometido.
Psiquicamente me deprimi, pero mas me deprime el maltrato que paso, las caras de
traste siempre tratdandome de inatil, haciéndome sentir que no sirvo para nada. Menos
como Profesor, aqui no importa si sos mujer o varén, sano o enfermo, te denigran
igual.”

9-Hablaste con alguien? Algun superior?

Resp: “Si con la contadora que es la encargada del personal y me termino haciendo
sentir peor. Me dijo que si no queria estar de relator me fuera y solicitara una pensién
no contributiva por discapacidad. Me senti muy humillado porque yo me creo capaz.
Hace 3 afios que me hacen sentir eso todos los dias pero yo no me doy por vencido.
Es mas tengo una gran desilusidn porque pensé que en esta Instruccion iba a estar
protegido y resulta que vine a parar a la boca del lobo.”
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ENTREVISTA 7-

1-¢Hola Buen dia como estas? ¢Como fue tu dia laboral?

Resp: “Hola buen dia. ¢Mi dia laboral? Mm... Por suerte ya falta media hora para salir.
Realmente es un infierno estar aqui. Mi dia fue otra decepcion mas. Como cada dia
que viene uno aqui y se quiere ir rapido porque la pasa mal.”

2-¢que te paso? ¢Porque estas tan mal?

Resp: “Lo que pasa que digamos que aqui no se vive un buen ambiente laboral.
Trabajamos con un gran desgano y desilusion.”

3-¢A que se debe?

Resp: “Lo que pasa es que vos podes tener un titulo profesional, porque se supone
gue te contratan por tu titulo profesional para el area que corresponde y resulta que
terminas trabajando en cualquier sector donde menos te imaginas. No valoran tu titulo y
tampoco te lo pagan como escalafén profesional, tengas la antigliedad que tengas.
Solo manejamos la categoria de empleados estatales. y te hacen sentir que no sos
nada si no sos abogado. Aqui hay un Dpto Psicosocial que es donde deberia estar yo,
y sin embargo me tienen aqui en los box, asesorando cualquier tema menos mi area y
todo por los acomodos politicos que existen aqui. Y sin contarte las veces y los dias
que estamos algunos “frisados” sin hacer nada. Las de mesa de entrada te congelan.
No te pasan consultas y por tanto no generas trabajo y luego en contaduria te llaman la
atencion diciendo que no haces nada practicamente y todo es una cadena.”

4¢Que titulo tenes? ¢Porque no te pasan consultas?

Resp: “Yo soy Trabajadora social y deberia estar en el Dpto Psicosocial, para eso
estudie y no me pasan consultas porque aqui todo es por amiguismo y si te quieren
perjudicar lo hacen. Las de mesa de entrada les pasan consultas a sus amigas y no
como corresponde por tanto me dejan frisada y eso luego me perjudica en el informe
anual. Y me hacen hacer cosas inutiles que no corresponden a mi area. Por Ej.
Redaccion de notas para Actuantes con problemas de Ejesa y Gasnor etc. Cuando yo
debiera estar redactando un informe socio-sanitario en el Dpto Psicosocial. Sin
embargo estan otras personas que ni titulo tienen haciendo mi trabajo y eso que yo por
contrato figuro en el Dpto Psicosocial.”

5-¢Nunca hiciste un reclamo formal?

Resp: “Si lo hice varias veces pero se tiran la pelota unos a otros y nadie se hace
cargo de resolver. El Defensor delega en los jefes encargados y ninguno hace nada .Y
si uno se queja mucho lo califican de conflictivo, problemético o disconforme, peor si
sos muijer, te tildan de histérica. Cuando en realidad se pide que se respete lo que uno
estudio, y no nos hagan sentir tan inatil. Tanto que te convencen que no servis,
Psicolégicamente te hace muy mal esto.

6-¢,Hace mucho que estas viviendo esta situacion?

Resp: “Ya hace 5 afios que ingrese y siempre fue igual. A veces es peor. Segin como
vengan de humor los funcionarios, sera el trato que tengan con nosotros. En contaduria
siempre es pésimo el trato, es despectivo, ni te saludan y te hacen sentir que te hacen
un favor con que estés trabajando aqui.

Sin ir mas lejos hace poco perdieron mi legajo y tuve que traer todo de nuevo y me
recalcaban todo el tiempo que mi titulo no es de Profesional porque no soy abogado.
Por mas que me recibi en la Universidad no lo tienen en cuenta. Tengo matricula
Profesional. Me aminoran todo el tiempo, a otra colega le pasa lo mismo, y nos dan
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tareas ridiculas inferiores a nuestra capacidad. La falta de respeto también es de las
secretarias hacia nosotras, de los jefes de todos en general. Es un ambiente muy
hostil.”

7- ¢ Hablaste con algun superior por este problema de todas maneras?

Resp: “Presente notas solicitando el cambio de &rea pero siempre tuve la negativa, ya
gue ni me atienden y no puedo hablar con alguien en privado. Nunca tienen tiempo,
segun ellos. Mientras tanto no aprovechan mi potencial “

ENTREVISTA 8-

1-¢Hola Buen dia como va tu dia laboral hoy?

Resp: “Hola buen dia, aqui trabajando, bueno si se puede decir eso, 6sea uno viene y
cumple horario porque hay dias o semanas que te dormis del aburrimiento, no te pasan
consultas, te ignoran y bueno estas todo la mafana sin actividad, hay que traerse un
libro 0 algo para que las horas pasen rapido. Afios antes con otra gestion nadie estaba
sin trabajar. Por eso me ves asi dormida hoy no hice nada. No me pasaron consultas y
desde la semana pasada estoy asi. Pero ya nada me asombra aqui.”

2- ¢ A que se debe que no te pasen consultas, de quien depende?

Resp: “Mira... (Suspira) la verdad es todo una cadena. Las dos personas que estan en
mesa de entrada son las encargadas de distribuir las atenciones a los asesores que
ves aqui. Lamentablemente se distribuye todo injustamente, seguro por érdenes de
arriba o bien por amiguismo. Si dan la orden que seas ignorado osea ‘invisible”, te
ignoran y listo, no atendes a nadie por un tiempo, te tienen toda la mafiana sin hacer
nada, haciéndote sentir indtil. O te piden que vayas al sector de relatores y te ponen a
cortar papelitos o folletos para hacer propaganda de la defensoria mévil, o te ponen a
foliar Actuaciones. Cosa que por lo menos a mi no me corresponde. Yo no estudie
tanto para terminar foliando hojas o cortando papelitos para propaganda. Claro yo me
recibi en la UNT.(estatal) y me costo mucho mi carrera, pero aqui hay un monton de
abogados con titulo de la Siglo XXI, que no saben nada sin embargo como son hijos
de.... O amigos de... estan de coordinadores de area con cargos de funcionario y
categoria 24.Es todo una gran injusticia. Mientras que uno se rompié estudiando y
ahora lo descartan, parece que es un castigo recibirte de la universidad publica o lo que
es peor no tener un apellido conocido. Tengo una impotencia y una bronca la verdad
hay dias en que me voy llorando.”

3- ¢Hace mucho que vivis esta situacion?

Resp: “Yo estoy hace 13 afios aqui, vi pasar de todo y cada gestidén hace lo que quiere
con el personal, lo pone a su disposicion, a su conveniencia. No Somos personas para
ellos. Somos piezas de un rompecabezas y te usan a su antojo para quedar bien ellos
cuando les conviene con tu trabajo. Luego te descartan, salvo algunas excepciones si
sos joven y bella. Y como no existe la planta permanente, no tenemos estabilidad
laboral, por consiguiente tampoco tenemos estabilidad emocional, te contratan
semestral y anualmente depende el caso, tu cara, tu apellido etc. Al principio te hacen
sufrir con el contrato de obra, te tienen 2 afios o0 masen esa condicidn, por supuestos
algunos, otros entran derecho en contrato de servicio con categorias altisimas de no
creer. Hay una falta total de coherencia y de reconocimiento del trabajador. Nunca
tenes nada seguro.

La verdad esto viene de gestion en gestion y no cambia y no va a cambiar por ser un
bunker politico. Imaginate que el sobrino del vicegobernador es el secretario General,
donde se vio una cosa asi. La defensoria debiera ser 6rgano de contralor del gobierno
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sin embargo los familiares del Gobernador y Vicegobernador estan en los cargos mas
altos aqui en este momento en la defensoria. ¢ Que control puede haber?

Si reclamamos como lo hicimos varias veces te amenazan con despidos o mandarte al
interior 0sea trasladarte a la delegacion de abra pampa por ejemplo. Y nadie se anima
a hacer nada no le vas a ganar al poder politico por mas que seas abogado.”

“Encima trabajamos con camaras por todos lados, los teléfonos internos estan
intervenidos y de todo lo que hacemos se entera contaduria y enseguida te empiezan
a perseguir a dejarte de lado, el hecho que te dejen sin trabajar perjudica totalmente tu
informe anual. Ya que todos los fines de afio te solicitan un informe anual para
evaluarte, en ese informe figuran todas las atenciones y Actuaciones que has
generado, queda todo registrado en sistema y esto lo toman como una cuestién de
nameros, cuantas atenciones hizo cada uno y la calidad no importa si no la cantidad.
Eso esta pésimo ya que trabajamos con personas que tienen problemas, no con
cosas.”

“Hubo un afio que a mi me borraron toda la informacién de mi sistema es decir me
boicotearon, eso me perjudico totalmente. Parecia que no habia trabajado durante el
afo y cuando tuve que hacer el informe no tenia de donde hacerlo. Encima te prohiben
los pendrive no tuve oportunidad de sacar informacion y guardarla.

Pero eso no es ninguna novedad aqui cuando quieren despedir a alguien te hacen
esas cosas Yy dan a entender que uno es el vago y que no trabaja. Yo presente una
carta documento intimando a contaduria, ya que son ellos los encargados del personal
ya que no hay Dpto. de Recursos humanos. Y terminaron ellos intimandome a mi.
Como te explico podes ser abogado pero no tenes poder o respaldo politico y te
consideran nada. Es una guerra de poder! Siempre salimos perdiendo. Todo esto me
llevo a una gran depresion, estuve en tratamiento psicologico y medicada con rivotril. Y
tuve que soportar que la gente de contaduria hicieran comentarios de mi persona
tildandome de loca y termine pidiendo licencia por 6 meses sin goce de haberes hasta
habia pensado en renunciar. Como mucha gente lo hizo aqui. Se han ido porque no
han soportado tanto hostigamiento, ambiente toxico que destruye tu salud. Donde te
sentis un adoro mas en la institucion.”

“Sin contar que que la defensoria se ha convertido en un 6rgano derivador. No brinda
solucion a la comunidad. Deriva nada mas.”

4-;Que crees que se podria hacer para modificar esta situacion?

Resp: “Sinceramente sacar a todas estas lacras de aqui que vienen a robar nada
mas. El problema central esta en todos los jefes, ellos son los culpables de todo. No
controlan nada se dedican a llenarse los bolsillos sin hacer su trabajo. Vienen cuando
guieren, no cumplen horarios se pierden por semanas no hay responsabilidad de cargo.
No les importa la Institucion.

El primer sector que tienen que modificar es Contaduria, es la peor area, gente
hostigadora y maltratadora, donde te trabajan la moral y te dejan para e psiquiatrico. Y
cuando presentas partes médicos te cuestionan igual te descuentan el presentismo y
hasta los dias de trabajo en algunas ocasiones. Muy institucional todo. Una verglienza
gue siendo una institucion que debiera defender los derechos humanos los vulnere
totalmente. El gobierno debiera intervenir la institucion, pero como te dije son todos
amigos. Para mi esta Institucion es una estafa.”

ENTREVISTA 9-
1- ¢Hola buen dia como estas hoy?
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Resp: “Hola Buen dia aqui con poco trabajo. Generalmente no suele ser asi. Siempre
tengo un monton para hacer.

Pero hoy estoy viendo videos en la compu. La abogada a la que yo asisto esta de
licencia por eso no tengo tarea casi. Yo deberia haber salido con ella de licencia, pero
bueno cuando ella vuelva yo voy a salir de licencia y se le va acumular todo hasta que
yo vuelva. Pero no puedo hacer nada esto lo organiza contaduria. Yo no organizo las
licencias pero la coherencia tendria que existir. Después se quejan cuando una se
atrasa pero y encima te sancionan. jEs hartarte! Todos los afios lo mismo.. Nadie
organiza, nadie se hace cargo. Ni siquiera otra tarea me asignan, y ya llevo 12 afios
trabajando aqui”

2- ;,Todos los afios es la misma desorganizacion?

Resp: “Si todos los afios, el problema es la contadora que no tiene idea y se pone de
jefa a organizar, lo que sea improvisa y estos son los resultados. Pero ni quejarse
puede uno, enseguida te maltrata, sin contar una de las asistentes de ella que es muy
maltratadora, mal educada, te vive humillando, mencionando que no servis para nada,
cuando las que no sirven son ellas.

Yo al principio reclame, me asuste, porque me dijeron que estaba siendo conflictiva que
no hiciera problema por la fecha de la licencia. Y lo peor es que hacen comentarios
sobre tu persona con el resto del personal para que te dejen de hablar y te terminan
excluyendo de todo trato. Encima te dicen que porque sos mujer sos quilombera.”

“Por lo tanto tengo que estar aqui fumandome esta situacién y cuando mi abogada
vuela yo no estaré y estaré tan atareada luego que no daré abasto y voy a recibir la
mala voluntad de la abogada y de la contadora. No es justo! Y todo esto se podria
evitar si existiera una buena organizacion. A parte no me gusta que me estén
maltratando, insultando o tratando de inutil para arruinar mi legajo.”

3- ¢, Pensas que se podria solucionar esta situacién?

Resp: “Si pusieran voluntad los jefes si. Pero no lo hacen. No coordinan nada. El
problema es que luego te hacen una persecucion laboral con memos y apercibimientos,
te manchan el legajo haciéndote quedar como una irresponsable, cuando ellos me
amontonan el trabajo. Es una impotencia absoluta. Si los jefes no dan érdenes
inteligentes todo sale mal y luego te persiguen hasta que renuncias o te echan.

ENTREVISTA 10-

1- ¢Hola buen dia como estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola buen dia aqui estoy renegando. No puede ser que a esta altura me sigan
recargando de tanto trabajo. Yo aun no Sali de vacaciones y no me han dejado respirar
ni un momento, atiendo casi 20 consultas diarias. ¢Ves mi cara? Estoy muy cansada,
agotada. Se reparte injustamente la tarea de trabajo aqui. Yo hago previsional sin
embargo me pasan todo tipo de consultas, hasta de salud, cuando hay gente muy
preparada aqui y no le pasan ninguna consulta. Y hay otras tantas personas aqui que
no les pasan consultas por amiguismo, y esas son las privilegiadas aqui, toda la
mafana sin hacer nada, tomando mate, mirando cartillas y comprando cosas por
Internet. Perdon. Pero estoy cansada ya, porque de a poquito te van consumiendo. Te
quitan la motivacion y las ganas de hacer o generar cosas.”

2- ¢Hace mucho que vivis esta situaciéon?

Resp: “Hace 9 largos afios que trabajo aqui siempre surge algo por lo que uno se
siente mal y vaya perdiendo las ganas de venir a trabajar o cuente las horas para
retirarse. Esta y otras situaciones se viven desde siempre aqui en esta institucion que
dice Defender los Derechos Humanos y sin embargo los vulnera desde adentro,
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empezando si sos mujer se te discrimina mas, se te trata de inutil e histérica, ¢que
ironia no?
Hay mucha desigualdad aqui dentro. Gente que no hace nada. Gente que la recargan
de trabajo y gente que quiere hacer y trabajar y no la dejan. Se trabaja bajo camaras de
seguridad constantemente vigilados las 6 hs y obvio las usan a favor cuando les
conviene.”
“‘Se vive una constante inestabilidad y mucho maltrato empezando por funcionarios,
jefes, y tus propios colegas que hasta te interrumpen las consultas. Y te mandan a
estudiar delante de la gente. Viste que todos los box estan pegados por tanto se
escuchan los asesoramientos y cuando se desubica algun colega se mete en lo que
estas asesorando y te hace quedar mal delante del Actuante. Obviamente esto
ocasiona y genera peleas que ningun jefe controla.”
Se trabaja bajo presion psicologica constante debido que no existe la planta
permanente, y es una constante inestabilidad emocional también. El ambiente laboral
es pésimo, insalubre, sin contar que nos pagan 2 pesos porque el titulo profesional no
te lo pagan, pero la contadora nos exige la matricula y la cuota pagada mes a mes el
comprobante del colegio de abogados. Es una situacion complicada la nuestra.”
3- ¢ Trataron de buscar una solucion o de plantear el problema?
Resp: “Mira el problema principal aqui es la falta de unién. Los diferentes grupos que
se han formado debido a la ideologia politica de cada uno y de los padrinos politicos
gue tiene, entonces cada grupo trabaja para su Defensor. Y hacen lo que les conviene
no lo que se debe hacer. Y aqui hay varios intocables y siempre pagamos los platos
rotos los que no tenemos ningun padrino politico y el trabajo mas pesado es para
nosotros, los que solo venimos a trabajar y hada mas.
Ni el gremio pudo hacer nada por la falta de union. Nunca nos dieron la planta
permanente. Ahora nos salen diciendo que somos organismo descentralizado, cuando
nuestro recibo figura que pertenecemos al poder legislativo. En realidad no somos ni
chichas ni limonadas. Cuando les conviene somos de la legislatura y cuando no, somos
descentralizados. La cuestion es jodernos, cansarnos y lograr nuestra renuncia, como
tanta gente aqui que ha renunciado ya. Se fue enferma, medicada, por tanta angustia,
agui no se respeta nada. Ni el saludo te dan, empezando por los jefes.”
Yo en este momento estoy muy enferma, tengo contracturas dolor de cabeza,
mareos, palpitaciones. EI medico me digo que son crisis de angustia por el acoso
laboral que se vive aqui dentro. Empecé terapia hace dos semanas.”
4- ;Que tipo de maltrato estas recibiendo?
Resp: “Cuando ingrese el primer afio era tranquilo dentro de todo y yo era nueva. Pero
ya el segundo afilo me empezaron a torturar, hace 9 afios que estoy aqui y han pasado
varias gestiones, todas iguales y una fue mucho peor, pero una compafiera se animo a
denunciar y no duro nada la gestion. En realidad fue conveniencia politica y no por
ayudar a esta compafiera que se tuvo que ir igual por persecucion laboral.
Se vive todo tipo de maltrato sobre todo psicoldgico. Te hacen sentir que no servis para
nada. A pesar de atender las de 20 personas diarias, todas vienen con problemas
delicados. Sin embargo las devoluciones de nuestros jefes son siempre negativas, eso
te decepciona tanto que hasta te crees que no servis para nada realmente.
Aqui todo es muy injusto si surge un curso o0 una capacitacion, solo notifican e invitan a
los hijitos de...a los ahijados de... y nosotras que tenemos titulo profesional y nos
compete nos dejan afuera, no nos avisan nada no comunican, y nos enteramos cuando
las jornadas ya terminaron y nunca podemos participar. Es sumamente injusto! Lo
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mismo con eventos o cuestiones que tienen que ver con la institucién. Solo a algunos
se les notifica. El resto quedamos excluidos.

El fin es que uno renuncie o te buscan la vuelta para despedirte, porque necesitan los
contratos para sus amigos. Y me parece muy inhumano que destruyan a una persona
psicologica y emocionalmente al punto que ya no pueda venir a trabajar. Es un horror
que en una instituciéon que defiende los derechos humanos suceda esto.”

5- ¢”Intestaste buscar otro tipo de solucion como abogada?

Resp: “Presente varios informes y todos desaparecen, el mismo defensor los delega a
otros jefes y nadie hace nada. Yo ya no tengo edad para renegar tanto y mantener un
estudio juridico por la tarde es imposible. La gente no tiene dinero para pagar las
consultas y trabajas para el alquiler.

Yo se que esto no va a cambiar pero no les voy a dar el gusto de renunciar, viviré
presentando partes médicos si es necesario y medicarme para soportar el dia a dia”,

ENTREVISTA N° 11-

1- Hola Buen dia. ¢ Como estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Aqui andamos, no tan buena mi jornada hoy. Mira el problema principal aqui es
la falta de union, debido a los diferentes grupos que se han formado por la ideologia
politica de cada uno y de los padrinos politicos que tienen, entonces cada grupo
trabaja para su Defensor y asi no hay unién en nada.”

2- ¢ Porque estan divididos en grupo? ¢Los presionan?

Resp: “Se trabaja bajo presidon psicoldgica constante debido que no existe la planta
permanente, y es una constante inestabilidad emocional también. El ambiente laboral
es pésimo, insalubre, sin contar que nos pagan 2 pesos porque el titulo profesional no
te lo pagan. Ya son 6 afios que yo estoy asi.”

3-¢Han buscado la manera de resolver la falta de unién o compafierismo laboral?
Resp: “Lo que pasa que aqui hay muchas mujeres los hombres somos menos
problematicos. No se puede hablar con las mujeres. No escuchan ”.

4- ¢ Los superiores han intervenido en esta situacién?

Resp: “No, no se meten cuando no les conviene .Aparte para ellos mejor si estan todos
divididos, los manejan mejor por grupos.

La cuestidén es jodernos, cansarnos y lograr nuestra renuncia, como tanta gente aqui
gue ha renunciado ya. Se fue enferma, medicada, por tanta angustia, aqui no se
respeta nada. Ni el saludo te dan, empezando por los jefes.”

ENTREVISTA N° 12-

1-¢Hola buen dia como estas? ¢Que tal tu dia laboral?

Resp: “Hola, aqui estoy renegando como siempre. Hay que estar obligando a algunos
asesores para que quieran atender las consultas. Porque no todos quieren trabajar
aqui. Hoy renegué toda la mafiana. No se que se creen estas que porque tienen un
titulo van a elegir a quien atender y a quien no. Esto es un problema para mi que tengo
que comunicarle todo al Defensor para que todo este en orden. Los asesores hombres
no son tan vagos como las mujeres.”

2- ¢Porque no quieren realizar las atenciones las Asesoras?

Resp: “No quieren atender porque estan todas divididas en grupo Yy si yo les ordeno
gue atiendan, algunas no me hacen caso, porque son de los Defensores adjuntos y no
del Defensor entonces hacen lo que quieren.

También creo que no atienden porque son unas burras que muchas cosas no las
pueden resolver, también porque discriminan mucho a la gente. Si estan en situacion
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de calle ya no los quieren atender. Hay una sola Asesora que atiende esos casos. Las
del Dpto. Psicosocial son otro desastre tampoco quieren atender. No se a que vienen al
final.”

“Yo decido la distribucion de las atenciones y me tienen que hacer caso porque yo todo
lo acuerdo con el defensor para evitar inconvenientes. No se que se creen estos que
van a hacer lo que ellos quieran.”

3- ¢usted tiene la responsabilidad de distribuir las atenciones?

Resp:” Claro, para eso estoy en mesa de entrada para decidir y organizar todo esto y
ver que trabajen si no se va todo de las manos. Yo cuento en el sistema cuantas
atenciones tiene cada uno, lo imprimo se lo llevo al Defensor todos los Viernes vy el
tomara medidas luego.”

1- ;como es larelacién interpersonal laboral aqui?

Resp: “Y estan en grupos separados, cada uno responde a un adjunto o al defensor,
no son amigos, Es lo mejor no ser amigo de nadie. No mezclar. Para mi son todos
falsos entre ellos, con nosotras también. Si te dan un beso considéralo el beso de
judas. Si te pueden perjudicar te van a perjudicar. Yo hace tiempo que estoy aqui, 4
afios ya y veo como se hunden unos a otros afio tras afio para trepar y conseguir un
puesto mejor. Que al final nunca lo consiguen salvo unas cuantas vivas.”

5 ¢No hay manera de mejorar las relaciones interpersonales aqui?

Resp: “No les conviene. Cada uno trabaja para distintos jefes. Para que se van a hacer
amigos. Es de falso eso. Mejor asi que saben de que lado estan.

6- ¢Te parece que es un ambiente hostil en el que estan trabajando?

Resp:” ¢Que trabajo no es agresivo? Todos los trabajos son iguales. Hay que saber
manejarlo y hacerse respetar. Yo no dejo que nadie me falte el respeto y cuando lo
hacen le comunico al Defensor y listo.” “Conmigo no se jode. Yo no soy cualquiera.
Ademas en las camaras queda todo registrado. Seria bueno que las echen a todas
estas de una vez y venga gente nueva que quiera hacer caso. Ojala el Defensor tome
la decision y las eche a todas, y que solo tome hombres que son mas trabajadores.”

ENTREVISTA N°13-

1- Hola Buen dia,¢, como fue tu jornada laboral?

Resp: “Hola buen dia aqui estoy acomodando mis cosas y mis Actuaciones, dejando
todo al dia. Asumi un nuevo cargo y ya no atiendo mas en box. Asi que tengo que dejar
todo listo.”

2- jvas a otro sector?

Resp: “Si si a una oficina. Ahora estoy como funcionaria. Voy a coordinar el Dpto. de
Mediacion. Por fin ya era hora que reconozcan mi esfuerzo y mi postitulo de
Mediadora.Hace 10 afios que trabajo aqui y por suerte llego la persona justa, que
reconocio mi esfuerzo y ahora puedo surgir. Yo antes estaba condenada a atender la
Delegacion de San Pedro por afios, y hace 2 afios que vine aqui a casa central y un
Defensor adjunto de mi linea politica me dio la oportunidad de Mediacion. Estoy Feliz”.
3-¢,En ese tiempo anterior que mencionas tuviste episodios de maltrato laboral?
Resp: “i{Ah! Si eso es comun pero el secreto esta en no darle bolilla, no amargarse
porque en algin momento llega alguien y te salva. La vida es una rueda a veces
estamos arriba y a veces estamos abajo. La clave es buscarte alguien con poder. De tu
palo politico y trabajar para el. No nos engafiemos que todos hacen lo mismo.”
‘Ademas en todos los trabajos es comun el maltrato nadie se salva de eso. La
estrategia es no ver, no oir y no hablar, no meterse en nada. Mirame a mi hoy tengo
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mis frutos .Ademas no hay otra manera de llegar de progresar, solo tenes que ser
paciente, complaciente, con los Defensores y los jefes y ellos te premian.”

“Si vos te quedas calladita, no haces problema y jugas para su equipo todo te sale
redondito y te evitas problemas. A parte que si no reclamas nada podes hacer carrera
politica aqui dentro. Yo hasta Defensora no paro (Se rie). La primera mujer defensora
del Pueblo de la Provincia de Jujuy.”

4-¢;Nunca te afecto el maltrato que aparentemente sufren algunos colegas tuyos
aqui?

Resp: “Y la verdad me preocupo por mi. Si me llegara a afectar uno tiene que saber
controlar para no perder como quien dice el que se enoja pierde. Bueno yo prefiero
estar bien con todos como quien dice con Dios y con el diablo, pero no desviarme de mi
meta y hoy lo logre como te dije no hay que darle importancia. Hay que enfocarse en
hacer carrera aqui adentro.”

“De mis colegas escucho de todo pero no me interesa no es mi vida y no me voy a
meter menos ahora que pongo en riesgo mi cargo. Yo tengo bien claro donde quiero
llegar. No es mi culpa que los demas no tengan en claro sus metas y se dejen vencer
por simples insultos o mal trato en todos los trabajos pasa porque aqui seria la
excepcion.”

“Que cada uno arregle sus asuntos, asi es la vida en todos los ambitos”.

3- ahora que asumiste un nuevo cargo, ¢te gustaria revertir algo en cuanto al
ambiente laboral de todas maneras?

Resp: “iPor favor! No entendiste nada de lo que te dije! No hay que cuestionar a los
jefes menos a los Defensores. Te doy un consejo. No se ve, no se escucha y no se
mete y vas a llegar lejos.”

ENTREVISTA N° 14-

1-Hola Buen dia. ¢Cémo estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola, como estas vos. Yo aqui, hoy la verdad que renegué bastante. No fue un
buen dia’.

2-¢ Atendiste mucha gente?

Resp: “La verdad la gente jamas seria un problema ellos vienen a que le brindemos
una solucion. El problema es interno. La desilusion que te llevas cada dia. La
impotencia que se siente.”

3-¢,Qué sucedid?

Resp: “Resulta que yo hasta el afio pasado estaba trabajando en la Delegacion del
interior de Humahuaca y he solicitado el traslado aqui a casa central debido que no nos
pagan el viatico ni los pasajes y es un gasto inmenso para mi, y no me cubre ningin
seguro en caso de accidente en ruta y por eso tome la decision de venirme.”

“Hoy en dia me arrepiento profundamente de la decision que he tomado.”

4-¢Porqgue te arrepientes?

Resp:”Si yo habria sabido que iba a vivir tanta discriminacion nunca me habria venido
a San Salvador.”

“Tengo tanta impotencia, empezando porque hay que pelear por una silla, un lugar para
trabajar. Es el colmo, un espacio, todos los dias rotando por diferentes box. Y que tus
propios colegas te miren con mala cara y hablen a tus espaldas. Por fin me habian
asignado un lugar, en el box 5 y el otro dia entro un abogado nuevo un chico joven y
me sacaron el lugar.”

“Subi a hablar con la contadora le explique que hace 10 afios que trabajo para la
Defensoria y que no puede ser que por trasladarme a casa central me quiten el lugar
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asignado. Lo que me termino de decepcionar fue la respuesta...me dijo que
lamentablemente ese es el lugar del Dr. nuevo y que el Defensor asigno el espacio. Yo
me puse re mal y le solicite una explicacion. Ella me contesto lo que pasa es que s0s
muy joven y no entiendes el sistema aqui. No te puedo solucionar la situacion
acomodate en cualquier lugar. Me senti discriminada y la verdad muy decepcionada
por estar 10 afios y que no te tengan en cuenta por no portar apellido ni tener
amiguismo con nadie. Me siento muy mal. Encima me dice si el Defensor mafana
gquiere que se vaya alguien se va. Lo senti como un total abuso de poder. Y
discriminacion, ya no se si porque soy mujer o porque soy del norte o porque.” (Llora.
No quiere seguir hablando.)

ENTREVISTA N° 15-

1- ¢Hola buen dia como estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola buen dia. ¢ Mi jornada? Que decirte aqui cumpliendo la funcion.”

2- ¢cual es tu funciéon?

Resp: “Yo hago de todo, soy asesora y también participo de la Defensoria Movil
asesorando en los barrios.”

3- ¢En que consiste eso?

Resp: “VYamos a los barrios con un vehiculo de la Defensoria y asesoramos en todos
los temas juridicos y psicosocial a la gente que por un motivo u otro no puede
apersonarse a la Institucion. Es una tarea muy gratificante por lo menos para mi”.

4- :;como te sientes en tu ambito laboral?

Resp: “Que dificil esa pregunta. Creo que si es por ayudar a la gente a la comunidad
me siento bien. Ahora aqui en la Institucion precisamente es raro. Una sensacion rara.
No se como describirtela. Es como tener el Cartel de Defensor de los Derechos
Humanos y saber que se vulneran muchos derechos de los empleados aqui. De
nosotros en general’.

5- ¢que derechos consideras que se vulneran?

Resp: “El derecho a trabajar en un ambiente sano por sobre todas las cosas”.

6- ¢Tan grave es la situacion?

Resp: “Si, yo considero que es grave. A veces uno no tiene ganas de venir cuando
pensas en el maltrato, o el destrato porque muchas personas aqui ni siquiera te
saludan. Y nuestros superiores no hacen nada por revertir la situacion es mas refuerza
el maltrato y el hostigamiento. O dejan a cargo a alguien para que te amargue el dia.”
7- ¢Que tipo de maltrato estan viviendo?

Resp: “Particularmente a mi me ignoran mucho. No me hacen participar de todas las
actividades que debiera concurrir y en el Dpto. psicosocial que yo debiera estar. Pero
como los puestos no los distribuyen por titulo si no por conveniencia 0 amiguismo tengo
gue estar donde me manden y no reclamar nada porque es peor. Te hacen fama de
conflictiva y te alejan de todos tus colegas y es peor. Voy a terminar foliando hojas
como muchos de mis comparieros. En este tiempo me he sentido inatil aqui. Si no fuera
por la gente que me busaca que atiendo en la defensoria movil me sentiria mas inutil
aun.”

8- ¢no has tratado de hablar con algun superior del tema?

Resp:” Si. Lo intente varias oportunidades pero se me pidid que no reclame gque no
genere conflicto y que si me sentia muy mal podia renunciar y buscar otro trabajo. Ahi
me di cuenta que es un juego de poder politico donde el mas débil pierde siempre. Asi
gue yo vengo particularmente por la gente nada mas. Hace 4afos que estoy aqui, la
planta permanente no existe en la Institucién y esta dificil conseguir trabajo. Cuando
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ingrese 6meses fueron lindos. El resto y hasta hoy se vive con mucha amargura las
injusticias y hasta la persecucion laboral que varios sufrimos aca. Es todo politico
lamentablemente.”

9- ¢cual pensas que puede ser la solucion?

Resp: “Sinceramente esta dificil, la politica juega un rol principal aqui y las jerarquias y
la ambicion y el poder. No creo haya una solucion. Siempre el hilo se corta por lo mas
fino. Encima son pocas las Mujeres que tienen cargos altos aqui. Y lo mas triste que no
se ponen en nuestro lugar, al contrario todo es una competencia absoluta.”

ENTREVISTA N° 16-

1-Hola Buen dia, ¢que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola aqui muy atareado como veras. Estoy haciendo mi trabajo y el de dos
personas méas. Cansado de hacer todo solo todos los dias. Encima pusieron aqui a una
chica que es muy mal educada para tratarnos y te maltrata como quiere. Se cree jefa. Y
como es mujer no se puede decir nada porque lo va a tomar como violencia de género,
aunque no sea asi”.

2- ¢ Que tarea estas haciendo?

Resp: “Mi tarea es armado de Actuaciones, 6sea los expedientes que generan los
abogados y Licenciados, yo los armo, les controlo la documentacion, les pongo folio,
perforo carpetas etc. Ahora lo estoy haciendo triple porque como te dije hay dos
personas mas que no estan viniendo, las afectaron a la planta alta con tramites de
Defensor. Y tengo que hacer el trabajo callado para no tener problemas con la
Contadora que constantemente se molesta y nos vigila por las camaras hasta la puerta
del bafio. Querra saber cuantas veces vas al bafio. Para mi es una falta de respeto.”
3-¢Es habitual que haya maltrato aqui en la Defensoria?

Resp: “Mira yo antes estaba en la Delegacién de Palpala y eso era la gloria, cerraron
la Delegacion y me mandaron a la Legislatura y de alli aqui a casa central. Yo hace 8
afos que estoy pero aqui hace un afio y la verdad que es un reverendo lio aqui”.
“Todos se creen jefes y el mal trato es de todos a todos y contra todos. Incluidos los
jefes. Aqui no hay tolerancia para nada. Yo escucho como se faltan el respeto incluso
delante de la gente que atienden. El problema es que hay muchas mujeres”.

4- ;Vos crees que el problema del maltrato es por las mujeres?

Resp: “Y si. Porque como sea los hombres son mas tranquilos. Pero bueno depende
porque hay funcionarios que te maltratan mucho y te dan érdenes como si fueras su
empleado particular de su casa”.

5- ¢Que solucidn te parece que podria haber para que todos se lleven mejor?
Resp: “Para mi deberian creer mas en Dios y limpiar sus corazones. Entonces alli se
darian cuenta que estan obrando mal. Es mas uno entra aqui y hay una energia
pesada. Es malo. Algunos se burlan cuando les hablo de Dios pero esa es la verdad. Y
nadie se da cuenta aqui. Y no recapacitan. Si limpian su corazén todo cambiaria aqui”.

ENTREVISTA N°17-

1- Buen dia ¢Como estas? ¢, Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola, Buen dia. Aqui estamos trabajando. Cargando las consultas.
Aprovechando este ratito que no tengo Actuantes.”

2- ¢, Como te sentis en tu ambito laboral?

Resp: “Que te puedo decir, hay dias y dias. Algunos mejores otros peores, se va
sobrellevando segun la situacion que se presente. Particularmente no tengo mayores
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inconvenientes para la atencion de la gente, lo que a veces se complica son las
relaciones interpersonales, el ambiente es un poco hostil.”

3¢ Porque se torna hostil?

Resp: “Las relaciones interpersonales son complicadas sobre todo cuando compartis
mucho tiempo con la misma gente. A veces se torna denso y sobretodo si esos
comparfieros tienen la proteccion politica que otros no tienen. Esto hace que tengan
libertad para algunas cuestiones y nos perjudican a los que trabajamos a conciencia.
Hay hijos y entenados lamentablemente. Y las mujeres tienen mas beneficio que los
hombres debido que no las tocan, ni les reclaman como a nosotros. A ellas se les exige
menos.”

4- ;Porque crees que se les exige menos a las mujeres?

Resp: “Porque lo veo todos los dias, es real, por lo menos a las mas jovenes yo veo
gue es asi. Pueden equivocarse y nadie les reclama nada. Yo llevo 11 afios trabajando
aqui y he visto de todo, si bien no existe la planta permanente aqui, te aseguro que a
algunas mujeres no las van a echar. Las gestiones pueden ser distintas pero a las mas
jovenes se las trata mejor. Lo mismo sucede con las mas nuevas, a las que estan hace
afos les reclaman pero a las que recién ingresan no es dicen nada y le alivianan la
tarea”

5- ¢, Se puede dialogar con algun superior para que haya mas igualdad?

Resp: “No creo la verdad, nos van a tomar como problematicos. Aparte todos tienen
sus padrinos politicos aqui. Y no se puede contra eso. El poder politico es mas fuerte.
Yo considero que no vale la pena hablar con nadie. Hay que aprender a manejarse con
los afios.”

ENTREVISTA N° 18-

1- Hola Buen dia. ,Como estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Aqui, un poco harta de tanto amiguismo y acomodo, me recargaron de trabajo
toda la mafianaza, mientras otros toman mate, asi de injusto es todo aqui. No respetan
ni los afos de antigliedad que uno tiene, te toman por tonta, no te suben la categoria,
ni te pagan el titulo profesional, piensan que uno no se da cuenta que la tienen para
todo tipo de tarea. jEsto no cambia mas! Todos los afios lo mismo, entra personal
nuevo para descansar y nosotras mas que recargadas. Pero bueno yo no porto apellido
politico, ni tengo padrino aqui adentro. Por tanto no vales nada”.

2- ¢ Tan importante es la linea politica en esta Institucion?

Resp: “Por supuesto. Todo se maneja a través de la politica, los cargos, las categorias,
los horarios de trabajo, todo. Y si sos mujer joven te ponen la alfombra roja. Ahora si
Sos vieja te tiran a matar todo el tiempo. Es increible lo que se vive aqui, ironia de la
vida, lugar donde se debieran defender y respetar los Derechos Humanos y se vulnera
completamente, los de los empleados.”

3- ¢Han intentado alguna solucidén para mejorar esta situacion?

Resp: “No hay unién ni companerismo, muy dificil se lleque a un acuerdo. Cada uno
tira para su lado y los grupos a los que estan. El resto estamos excluidos de todo lo
importante. Somos invisibles. No se nos convoca ni a las capacitaciones importantes
porque no formamos parte de la elite del Defensor.”

ENTREVISTA N° 19-

1- Hola Buen dia. ¢Como estas? ¢Qué tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola, aqui andamos descansando un segundito los ojos de la maquina. A esta
edad ya cuesta mirar muchas horas el monitor, te irrita la vista. Mi jornada laboral
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agotadora realmente, hoy estuvo pesadito. Hay dias menos estresantes que otros.
Aunque este es un trabajo insalubre aunque no lo creas. Insalubre por lo toxico del
ambiente, la gente que trabaja aqui mas que comparieros de trabajo son tus enemigos
en el trabajo. Si te pueden hundir lo hacen. Perddén. Justo me agarraste en un dia que
renegué y me amargue como tantas veces.”

2- ¢Es habitual que se viva este ambiente laboral que mencionas?

Resp: “La verdad si. Es dificil sobrellevar la jornada de trabajo cuando las relaciones
humanas son tan malas. Nadie pone un limite. Nadie pone un freno a tantos momentos
amargos que se viven aqui adentro desde la gente que trabaja con vos hasta tus
superiores. Parece que no conocen las palabras Por favor; permiso; gracias: Buen dia
y tantas otras. Es angustiante pasar todas las mafianas asi.

Y Si tenes mi edad y sos mujer es peor, ya te tratan de inutil y hasta tareas absurdas
te dan para hacer cuando se les da la gana. Te humillan hasta las lagrimas. Llevo 16
afos trabajando aqui desde que se inicio la Defensoria y he visto tantas cosas. Al
principio servis, luego te descartan”

3- ¢Has intentado dialogar con algun superior por la situacién que estas
pasando?

Resp: “Muchas veces, pero nunca te escuchan ni te dan solucion, al contrario la
conflictiva es una, y te hacen quedar mal con tus compaferos de trabajo, hasta lograr
gue te excluyan de toda actividad. La Unica solucion es que te apadrine alguien o tener
un buen contacto politico. Porque todo es politica aqui. Si queres estar tranquila tenes
que buscar alguien que te ampare. No queda otra. De otra manera ni te escuchany a
la primera oportunidad que tengan te despiden sin causa justa. Te inventan una causa
como a tantas personas les han hecho aqui que ya han renunciado porque no
soportaban el maltrato.”

ENTREVISTA N° 20-

Hola Buen Dia ¢ Como estas? ¢ Que tal tu jornada?

Resp: “Hola, justo me agarras renegando, no se si sera bueno hacer la entrevista
ahora. Tengo una bronca con la Contadora que no te puedo explicar. Es tan injusta esa
mujer. Siempre me busca algo para desacreditar mi trabajo. Todo le cae mal. Es algo
personal conmigo. Es una persecucion laboral la que sufro. Ya no doy mas. Me siento
enferma aqui adentro. Desde hace 3 afios me persigue, desde que esta ella no tuve
paz. Te juro que es con algunos nos marca y hasta que no te destruye no para. No se
gue pretende, que uno renuncie o que termine internada. Ni siquiera te podes quejar
porque le cuenta cambiado el cuento al Defensor y una queda como la loca. jQue
injusto todo!. No entiendo como siendo mujer no se pone en el lugar de uno. No se
sensibiliza para nada ni cuando nos ve llorar.”

2-¢No podes dialogar con la autoridad mayor directamente para solucionar este
problema?

Resp: “Llevo 10 anos trabajando aqui, pase muchas situaciones pero la persecucion
de esta mujer supera todo lo anterior. Desacredita mi trabajo todo el tiempo y
amenazas constantes y como no tenemos planta permanente se abusa porque
enseguida te inventa algo y peor si sos mujer, tengo la sensacion que odia a las
mujeres, te busca la vuelta y te hace echar. No hay nadie con quien hablar hija.
Lamentablemente por el parentesco que tiene con la autoridad maxima es intocable.
Voy a salir perdiendo yo si hago la denuncia. Cada dia me desilusiono mas de la
Institucién, voy a renunciar. Disculpa, me siento descompuesta no puedo seguir
hablando, me subid la presion’.
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ENTREVISTA N° 21-

1- Hola Buen dia. ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola Buen dia, aqui trabajando de tempranito. Como todos los dias desde hace
16 afios. Tengo bastantes Actuaciones para corregir. Todas mis jornadas son
pesadas, siempre tengo mucho trabajo’.

2- ¢Como te sientes en tu ambito laboral?

“La verdad no quisiera detallar eso. Es una situacibn muy incomoda para mi y no
quisiera problemas posteriores. Una sola cosa te digo: El ambiente laboral no es
bueno. No existe la empatia aqui y ho nos podemos quejar porgue nos traera mayores
problemas. Es mejor quedarse callado o perdemos el trabajo. Nadie tiene planta
permanente aqui. No existe. Por lo tanto es mejor no hacer problema. A ningun jefe le
gusta que le lleves problemas. A las autoridades no podes comunicarles lo que pasa
porque te tildan de conflictiva, peor si sos mujer, te tratan de histérica problematica.
Perddn tengo que seguir trabajando”.

ENTREVISTA N° 22-

1- Hola Buen dia ¢Cémo estas? ¢Que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola Buen dia, aqui estoy sigo excluida de todo lo que compete a mi area. Sigo
siendo invisible como tantos aqui. Por mas reclamos que presento por escritos no me
dejan dedicarme a mi area. Seguro ya tienen algin acomodado para que haga lo que
me corresponde a mi. A veces pienso que si hubiera sido hombre todo seria mas facil
en el trabajo, porque a ellos los respetan por mas insensibles que sean, en cambio a
nosotras nos maltratan de todos lados. Tengo ganas de renunciar ya son 5 afios aqui y
no logro avanzar en nada ni progresar porque aqui solo se obtiene un buen puesto por
designacion politica no por merito profesional. Estoy desilusionada de esta Institucion
gue es una verdadera mentira. Mejor no hablo mas, seguro voy a terminar en
problemas por decir lo que pienso.”

ENTREVISTA N° 23-

1- ¢Hola como estas? ¢ que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola buen dia aqui bien no mas. Arreglando unas compus que necesitan los
asesores, un poco retrasado porque no hay plata para los repuestos, estoy viendo de
poner de mi bolsillo y que después me devuelvan porque los asesores necesitan las
maquinas. Como yo tengo un negocio de computacion algun repuesto puedo
conseguir.”

2- ¢Estas bien en esta oficinita?

Resp: “Si la verdad yo estoy muy bien aqui y contento, tranquilo. Pasa que yo estoy
solito aqui arriba, lejos del quilombo de /a planta baja... (Se rie) Solo trato con la
contadora y el Defensor, después me manejo solito. Reniego por la plata para los
repuestos no mas pero mientras me la devuelvan todo bien.

Solo bajo cuando los asesores me llaman que se les rompi6é algo o se les trabo el
sistema, pero después no hablo con nadie y nadie habla conmigo. Yo estoy re bien
aqui.”

3- ¢Hace cuanto que trabajas aqui, siempre estuviste solo?

Resp: “Hace 7 afios ya, tenia un compariero ante pero otro Defensor se lo llevo a Agua
Potable. La verdad yo estoy feliz solito a mi nadie me jode. Jajaja!”

4- ¢ Has recibido maltrato alguna vez?
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Resp: “La verdad yo nunca hice nada para que alguien me maltratara. Yo soy tranquilo
no tengo tema con nadie.”

5- ¢Escuchaste de comparfieros que hayan sufrido mal trato laboral?

Resp: “/Ah! Eso... | jajajaj! Si bueno abajo es un quilombo y la verdad yo no me meto.
Mientras no me jodan a mi. No es mi problema, que cada uno lo solucione. Yo tengo
hijos que mantener mientras a mi me paguen todo bien.”

6- Bueno. Muchas gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA N°24-

1-Hola buen dia ¢como estas? ¢Que tal tu dia laboral?

Resp: “Hola buen dia aqui trabajando. Bien. Siempre hay algo para hacer. Notas.
Llamadas. Agenda. De todo un poco, pero todo joya”.

2-¢Hace cuanto que trabajas aqui?

Resp: “Yo estoy hace 4 afios soy nuevita”.

3- ;como te sentis en tu ambiente laboral?

Resp: “Yo me siento genial. Estoy muy comoda. La oficina es hermosa y yo la decore
a mi gusto”.

4-¢; Trabajas solita aqui?

Resp: “Si estoy solita y feliz. Necesito concentracion. Me dedico particularmente a las
actividades del defensor, no tengo trato con nadie de abajo asi que todo joya.”

5-¢Has escuchado alguna vez comentarios sobre maltrato laboral aqui?

Resp:” Mm bueno de escuchar se escucha pero son comentarios nada mas. Nada
grave, con el perdén de la palabra, es todo puterio barato. Yo no me meto en nada. No
quiero ni tengo problemas con nadie y la verdad tampoco me interesa. YO me
mantengo al margen.”

6-¢quien recepciona las notas personales dirigidas al defensor?

Resp: “Yo las recepciono y se las entrego. Pero no opino nada. Como te dije ho me
meto. Estoy muy bien aqui y no quiero problemas con nadie.Ahora estoy ocupadita, voy
a hacer unos llamados telefénicos.”

7- Bueno muchas Gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA N° 25 -

1-Hola buen dia ¢como estan? ¢Las puedo molestar unos minutitos?

Resp: “Buen dia. Aqui no se puede entrar. El Cartel dice clarito “Prohibida la entrada a
toda persona ajena al sector”.

2- Disculpa solo queria hacerles una entrevista cortita que estoy realizando para
mi tesis.

Resp: “Estamos muy ocupados. No puede interrumpirnos. Y las entrevistas en este
sector no estan permitidas.”

3- Bueno Muchas Gracias. Hasta Luego.

ENTREVISTA N° 26-

1- Hola buen medio dia. Ahora que te encuentro un ratito ¢como estas? ¢Como
fue tu jornada laboral?

Resp: “Hola bien bien, aqui feliz como una perdiz”. 2-¢ En que consiste tu trabajo?
Resp: “Yo soy el numero 1 de las rutas (se rie) .No mentira soy el chofer del Defensor.
Lo llevo, lo traigo, hago trdmites a veces reparto notificaciones. La paso bien.”

3- ¢Hace mucho que trabajas en esta Institucion?
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Resp: “Uh! Desdés que se inicio en 2003. En un tiempito fui administrativo y luego
como vieron que era bueno manejando, porque soy remisero también ya me pusieron
de chofer. Osea que ascendi de puesto. (Rie).”

4- ; Como te sentis en la Institucion?

Resp: “En la Institucion no se. Porque no estoy nunca. Me la paso en la calle nomas.
Pero en la camioneta me siento de diez. Todo genial, aire acondicionado, musica,
relax. (Rie)”

5¢Nunca has pasado un mal momento? ¢Algo que tenga que ver con mal trato
laboral en tantos afios?

Resp: “Jamas- Yo me llevo de diez con todo el mundo. Nunca tengo problemas con
nadie. Gracias a Dios todo bien en mi laburito.”

ENTREVISTA N°27-

1 -¢Hola Buenos dias como estan? ¢Puedo pasar unos minutitos para hacer una
entrevista?

Resp: “Hola, disculpa no podemos hacer entrevistas aqui ni contestar preguntas. Esta
prohibido”.

2-Disculpen. Solo ustedes dos trabajan en este sector?

Resp: “Si es solo para los psic6logos”.

3-Bueno Gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA 28-
Hola buen dia. Permiso. ¢Puedo pasar por una entrevista cortita?
Resp: “¢ Entrevista? ¢ Sobre que?”
2-Sobre como se siente en su ambiente laboral.
Resp: “No, no aqui no se puede realizar entrevista de ningun tipo. No damos
entrevistas a nadie. Esta prohibido.”
3-Bueno Muchas gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA N° 29-

1- Hola Buen dia, ¢ Puedo pasar por una entrevista un segundito?

Resp: “; Sobre que? Porque estoy muy apurada ahora.

Sobre ¢,como te sientes en tu ambiente laboral?

Ah! Eso. Mira disculpame pero no te puedo atender ahora a lo mejor en otra
oportunidad. Por ahora no dispongo de tiempo. Disculpame.”

2-Bueno muchas gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA N° 30-

1- Hola Buen dia. ¢ CoOmo estas? ¢que tal tu jornada laboral?

Resp: “Hola, aqui super apurada, ya tengo que salir a realizar unas Actas. No te puedo
atender.”

2-Disculpa, solo queria hacerte una pequefia entrevista sobre las percepciones
del Mobbing Laboral en la Institucién.-

Resp: “jAh! No no puedo contestarte nada, ya me voy. Ademas aqui no hay nada para
tratar ese tema. Te dejo. Adiés.”

3- Bueno, muchas gracias. Hasta luego.

ENTREVISTA N° 31-
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1-Hola Buen dia. ¢Cémo estas? ¢Te puedo molestar un segundito, por una
pequefa entrevista sobre las percepciones de Mobbing Laboral?

Resp: “jAh! ¢Sobre eso? Mira disculpame, pero la verdad te soy sincera no quiero
ningun tipo de problemas. Prefiero no participar de la entrevista.”

2- Bueno. Muchas gracias de todas maneras.

ENTREVISTA N°32-

1-Hola Buen dia. ¢ Como estas? Te molesto por una entrevista cortita.

Resp: “¢ Sobre que tema? Porque estoy con mucho trabajo ahora”.

2-sobre las percepciones del Mobbing Laboral. Es cortito.

Resp: “Mira, la verdad no tengo tiempo, si queres pasa y hacele la entrevista a otros
colegas, pero no creo que aporten mucho porque no tenemos casos de Mobbing aqui.”
3- Bueno Muchas gracias.

ENTREVISTA N°33 —

1-Hola Buen Dia. ¢Como esta hoy? Molesto un segundito para una entrevista
cortita.

Resp: “Hola, si si ya se de que se trata pero preferiria no participar de la entrevista.
No lo tome a mal, simplemente no quiero tener inconvenientes con ese tema aqui en mi
trabajo.”

2- Bueno. Muchas gracias de todos modos.

ENTREVISTA N° 34-

1-Hola Buen dia. (Cémo estas? Quisiera hacerte una entrevista, ¢puede ser?
Resp: “Buen dia. Ya se de que se trata. Te pido disculpas, pero de ese tema no se
nada, no te puedo ayudar. Disclulpame. Ademas tengo mucho trabajo ahora. No te
puedo atender.”

2- Bueno. Gracias de todas maneras.

ENTREVISTA N°35-
1-Hola Buen dia. ¢ Puedo pasar para una entrevista cortita?
Resp: “Buen dia. Pase, pase. ¢ De que se trata la entrevista?”
2-Es sobre la percepcion que usted tiene del Mobbing Laboral.
Resp: “Con todo el respeto que se merece Srta. Le diré que no tengo ninguna
percepcion sobre ese tema, ya que nunca he tenido problemas con nadie y nadie lo ha
tenido conmigo. Asi que fin de la entrevista y que tenga Buenos dias.”
3- Muchas gracias. Buenos dias para usted también.
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18.2 Meta categorias.

N° META CATEGORIAS Y CATEGORIAS DE ANALISIS
PERCEPCION EN PERCEPCION PERCEPCION
PERI\CAI(EDIECBIICI)\:\(IBDEL RELACION DE LA SEGUN EL SEGUN LAS
L ABORAL ANTIGUEDAD GENERO RELACIONES DE
LABORAL PODER
...Yo hace 14 afios
...hay que tener todo . .
. . que estoy aqui en la ...Los jefes con un
listo a tiempo o la Def . h id h
Contadora se enoja y efensoria . . chasquido te hacen
: y esto novaa ...Si s0s mujer echar, vos viste que
ya empieza a ) , .
1 utearnos de cambiar mas, esté peor... la planta
putec , quién DISCRIMINACION permanente no
tempranito no mas... esté existe aqui
\/ngléggilf ACOSO ABUSO DE PODER
PSICOLOGICO
...ya que todo esta
... Una parte del ...Hace 10 arios que dividido
personal trabaja y trabajo aqui, y no se | ...Si sos mujer vieja | politicamente dudo
5 otra mira cémo valora nada. Ni la peor... que esto se
trabaja el resto. planta tenemos... solucione por las
FALTA DE INESTABILIDAD DISCRIMINACION buenas...
COMPANERISMO LABORAL ASIMETRIA DE
PODER

... La organizacién
es un desastre.
Todos se quejaban
de un Defensor
anterior, pero por lo
menos se trabajaba y
era parejo con
todos... no como
ahora que los
amiguitos de...no

...yo llevo 16 arios
trabajando aqui,
estoy desde que se
inicio la Defensoria
y el tema del
maltrato psicolégico
€s una constante,
nunca cambio, esté
guién esté de

...Si sos mujery
estas adulta ya es
mucho peor lo que
se sufre, te hacen

sentir que ya no
servis para nada...

INUTILIDAD

... La solucion es
sacar a todos estos
inttiles de jefes
acomodados que
tenemos y que
venga gente nueva
que quiera trabajar

... La mayoria de las
veces me piden las
llamadas con
exigencia y tono
despectivo, de mala
manera...
VIOLENCIA
LABORAL

renovaron los
contratosyamiy a
otra compafiera nos
siguen teniendo en
contrato de obra
desde hace 3 afos,
siempre nos dicen
gue no hay cupo,
pero entré gente
nueva con contrato
de servicio. Eso me
desanima mucho...

INESTABILIDAD

LABORAL

hacen nada en toda Defensor ABUdSeC‘)/e[)rCIEjaIgébER
la manana... ACOSO
SOBRECARGA DE PSICOLOGICO
TAREA
...El mes pasado

...Pero si valoran
cOmo te vestis, si
sos joven y todo lo
que conlleva...
DISCRIMINACION

...tengo contrato de
obra y me dejan
afuera en un
segundo. Ademas,
aqui decis algo y
enseguida te
buscan la vuelta...
PERSECUCION
LABORAL

118



... Amime recargan
con todo. Ella sélo ve
lo de sus amiguitas...
SOBRECARGA DE
TAREA

...Yo llevo 7afios
aqui y no voy a
permitir que me
destruyan
psicolégicamente
como al principio...
ACOSO
PSICOLOGICO

Como yo no soy
mujer ni amante de
nadie, me aminora
COmMo mujer y como

persona...
DISCRIMINACION

...Los jefes te
hacen callar porque
te tildan de
quilombera o te
cambian de sector o
te mandan al
interior que tenés
que pagarte los
pasajes todos los
dias...
ABUSO DE PODER

... Al contrario son
indiferentes a mi
problema de salud y
€so0 me hace sentir
totalmente
discriminado.
DISCRIMINACION

Yo entré hace tres
afios con la
promesa de estar
como coordinador
de area del Dpto. de
discapacidad...y me
mandaron a foliar
hojas primero y
luego de relator.
Psiquicamente me

...aqui no importa si
S0S mujer o varon,
sano o enfermo, te
denigran igual...
DISCRIMINACION

...la encargada del
personal...Me dijo
gue si no queria
estar de relator me
fuera y solicitara
una pensién no
contributiva por
discapacidad. Me
senti muy humillado
porgue yo me creo

...aqui no se vive un
buen ambiente
laboral. Trabajamos
con un gran desgano

deprimi capaz...
DESMOTIVACION COMUNICACION
LABORAL HOSTIL
...No valoran tu ...Segun cémo

titulo y tampoco te lo
pagan como
escalafén
profesional, tengas
la antigiedad que
tengas. Sélo

Y...si uno se queja
mucho lo califican
de conflictivo,
problematico o

vengan de humor
los funcionarios,
sera el trato que
tengan con
nosotros. En
contaduria siempre

y desilusion... manejamos la disconforme, peor :SS ggslﬁgisgtrﬁf%
categoria de Si sos mujer, te saludalral y te h’acen
VIOLENCIA empleados tildan de histérica .
LABORAL estatales. sentir que te hacen
INDEFENSION un favor con que
NO estés trablajando
RECONOCIMIENTO aquil.
PROFESIONAL ABUSO DE PODER
...No somos

...Sidan la orden
que seas ignorado
6sea ‘invisible”, te
ignoran y listo, no
atendes a nadie por
un tiempo...

VIOLENCIA
LABORAL

personas para ellos.

Somos piezas de un

rompecabezas y te
usan a su antojo
para quedar bien
ellos cuando les
conviene con tu

trabajo...

NO
RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

Luego te descartan,
salvo algunas
excepciones si sos
Jjoven y bella...

DISCRIMINACION

...Contaduria, es la
peor area, gente
hostigadora y
maltratadora, donde
te trabajan la moral
y te dejan para el
psiquiatrico...

ABUSO DE PODER
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El problema es que
luego te hacen una
persecucion laboral
con memos y
apercibimientos, te
manchan el legajo

iEs hartarte! Todos
los afios lo mismo!
Nadie organiza,
nadie se hace
cargo. Ni siquiera

...Encima te dicen
gue porgue sos

...Si los jefes no
dan 6rdenes
inteligentes todo
sale mal y luego te
persiguen hasta que

9 haciéndote quedar otra tarea me mujer sos rfenuncias o te
como una asignan, y ya llevo quilombera... echan
irresponsable, 12 afios trabajando '
cuando ellos me aqui... INDEFENSION PERSECUSION
amontonan el L ABORAL
trabajo... DESMOTIVACION
VIOLENCIA LABORAL
LABORAL
...esta institucion Se vive una
~ gue dice Defender
Hace 9 largos afios constante
... Estoy muy . . los Derechos . i
cansada, agotada que trabajo aqui Humanos y sin inestabilidad y
Se re’ arte ' siempre surge algo embarao los mucho maltrato
. P por lo que uno se 9 empezando por
injustamente la tarea . vulnera desde . L
10 de trabajo aqui siente mal y vaya adentro funcionarios, jefes,
erdiendo las ganas " y tus propios
pde venir a trabajar empezando si sos colegas que hasta
SOBRECARGA DE mujer se te .
TAREA DESMOTIVACION | discrimina mas, se N Ir;t)err:gf/r/?;se nies
te trata de inatil e
LABORAL histérica
DISCRIMINACION ABUSO DE PODER
...Mira el problema Se trabaia baio
principal aqui es la T g 15 Y ...La cuestion es
falta de union. Los presion psicologica jodernos, cansarnos
diferentes rlj 0s constante debido lo re{r nuestra
ue se han fgorrrpl)ado que no existe la Lo que pasa que )r/enSncia como
(?ebido a la ideologia planta permanente, aqui hay muchas tanta en’te aqui
olitica de cada u%o y es una constante mujeres los ue hagrenuncﬂado
11 | P de 10s padrinos inestabilidad hombres somos qa Se fue enferma
)(/)Iiticos pue tiene emocional tambien. menos %e.dicada or tanta’l
eﬁtonces 3ada U ’0 El ambiente laboral problematicos... anqustia épui o se
trabaja ara%u P €s pesimo, ESTIGMATIZAR gres étaquada
Deforsor.. ’”Z%"C’)bsr‘g" PERSECUCION
Yo hace tiempo ...Yo cuento en el
. P sistema cuantas
... estan en grupos que estoy aqui, 4 . .
~ atenciones tiene
separados, cada uno | afios yay veo como
...Los asesores cada uno, lo
responde a un se hunden unos a hombres no son tan | imprimo se lo llevo
adjunto o al defensor, | otros afios tras afio P
. vagos como las al Defensor todos
12 no son amigos... para trepary

FALTA DE
COMPANERISMO

conseguir un puesto
mejor...

ACOSO
PSICOLOGICO

mujeres...

ESTIGMATIZAR

los viernes y él
tomara medidas
luego...

COMUNICACION
HOSTIL
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... Ademas en todos
los trabajos es
comdun el maltrato
nadie se salva de

...Hace 10 arios que
trabajo aqui y por
suerte llego la
persona justa, que

La primera mujer
defensora del

La clave es
buscarte alguien
con poder. De tu

eso. La estrategia es A Pueblo de la o
13 . reconocio mi L palo politico y
No Ver, no oiry no esfuerzo y ahora Provmua de trabajar para é/
hablar, no meterse puedo surgir Jujuy... ASIMETRIA DE
en nada... ACOSO DISCRIMINACION PODER
FALTA DE PSICOLOGICO
COMPANERISMO
...hace 10 afios que
... El problema es trabajo para la
interno. La desilusién Defensoria 'y no ...ya no se si ...Si el Defensor
gue te llevas cada puede ser que por porque soy mujer o | mafiana quiere que
14 dia. La impotencia trasladarme a casa porque soy del se vaya alguien, se
que se siente... central me quiten el norte o por que... va.
VIOLENCIA lugar asignado... DISCRIMINACION | ABUSO DE PODER
LABORAL DESMOTIVACION
LABORAL
... Es como tener el ...Son pocas las
Cartel de Defensor ~ Mujeres que tienen
...Hace 4arios que .
de los Derechos . cargos altos aqui. Y
estoy aqui, la planta P i
Humanos y saber armanente no lo més triste que no | ... la politica juega
15 gue se vulneran P existe en la se ponen en un rol principal
muchos derechos de Institucion nuestro lugar, al aqui...
los e;rgs}eados INESTABILIDAD (L:J(:]r;trceg:gbg)tgzg: ABUSO DE PODER
VIOLENCIA LABORAL absoluta.
LABORAL INDEFENSION
Todos se creen ...hay funcionarios
jefes y el mal trato es | ...la verdad que es | El problema es que ?ﬁﬁctﬁomilng:
de todos a todos y un reverendo lio hay muchas . y :
' . ordenes como si
16 contra todos. aquli... mujeres... fueras su empleado
Incluidos los jefes... | DESMOTIVACION olar o o
VIOLENCIA LABORAL DISCRIMINACION P casa
LABORAL ABUSO DE PODER
...Las relaciones ...las mujeres
interpersonales son tienen mas
complicadas sobre no existe la planta beneficio que los ...todos tienen sus
todo cuando mermanente ap ui hombres debido padrinos politicos
17 compartis mucho P qui... que no las tocan, ni aqui...
. : INESTABILIDAD
tiempo con la misma L ABORAL les reclaman como
gente. a nosotros... ABUSO DE PODER
FAL'I:A DE
COMPANERISMO DISCRIMINACION
... No hay unién ni No respetan ni los ...Si S0S mujer
compafierismo, muy | afios de antigiiedad joven te ponen la ...Somos
dificil se llegue a un que uno tiene, te alfombra roja. invisibles...
18 | acuerdo. Cada uno toman por tonta, no | Ahora si sos vieja te
tira para su lado y los te suben la tiran a matar todo el ASIMETRIA DE
grupos a los que categoria, ni te tiempo... PODER

estan.

pagan el titulo

DISCRIMINACION
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FALTA DE
COMPANERISMO

profesional...
NO
RECONOCIMIENTO
PROFESIONAL

19

...este es un trabajo
insalubre, aunque no
lo creas. Insalubre
por lo téxico del
ambiente, la gente
que trabaja aqui mas
que compafieros de
trabajo son tus
enemigos en el
trabajo.
FALTA DE
COMPANERISMO

Llevo 16 afos
trabajando aqui
desde que se inici6é
la Defensoria y he
visto tantas cosas.
Al principio servis,
luego te descartan.
INESTABILIDAD
LABORAL

Sitenés mi edad y
S0S mujer es peor,
ya te tratan de inatil
y hasta tareas
absurdas te dan
para hacer

DISCRIMINACION

Te inventan una
causa como a
tantas personas les
han hecho aqui que
ya han renunciado
porque no
soportaban el
maltrato.

ABUSO DE PODER

...Cada dia me
desilusiono mas de la
Institucion, voy a

Llevo 10 afios
trabajando aqui,
pasé muchas
situaciones, pero la
persecucion de esta

...y peor sSi sos
mujer, tengo la
sensacion que odia
a las mujeres, te

Lamentablemente
por el parentesco
gue tiene con la

20 renunciar. .. mujer supera todo lo | busca la vueltay te autonglad mglxma
anterior hace echar es intocable.
VIOLENCIA ' '
LABORAL ACOSO DISCRIMINACION ABUSO DE PODER
PSICOLOGICO
: Es mejor quedarse A las autoridades
El ambiente laboral .
callado o perdemos . . no podes
no es bueno. No . . ...peor si sos mujer, )
: . el trabajo. Nadie comunicarles lo que
existe la empatia . te tratan de
. tiene planta o pasa porque te
aqui... . histérica ;
21 permanente aqui. iy tildan de
No existe problematica... conflictiva
FALTA DE
COMPANERISMO INESTABILIDAD DISCRIMINACION COMUNICACION
LABORAL HOSTIL
A veces pienso que
si hubiera sido
hombre todo seria
, . Tengo ganas de PP
...Sigo siendo . mas facil en el ...seguro voy a
L renunciar ya son 5 . .
invisible como tantos ~ . trabajo, porque a terminar en
] afios aqui y no logro .
aqui... X ellos los respetan problemas por decir
avanzar en nada ni L : .
22 roaresar por mas insensibles lo que pienso.
VIOLENCIA progresar... que sean, en
LABORAL cambio a nosotras PERSECUSION

DESMOTIVACION
LABORAL

nos maltratan de
todos lados...

INDEFENSION

LABORAL
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