Coleccion Sociedad en Movimiento

El trabajo en mal estado
La violencia laboral
en organismos publicos

Ana Pratesi
(coordinadora)

Santiago Castillo
Claudia Gatti
Lucas Oviedo
Diego Fernandez

Revés

DE LA TRAMA



El trabajo en mal estado
La violencia laboral en
organismos publicos

mEp ,
S Revés

DE LA TRAMA



H trabajo en mal estado : la violencia laboral en organismos publicos / Ana Rosa
PratesL. [et al.]; coordinacion general de Ana Rosa Pratesl; editado por Graciela
Barrios Camponovo. - la edicién para el profesor - Corrientes: Editorial de la
Universidad Nacional del Nordeste EUDENE, 2022.

Libro digital, PDF

Archivo Digital: descarga y Online
ISBN 978-950-656-201-4

1. Violencia Laboral. 2. Relaciones Laborales. 3. Comunicacion. |. Pratesl, Ana
Rosa, coord. Il. Barrios Camponovo, Graciela, ed.
CDD 306.361

Director de la coleccion Sociedad en Movimiento: Damian Navarro
Coordinacion editorial: Graciela Barrios Camponovo

Correccion: Irina Wandelow

Disefio y Diagramacién: Emmanuel Gonzalez

Disefio de Tapa: Carlos Alarcon

© EUDENE Secretaria de

O
Ciencia y Técnica Corrientes, . 1 I I B I tfl

Argentina 2022

25 de mayo 868 (cp 3400) Formosa 252 (cp 3500)

Corrientes, Argentina Resistencia, Argentina
Queda hecho el deposito gue Telefonos: 379 4425006 revesdelatrama(a)fundacjon
marca la Ley 11.723. Reserva-  gydene@unne.edu.ar ideaschaco.org

do todos los derechos www.eudene.unne.edu.ar www.fundadonldeaschaco.org


mailto:eudene@unne.edu.ar
http://www.eudene.unne.edu.ar
http://www.fundacionideaschaco.org

Capitulo 8

Aportes para la gestion de

las relaciones de trabajo ante
situaciones de violencia laboral
en la administracion publica

Claudia Gatti, Santiago Castillo
y Lucas Oviedo

Los aspectos desarrollados hasta aqui nos permiten reconocer
que laviolencia laboral es una expresion de la violencia latente en
las relaciones sociales. Es el resultado de acciones multicausales y
afecta tanto las condiciones psicofisicas del trabajador como su es-
tructura moral. La alteracion de estas condiciones sobreviene en
sufrimiento debido a las sistematicas imposibilidades de sostener
la integridad como sujeto trabajador. Esta integridad alude a la po-
sibilidad de poner enjuego aptitudes, capacidades y sentimientos
de satisfaccién por logros alcanzados en el trabajo. Las situaciones
de violencia invalidan estas posibilidades sometiendo al trabajador
a un sufrimiento constante por desvalidamiento (Kaés, 2005).

En el Capitulo 1 nos referimos a las diferentes conceptualizacio-
nes sobre violencia laboral, sefialando que es necesario tener en
cuenta distintas dimensiones para su abordaje. Estas dimensiones
aluden a las formas de conducta, espacialidad, temporalidad, ca-
racteristicas personales y caracteristicas organizacionales.

Remarcamos que las formas en que se evidencian las situaciones
y préacticas violentas en el trabajo pueden manifestarse
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directamente através de la agresioén fisica, verbal o psicological
y gue muchas veces se mantienen ocultas detras de acciones gue
no expresan manifiesta agresividad, son invisibles por cuanto
se ejercen en un plano simbdlico. Es en este plano simbdlico
donde asumen importancia los modos en gue se distribuyen los
espacios de trabajo, se asignan las tareas, las responsabilidades
y toma de decisiones; en lo simbdlico2se naturalizan situaciones
de violencia gue produceny reproducen patrones de desigualdad
hacia el interior de las relaciones sociales.

Tal como lo mencionamos en el Capitulo 5, ambos planos -lo
manifiesto y lo simbdlico- expresan la imposiciéon de un deter-
minado orden gue opera estableciendo modos de subjetivacién
gue moldean y producen un determinado sujeto trabajador, un
trabajador sumiso y disciplinado.

La violencia laboral como paisaje comuan de la admi-
nistraciéon publica.Desafios para pensar intervencio-

nes EFECTIVAS

Para comprender la especificidad gue adguieren estas
manifestaciones en el ambito de la administracién publica,
recurrimos a lo largo de los capitulos a los trabajos realizados
por Diana Scialpi (1999), autora gue propone la denominacion
de «violencias politico-burocraticas» a las gue se practican en

1 Refiere a uno de los supratipos denominados por Johan Galtung como violencia directa
(ver Capitulo 1).

2%e manifiesta a través de la imposicion -por parte de sujetos dominantes-de una vision del
mundo, de los roles sociales, de patrones estereotipados, mensajes, valores, iconos o sighos
que transmiten y reproducen dominacion, desigualdad y discriminacion en las relaciones
saciales, naturalizando la subordinacion de personas o de grupos.
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el &mbito de organizaciones de la administracion publica. Son
burocraticas por definicion, y la conduccion de estas es llevada
adelante por funcionarios politicos. En su desarrollo tipifica a los
actores intervinientes en situaciones de violencia como lideres,
adlateres, complices conspiradores y victimas.

La violencia politico-burocréatica es un tipo de violencia politica
que se ejerce sobre los trabajadores del sector publico por parte
de funcionarios politicos o por funcionarios de mayor jerarquia
que tienen la obligacion de hacer cumplir las normas y el resguar-
do de los trabajadores a su cargo.

Sefialamos previamente que, en esta modalidad de violencia, se
profundiza el dafio sobre la victima negando el acto mediante su
cambio de nominacion, se apela a argumentaciones y disfraces de
la situacion recurriendo a términos tecnocraticos como «moder-
nizacion del Estado», «planificacion», «organizacién para la efica-
cia y la eficiencia», entre otras.

Segln Pratesi (2012b), el sufrimiento en el trabajo es una
condicién de presencia cotidiana en el ambiente laboral de la
administracion publica3 En las organizaciones publicas de la
Provincia del Chaco, esto se sostiene por aspectos como: 1)
la precarizacion de las condiciones de trabajo dan lugar a una
sensacion de incertidumbre en los trabajadores; 2) las practicas
politicas estan centradas en la acumulacién de poder en
detrimento del cumplimiento de la mision de la organizacion;
3) existen culturas organizacionales hibridas que dejan de
lado el desarrollo profesional y personal de los trabajadores; 4)

3 La autora retoma los trabajos sobre sufrimiento en el trabajo del especialista en psico-
dinamica laboral Cristophe Dejours, para dar cuenta de las situaciones de violencia en la
administracién publica y su impacto en el colectivo de trabajadores. Para una mayor nocion
sobre este concepto, ver Dejours (2009).
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predomina un clima laboral basado en el miedo, la competencia
y la desconfianza dentro de los grupos de trabajo.

La autora sefiala que la experiencia de incertidumbre vivida por
los trabajadores con relacion a su continuidad laboral o a sus posi-
bilidades de progreso opera aumentando la tolerancia a las situa-
ciones de violencia y dan lugar a la naturalizaciéon por reacciones
continuas de resignacién y sumision (Pratesi, 2012b).

Como vimos en el Capitulo 1, Hirigoyen (2001) denomina acoso
moral a conductas expresadas en actos, gestos, verbalizaciones
gue constituyen mecanismos de manipulacién, en un proceso que
se sostiene y desarrolla en determinadas condiciones organizado-
nales. Los contextos que facilitan estos procesos se caracterizan
por una deficitaria organizacién del trabajo basada en esquemas
poco claros que redundan en altos niveles de estrés, favoreciendo
el desarrollo de conductas individuales perversas.

Estos mecanismos de manipulacion operan en ambitos de trabajo
profundamente complejos como la administracién publica, espa-
cio donde las relaciones laborales se entremezclan con relaciones
politico-partidarias y familiares. En este &mbito, las situaciones de
violencia tienen su anclaje en un régimen burocratico-adminis-
trativo que convierte a gran parte de los trabajadores en sujetos
desmoralizados.

A partir de lo descrito, podemos inferir que estos espacios repre-
sentan un desafio constante para quienes se desempefian en el rol
de la gestion de personas en laadministracién publica, debido a la
persistencia de la violencia y las dificultades para intervenir sobre
las condiciones organizacionales que la sustentan.

En la administracion publica, los factores culturales y politi-
cos-burocraticos tienen una fuerte incidencia sobre los resulta-
dos e impactos de las acciones orientadas a intervenir sobre las
situaciones de violencia. Los trabajadores atraviesan a lo largo

H trabajo en mal estado,,, 124



de su vida laboral situaciones que producen y reproducen vio-
lencia producto de la afectacién de sus derechos laborales, los
procesos de organizacion del trabajo, la gestién de la carrera la-
boral. Por lo tanto, las estrategias y politicas en materia de ges-
tion de personas no deben concebirse replicando la légica del
managment instrumentada en el sector privado bajo la denomi-
nada «gestion de recursos humanos».

Desde nuestra perspectiva, el conjunto de las acciones profesiona-
les destinadas a intervenir en la gestion y organizacién de los espa-
cios de trabajo deben incorporar una mirada multidimensional de la
violencia laboral, poniendo especial énfasis en la prevencién como
factor fundamental para mejorar las relaciones de trabajo.

En este capitulo nos cuestionamos acerca del rol que deben des-
empefiar los responsables de la gestion de las relaciones de traba-
jo frente a las situaciones de violencia en este ambito, con el pro-
poésito de delinear algunas estrategias posibles de intervencion.

La complejidad del problema no puede ser abordada unidireccio-
nalmente, lo que decantaria en esfuerzos estériles por parte de
quienes intervienen en la gestion de las relaciones de trabajo. La
prevencion y la erradicacion de la violencia laboral requieren del
reconocimiento del problema y el compromiso de todos los ac-
tores que componen el sistema de relaciones laborales; en este
caso particular, las del sector publico. En este sentido, adquiere
sustancial relevancia el papel que desempefian los sindicatos en la
generacion de politicas, estrategias y mecanismos para reconocer
y abordar las situaciones de violencia.

Segln Gomez Palavecino (2014), las dirigencias sindicales
identifican las situaciones violentas que se desencadenan en sus
actividades, pero a la vez no logran instrumentar mecanismos
que permitan resolverlas de manera efectiva, necesarios para
abordar la cuestion en forma auténoma o de manera conjunta
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con el accionar de organismos externos. La autora, en este
sentido, expresa,

los trabajadores victimas de violencia, recurren al sindicato en busca de res-
puestas concretas para sus circunstancias y logran obtener asesoramiento
orientado fundamentalmente a utilizar vias legales o administrativas, pero no
se genera un acompafiamiento de contencién receptiva necesaria para aten-
der estas cuestiones. Asi también, los escasos instrumentos legales de los que
disponen las organizaciones sindicales generan un impedimento para resolver
los hechos violentos. Las vias administrativas para dar curso a los reclamos ge-
neralmente confluyen en un cuello de botella de tramites que desalientan al
trabajador, quien en esta instancia desiste de continuar con el proceso. (G6mez
Palavecino, 2014: 29)

Consideramos esencial que una propuesta de intervenciéon profe-
sional debe realizarse sobre la base de datos objetivos; por ello, los
aspectos que aqui se sefialan como prioritarios en materia de pre-
vencién de la violencia laboral estan sustentados en la discusion
teorica sobre esta problematica y en el analisis de resultados que
fuimos obteniendo durante el trayecto de nuestra investigacion
en organismos del Estado en la ciudad de Resistencia, Chaco.

A continuacién, retomamos algunas de las conceptualizaciones
referenciadas en capitulos anteriores para, luego, enumerar los
avances normativos en materia de violencia laboral, con el objeto
de brindar referencias e instrumentos a quienes se desempefien
en el rol; y, por dltimo, esbozamos algunos lincamientos orienta-
dores para intervenir en los espacios de la administracion publica.

LOS TIPOS DE VIOLENCIA LABORAL Y SUS MANIFESTACIONES

En este apartado recuperamos la enumeracion que realiza Prate-
sj (2014) con respecto a las diferentes modalidades que asumen
las manifestaciones de la violencia laboral en el &mbito publico del
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Chaco, con el objeto de proporcionar a lectoresy lectoras un breve
esquema conceptual desde donde se plantean los lincamientos
de intervencién mas adelante. La clasificacién propuesta por la
autora no se centra en las afectaciones que produce la violencia
laboral (psicoldgica, fisica, moral, etcétera), sino en la direcciona-
lidad que esta adopta en el contexto de posiciones dentro de las
relaciones de trabajo.

El esquema da cuenta de las caracteristicas que adopta la vio-
lencia ejercida de manera descendente, horizontal y ascenden-
te. En cada una de estas modalidades identificamos conductas,
comportamientos y acciones que configuran practicas cotidia-
nas en los &mbitos de trabajo.

Modalidades que adopta la violencia Caracteristicas

LABORAL

Son losjefes, directores o subsecre-
tarios que hostigan a los trabajadores
de su area con modalidades que van
desde la demanda excesiva en la
tarea hasta el «freezado», es decir,
los privan de tareas y funciones, por
lo cual los agentes deben permanecer
en su lugar de trabajo sin actividad,
ideando formas de pasar el tiem-

po. En la mayoria de los casos, este
hostigamiento se realiza de manera
ostensible, con gritos, comentarios
despectivos, humillaciones, etc., y
tiene por pulblico a los otros agentes.

Violencia descendente
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Las situaciones de violencia entre
pares revisten la forma de obstruc-
cién en el trabajo, ocultamiento de
informacion, agresiones verbales, en-
tre otras. Muchas de estas relaciones
obedecen a alineamientos a distintos
sectores politicos 0 a adhesiones al
jefe que ejerce la violencia.

Violencia horizontal

Son casos raros y poco visibles por-
Violencia ascendente que se producen desde el anonimato,

por lo general se trata de echar a

correr un rumor que desprestigia

al superior porque se pone en duda

su honestidad, orientacién sexual,

capacidad, etc.

Las formas que adopta la violencia laboral son multiples y va-
riadas, y a lo largo de este estudio hemos identificado sus ex-
presiones en el ambito del sector publico a través del analisis de
casos concretos. En funcion de ello, podemos precisar algunas
expresiones con relacién a:

El proceso de trabajo
«Criticar injusta o exageradamente el trabajo realizado.

Controlar excesivamente el trabajo.
*Obligar a controles médicos excesivos o injustificados.

eCambiar las reglas en forma inconsulta o no comunicada.

En la organizacion del trabajo
eRetiro o0 negacién de tareas o de responsabilidades.

Sobrecarga de trabajo.

eFalta de trabajo.
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eMultiplicacion de tareas diferentes;
eTareas inadaptadas al nivel de competencia o al estado de salud
de la victima.

eTareas inutiles, absurdas o degradantes.

En la gestion de la carrera laboral
Chantaje con el empleo, un ascenso, un cambio de puesto.

eIlmposiciéon de un cambio de puesto.

eRetiro o cambio en la atribucidn de los elementos de trabajo (es-
critorio, fax, computadora, teléfono, etcétera).

eDiscriminacién con respecto a las vacaciones, los horarios, la
carga laboral, los pedidos de formacion.

eInstigaciones verbales a dejar el empleo.

En la afectacion de los derechos laborales
eSupresion del aguinaldo.

eRetencidn de la paga de vacaciones.

eNegacion de las vacaciones legales.

eContratacidon «en negro».

eMultiplicacion de los contratos por duracién determinada.

Ademas, recordemos gue la violencia laboral se expresa en
otras dimensiones gue no se reconocen e identifican facilmen-
te y gue implican précticas naturalizadas con fuerte raigambre
institucional. En este plano operan la violencia simbdlica y la
violencia institucional.

A través de las paginas recorridas, advertimos gue la violencia
simbolica es un tipo de violencia gue no se expresa directamente
a través de agresiones fisicas o verbales, sino gue se manifiesta a
través de la imposicion -por parte de sujetos dominantes- de una
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visién de mundo, de los roles sociales, de patrones estereotipados,
mensajes, valores, iconos o signos que transmiten y reproducen
dominacion, desigualdad y discriminacién en las relaciones
sociales, naturalizando la subordinacién de personas o grupos.

La violencia institucional se trata, en particular, de acciones u
omisiones realizadas por los funcionarios, profesionales, perso-
nal o agentes pertenecientes a cualquier érgano, ente o institu-
cién publica que tenga como fin retardar, obstaculizar o impedir
el acceso a las politicas publicas y el ejercicio de derechos. Aqui
se incluyen también a las que se ejercen en los partidos politi-
cos, sindicatos, organizaciones empresariales, deportivasy de la
sociedad civil. En ocasiones, se manifiesta a través de mecanis-
mos de control y subordinacién. El orden se impone a través del
uso de sanciones a fin de mantener la autoridad presente en una
institucion. También, puede manifestarse a través de formas
simbdlicas: los discursos que tienen como finalidad delimitar los
roles y los limites del accionar de los actores, reflejando las rela-
ciones de poder y la cultura organizacional.

Una perspectiva cuantitativa de la violencia laboral

EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL CHACO

Como complemento de los analisis mayoritariamente
cualitativos que expusimos en capitulos previos, a continuacién
presentamos una serie de datos cuantitativos obtenidos en
el trabajo de investigacién. Esta base cuantitativa se obtuvo
mediante laaplicacién de una encuesta aun total de ciento nueve
trabajadores dejurisdicciones publicas nacionales y provinciales,
mientras que los datos cualitativos se obtuvieron del analisis
de entrevistas autobiogréaficas. Es importante destacar que el
analisis presentado refiere a datos relavados entre 2013-2014 vy,
por lo tanto, los resultados se ajustan a ese periodo.
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La muestra se conforma, en un 58,7% (64), por trabajadores
de la administracion publica provincial y, en un 41,3% (45), por
trabajadores del ambito nacional. La poblacion encuestada esta
compuesta en un 64,2% (70) por mujeres, mientras que el 35,8%
(39) son varones. En cuanto al maximo nivel educativo alcanzado,
el 64,2% posee nivel universitario o terciario completo.

Respecto al tipo de tarea que realizan, prevalecen con un
60,6% (66) los profesionales y técnicos, seguido por personal
administrativo en un 30,3% (33), personal operativo 6% (7) y
funcionarios 2,7% (3).

De acuerdo con el tipo de vinculo laboral con el Estado, el 62,4%
(68) de los trabajadores son de planta permanente, el 25,7%
(28) son contratados y el 11,9% (13) son becarios. Del total de
encuestados, el 73,4% (80) no posee personal a cargo, mientras
que el 26,6% (29) si lo tiene.

A partir de una desagregacion de distintas situaciones de violen-
cia laboral, identificamos aquellas que se presentan con mayor
frecuencia. El andlisis de los datos permite observar que el 78,9%
de los trabajadores encuestados sefiala que el ejercicio de la vio-
lencia se da a través de exigencias horarias fuera de su jornada
laboral, y este porcentaje se eleva a mas del 90% cuando se in-
cluyen experiencias como el cumplimiento de tareas que exceden
sus responsabilidades, la quita de tareas y el aislamiento por parte
de sus compafieros de trabajo.

Respecto a quién ejerce la violencia, el 77,7% de los trabajadores
sefiala como principal responsable a los jefes; sin embargo, es im-
portante considerar el sustancial peso que tiene la violencia hori-
zontal, es decir, la ejercida por los propios compafieros de trabajo.
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La violencia laboral como figura en los convenios

COLECTIVOS DE TRABAJO Y EN LAS LEYES DE LA PROVINCIA
del Chaco

Consideramos importante mencionar brevemente los avances
normativos que se expresan e incluyen en la legislacion argentina
reconociendo la problematica de la violencia laboral. Estos marcos
normativos constituyen instrumentos a los que pueden apelar quie-
nes tengan la tarea de intervenir en la gestion de las relaciones de
trabajo, ya sea de manera preventiva, o bien con acciones directas
sobre el problema.

Durante el periodo 2004-2008, la violencia laboral fue incorporada
como problematica, principalmente en los convenios colectivos de
trabajo (CCT) del sector publico nacional, aunque también se evi-
denciaron algunas experiencias locales, por ejemplo, en la provincia
de Saltad

Ahora bien, resefiemos el concepto de violencia laboral que utili-
zan los organismos laborales que son representativos para el cam-
po de la gestion de las relaciones de trabajo.

Por un lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en-
tiende a la violencia en el trabajo como,

cualquier accion, todo incidente o comportamiento que no pueda considerarse

una actitud razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una
persona dentro del marco de su trabajo o debido directamente al mismo. Esta
definicién incluye los incidentes que tienen lugar en el trayecto entre el domicilio
del trabajador o de la trabajadora y su lugar de trabajo. (OIT, 2013:14)

4Para abordar en profundidad sobre el contenido de estos CCT, ver Cevey y Ferrari (2011).
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Por su parte, en el contexto nacional, la Resolucion del Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (M TEySS) N° 05/07 define
a laviolencia laboral como,

toda accién, omisiébn o comportamiento destinado a provocar, directa o indi-
rectamente, dafio fisico, psicoldgico o moral a un trabajador o trabajadora, sea
como amenaza 0 accion consumada. La misma incluye violencia de género,
acoso psicolégico, moral y sexual en el trabajo y puede provenir tanto de nive-
les jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores.

En esta linea, es importante mencionar que en la érbita del MTEySS
de la Nacion funciona, desde 2007, la Oficina de Asesoramiento
sobre Violencia Laboral (OAVL)S Este organismo cumple las
siguientes funciones: 1) atencion de consultas o recepcion de
denuncias sobre violencia laboral y asesoramiento en aspectos
legalesy en lo referente a lasalud psicofisica; 2) elaboracion de una
base conceptual, empirica, legislativa y documental, atendiendo
las perspectivas locales, nacionales e internacionales; 3) establece
vinculos de cooperacién y asistencia con &reas internas del
ministerio, otros organismos puUblicos y privados, nacionales e
internacionales con objetivos similares o complementarios; 4)
realiza y promueve tareas preventivas mediante la realizacion
de actividades de sensibilizacion, difusion y capacitacién sobre el
tema hacia diferentes sectores que, en distintas formas, tengan
intervencion o sean alcanzados por esta tematica.

De acuerdo con la OAVL, los CCT que han incorporado el tema de
la violencia laboral son:

*CCT general para la Administracién Publica Nacional.

5Para profundizar sobre el contenido de las funciones y marcos legales disponibles, ingresar
al sitio web de la OAVL: http://wwwv.trabajo.gov.ar/oavl/
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«CCT N° 697/05 «E» para Trabajadores del Instituto Nacional de
Servicios Sociales para Jubilados y Pensionados (INSSJP).

*CCT para el Personal de laAdministracién Nacional de Aduanas.

*CCT para el Personal de la Corporacion del Mercado Central de
Buenos Aires.

*CCT para el Personal de la Legislatura de la Ciudad Auténoma
de Buenos Aires.

CCT para el Sector publico de la Provincia de Salta.

En provincias en las que aun los trabajadores publicos no cuentan
con un CCT, como es el caso del Chaco, el Estado provincial sancio-
n6 en 2012 la Ley N° 7006, reglamentada por Decreto provincial
N° 1302 en 2015. Esta ley actualmente numerada Ley N° 2023-A
tiene por finalidad prevenir y erradicar la violencia laboral en este
ambito. A su vez, en 2018 se sanciond la Ley provincial N° 2772 que
da lugar al Protocolo de prevencion ante situaciones de violencia
laboral en laadministracién publica. Segun la planteado en el cuer-
po de la ley, el Estado provincial, como empleador, esta obligado a:

Hacer efectiva la aplicacion de la presente en el marco de una po-
litica de eliminacién de todas las formas de violencia laboral en el
ambito del sector publico provincial.

eEjercer las acciones necesarias y eficaces para poner fin a los
actos de violencia ejercidos sobre sus empleados.

*Reparar el dafio que hubiere ocasionado laviolencia ejercida por
si, por sus dependientes o por terceros bajo su responsabilidad,
conforme a las normas del derecho comun.

eMantener en el lugar de trabajo condiciones de respeto para
quienes se desempefian en la estructura de los poderes del Estado

con el propdsito de desalentar, prevenir y/o sancionar las con-
ductas tipificadas en la presente.
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eGarantizar un procedimiento administrativo adecuado y efecti-

vo tendiente al cumplimiento de los objetivos de la presente ley.
A tal fin deberd resguardar la exposicion, confidencialidad del
tramite y el derecho de defensa.

<El 6rgano de aplicacion serd la Oficina Interdisciplinaria para la
Prevencion, Tratamiento y Sancién de la Violencia Laboral.

Algunas pautas orientadoras para prevenir y erradi-

car LA VIOLENCIA LABORAL

A lo largo del capitulo pretendimos hacer visible la complejidad gue
asume la gestion de las relaciones de trabajo en el ambito publicoy la
importancia gue asume el rol de los gestores en torno a la prevencién
y erradicacion de las situaciones de violencia. Luego de haber dis-
cutido tedricamente la problematica y de haber expuesto el analisis
de datos empiricos relevantes, durante el desarrollo de los capitulos
consideramos pertinente esbozar algunas pautas destinadas a los
gestores de las relaciones de trabajo, gue contribuyan a transformar
ambitos de trabajo hostiles en espacios psicosocialmente saludables.

Esta guia puede pensarse en dos etapas, la primera, orientada
a promover el reconocimiento y toma de conciencia de la
problematica en el ambito organizacional; la segunda, destinada
a delinear la intervencidon a través del disefio de un plan de
prevencion de la violencia.

Primera etapa. Sensibilizacion de los actores

Como primera medida, el gestor y el eguipo de trabajo gue lo
acompafia deben tomar conciencia de lacomplejidad del fendmeno,
sus manifestaciones y consecuencias sobre el funcionamiento
de la organizacién. Esto implica un proceso de investigacion y
sistematizacion de leyes, estatutos, acuerdos, convenios celebrados,
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experiencias en las administraciones publicas y documentos
técnicos que sirvan de base para la definicion de politicas de gestion
del trabajo. Este proceso debe tener como corolario lasensibilizacion
de los actores organizacionales, es decir, brindara herramientas que
permitan pensar el fendmeno y abrir brechas para desnaturalizarlo.

Para un adecuado desarrollo de este proceso, es de vital importan-
cia lograr lacolaboracidn y participacion activa de funcionarios y de
los niveles directivos. La intencion y compromiso debe plasmarse
por escrito y comunicarse a todos los trabajadores. Esto constituye
la base fundamental para la formulacién del plan de prevencion.

Segunda etapa. Formulacion del plan de prevencién de la violencia

El plan debe incorporar:

<Conceptos y definiciones acerca de laviolencia laboral, en lo po-
sible en un vocabulario que no exprese tanto tecnicismo y sea
facil de comprender para todos los actores.

eDefinicion de los actores participantes, responsabilidades y fun-
ciones de cada uno en el proceso preventivo, procedimientos de
actuacion, control y registro de los incidentes violentos, meca-
nismos de consultas y participacion.

eInstancias de informacion y formacion de los trabajadores sobre
la tematica.

eProcedimientos de intervencion y control en las situaciones de
violencia.

En esta etapa es importante sistematizar los incidentes y agresiones
comunicadas, y realizar un seguimiento de las mismas para
identificar su sistematicidad, conocer sus causas y proponer medidas
de intervencion. Asimismo, se deberan delinear acciones comunes
de prevencion, intervencion y formacién con representantes de
los trabajadores (sindicatos, gremios, asociaciones), y garantizar
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la confidencialidad de las denuncias realizadas por los trabajadores
y facilitar la busqueda de apoyo juridico y psicologico cuando sea
necesario.

Las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo constituyen un
factor determinante en la existencia de practicas violentas, en
este sentido, resulta necesario desarrollar instrumentos que
permitan relevar continuamente las caracteristicas del entorno
fisico, los procedimientos, funciones y tareas realizadas, y la dis-
ponibilidad de recursos para su realizacién.

Finalmente, la efectividad del plan de prevencién de la violencia
laboral requiere ser evaluada periédicamente, con el objetivo de
mejorar su eficacia.

Cabe resaltar que las pautas citadas mas arriba no pretenden
ser una receta replicable de manera taxativa. Tal como lo se-
fialamos, la definicion de politicas, acciones y lincamientos
dependeran de las condiciones organizacionales, la cultura im-
perante en la institucién, el tipo de jurisdiccidn/organismo, la
participacion de los actores y las representaciones de los traba-
jadores acerca de la problematica.
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