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Nosotras las minorias

Aunque ya hay politicas publicas
para acceder a condiciones dignasy a
una vida libre de violencia, aun falta s
mucho para que los espacios laborales [

sean seguros para las mujeres.

Violencia laboral y sus manifestaciones
Ya sea como hostigamiento, acoso, mansplaining

u otras formas, este problema afecta a personas
trabajadoras de diversos sectores laborales, sin
importar género o jerarquias.
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Editonal

a violencia laboral es un problema

social que esta presente de manera

cotidiana en la vida de muchas per-
sonas, sin embargo, suele ser naturalizada
e invisibilizada al ser percibida como algo
comun e inherente a las relaciones perso-
nales y laborales.

La Organizaciéon Mundial del Traba-
jo la ha definido como “toda accion,
incidente o comportamiento que se
aparta de lo razonable, mediante el
cual una persona es agredida, amenazada,
humillada o lesionada por otra en el ejer-
cicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma”.

En este sentido, la gama de acciones
o manifestaciones violentas en el traba-
jo es muy amplia; va desde las expre-
siones abiertas de violencia fisica o
verbal hasta las formas mas su-
tiles y menos perceptibles, pero
no por ello menos graves. Por -
esta razon, categorizar y visi- '
bilizar este fendmeno es ne-
cesario para hacer conciencia
del altisimo costo en los planos
fisico y emocional para los co-
laboradores, asi como de los di-
versos impactos en las organiza-
ciones.

En los textos de este numero,
miembros de distintas institucio-
nes y proyectos presentan las aris-
tas de la violencia laboral para
entender qué es, sus manifestacio-
nes y como se vive el acoso, el hos-
tigamiento y el burnout. Ademas, las y
los autores ofrecen elementos para iden-
tificarla y los recursos para avanzar en los
ambitos personal, organizacional y social.

Invitamos al lector a mirar y reconocer
estas acciones violentas que vivimos o que
se ejercen hacia otros para poner sobre la
mesa el tema y avanzar en su visibiliza-
cién y desnaturalizacion.

Ana Paola Aldrete Gonzalez, Daniela
Jiménez Rodriguez y Eloisa Delgadillo Rosas
Académicas del ITESO
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MARCELA DEL MURO / periodista freelance y becaria de Global Initiative against Transnational Organized Crime
ESTEFANY FRANCO / estudiante de la Maestria en Comunicacion de la Ciencia y la Cultura del ITESO

La dificil tarea de reconocer
nombrar la violencia laboral

amantha Ramirez tenia horario de

entrada, pero no de salida. Al inicio

la violencia laboral no fue evidente
para ella, no la reconocia como una viola-
cion a sus derechos. Recuerda que su em-
pleadora exigia trabajo a deshoras con el
argumento de “ponerse la camiseta”, y Sa-
mantha creia que el tiempo extra sin pago
era una muestra de lealtad a la empresa.
Sin embargo, poco a poco comenzd a notar
que su esfuerzo no era recompensado en
igual medida.

“Yo me partia el lomo, pero ellos me
descontaban dias de vacaciones si llega-
ba unos minutos tarde o si pedia salir una
hora antes del trabajo; fue cuando empecé
a ver que algo no estaba bien. Lo que yo
daba no era igual a lo que recibia”, relata
la trabajadora sobre su historia.

La Organizacion Mundial de la Salud
define la violencia laboral como el com-
portamiento agresivo por parte de uno
0 mas miembros de un equipo de traba-
jo contra un individuo del mismo grupo
para producir miedo, desprecio o depre-
sién, hasta forzar su renuncia o despido.
Puede presentarse como agresién verbal o
fisica, hostigamiento laboral, acoso sexual
o violencia psicoldgica.

Aunque este tipo de violencia a menu-
do se ejerce de forma vertical, como en el
caso de Samantha, también ocurren situa-
ciones entre pares, es decir que un compa-
nero con el mismo grado jerarquico puede
ser el perpetrador. En ocasiones llega a ser
tan sutil que es complicado reconocerla,
nombrarla vy, por lo tanto, abordarla.

Esto le sucedid a Maria, reportera de un
medio informativo que prefiere el anoni-
mato. Un companero del periddico la acosé
sexualmente durante varios meses vy, a pe-
sar de que la periodista informé a sus su-
periores,y sus companeros y jefes se dieron
cuenta, las violaciones fueron minimizadas
y etiquetadas como “acciones romanticas”.

Segun el Instituto Nacional de Estadis-
tica y Geografia, al menos 7.9 millones de
mujeres en México han vivido violencia
laboral; en este rango la agresion sexual
es una de las mas comunes, senala la En-
cuesta Nacional sobre la Dinamica de las
Relaciones en los Hogares 2021. Ademas,
el género, la edad, la raza o la preferencia
sexual potencializan la posibilidad de vi-
vir violencia en este ambito.

La pande-
mia y la virtua-
lidad también acen-
tuaron violencias en los espacios de tra-
bajo que, probablemente, no se recono-
cian en un ambiente presencial, pues la
Comision Econdmica para América Latina
y el Caribe estima que en 2020 ocurrio un
retroceso mundial de 18 anos en la par-
ticipacion de las mujeres en el mercado
laboral.

Lupita Alonso era contadora de una em-
presa de venta de aires acondicionados
cuando comenzd la pandemia, y afirma
que sufri6 mobbing o acoso psicoldgico.
Sus empleadores constantemente la ame-
nazaban con despedirla si no aceptaba la
reduccion de sueldo, a pesar de que el tra-
bajo que ella hacia se incrementé.

Para la Organizaciéon Internacional del
Trabajo los actos de violencia provocan
una alteracion inmediata y a menudo du-
radera de las relaciones interpersonales.
Senala que se necesitan enfoques glo-

bales, desde
acciones preven-
tivas, inmediatas y a largo plazo.

Héctor Muskus, asesor especialista de
empresas en cuestiones de ambiente so-
cial y gobernanza, considera que las dina-
micas cotidianas influyen en la dificultad
para reconocer la violencia en el ambiente
laboral. Por ello, nombrarla es un primer
paso para generar conciencia del tema:
“Cuando capacitamos a las empresas hay
mas espacios para discutir y planear pro-
cesos efectivos para trabajar y tratar los
casos de violencia laboral”.

Muskus resalta que un obstaculo tam-
bién presente es que no se cuente con los
mecanismos institucionales para tratar
estos casos y visibilizarlos. Por lo tanto, si
los equipos de trabajo y los jefes reciben
una capacitacion las empresas pueden ins-
trumentar estrategias para ofrecer infor-
macioén a su personal por medio de ma-
nuales, charlas o folletos que promuevan
un ambiente laboral seguro, brindando
herramientas e instancias para su denun-
cia y reconocimiento.
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ALEJANDRA HERNANDEZ AGUIRRE Y FERNANDA ELIAS LOYOLA / codirectoras de Nosotras Consultora

El acoso y el hostigamiento
en el trabajo

Tenia 19 anos cuando entré a trabajar a una escuela de natacion. Yo me encargaba de
darles clases a las ninas y los ninos mds pequenos, unos con dpenas meses de nacidos. El
coordinador de las clases, y mi jefe, era un hombre de 40 anos. Desde el primer dia noté que
me veia, observaba mis piernas y hacia comentarios senaldndome con otros maestros. Con
la excusa de mejorar mi técnica me tocaba las piernas, los brazos, el abdomen. Después, los
comentarios que antes hacia en privado se volvieron publicos. Toda la alberca escuchaba
sus “piropos” y se reian. Me sentia acorralada, ja quién le podia decir si él era el jefe?
Ademds, podria perder ese trabajo que tanto me gustaba. Nunca me atrevi a decirle “no”,
“detente”, 0 ‘no me da risa”. Renuncié después de unos meses. Pero no me podia sacar la
culpa del cuerpo, la incomodidad, la humillacion. Las ganas de sanar de esa experiencia me
introdujeron al mundo del feminismo.

Testimonio de Alejandra Hernandez.

Desde ese mundo
escribimos hoy

#MeToo: catalizador de
cambio. El testimonio 4
anterior representa
parte del 70.1% de las
mexicanas mayores de
15 anos que han experi-
mentado al menos un inciden-
te de violencia de género.' En
2017 se publicé el reportaje
Harvey Weinstein paga durante
décadas a denunciantes de acoso
sexual,> que mostré el control que

el productor de cine habia ejercido sobre
los medios de comunicacion durante anos
para difamar a las mujeres que amenaza-
ban con denunciarlo. El reportaje tuvo un
efecto mediatico colosal, popularizando
una frase utilizada tiempo atras por la
activista Tarana Burke: #MeToo.

#MeToo se convirtio en un movimien-
to social que evidencidé un sistema en el
que el abuso y el acoso sexual son mone-
da de cambio para trabajos dignos, pro-
mociones o la seguridad de un ingreso
fijo. Hoy, el hashtag ha sido utilizado por
mas de 500 mil personas y repercutié a
escala global, haciendo eco en conversa-
ciones virtuales, paros y marchas femi-
nistas. Todo esto ha revelado en nuestro

Ry

pais una necesidad imposter-
gable por atender los casos
~' de acoso y hostigamiento se-
xual en las esferas publicas y
privadas.
;Qué entendemos por acoso y hosti-
' gamiento? Ambas son expresiones de
violencia verbal o fisicas relacionadas
con la sexualidad. La diferencia yace en
la naturaleza del vinculo entre quien

. ejerce la violencia y quien la recibe: si

. se trata de una relacién de subordi-
. nacion (por ejemplo, jefe-subor-

dinada o maestra-alumno)
A b es hostigamiento; si es una

conducta entre personas con
el mismo grado de jerarquia (companero-
companero) es acoso. Independientemen-
te del grado de subordinacion, en ambos
escenarios ocurre un ejercicio abusivo de
poder, poniendo en un estado de riesgo a
la victima.®> No obstante, se hace la dife-
renciacion porque la jerarquia influye de
manera particular en el marco de accion
de la victima frente a la persona agresora
y su entorno.

El acoso y el hostigamiento sexual tienen
repercusiones negativas en la participacién
y el desempeno de las victimas en su espa-
cio laboral, reducen su sentido de seguridad
y transgreden la autoestima, el autoconcep-
to, la autonomia y la integridad sexual.*
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En México cada 12 horas renuncian
personas empleadas debido a conductas
como maltratos psicologicos, amenazas y
agresiones fisicas.” Si se anade el compo-
nente sexual,se reconoce que el género es
un factor determinante, ya que la mayoria
de las personas sujetas a violencia sexual
en nuestro pais son mujeres.

Al menos 7.9 millones de mujeres han
experimentado violencia en el trabajo,’ lo

que equivale a llenar 95 veces el esta-
dio Azteca.De ese total,el 73% ha sido
por conductas de indole sexual;
por ejemplo, a casi 1.9 millones
les han propuesto realizar una
practica sexual a cambio
debeneficiosyalrededorde
900 mil tuvieron represa-

lias por su negativa.
Contar con informa-
cion estadistica que
permita detallar la ope-
ratividad del acoso y el
hostigamiento sexual
en el plano laboral,
tomando en considera-
cién cdmo atraviesa a
identidades en situacion
de vulnerabilidad, resulta
indispensable. Sin esta
precondicion se complejiza
la creacién de mecanismos
institucionales e interpersona-
les para prevenir y atender esas
violencias.
El acoso y el hosti-
gamiento repre-
. sentan,mas alla
{ de practicas
“'b laborales
abusivas,
un proble-
ma cultural.
Por ello resulta
dificil hacer una
categorizacion absoluta
de las conductas, ya que su
apreciacién puede ser
subjetiva: mientras que
para algunas personas
recibir comentarios de
connotacion sexual
puede ser muy dificil,
para otras lidiar con
ello es relativamente
sencillo. Existe, por
tanto, una gran deuda
por tener mecanismos
que sean sensibles a
las distintas interpreta-
ciones frente a estas

experiencias.

En este sentido, se
han realizado cambios a
nivel normativo para con-
tar con mecanismos que
procuren espacios laborales

clavigero | 5

mas seguros. Tal es el caso de la NOM 035,
que tiene como objetivo identificar y pre-
venir factores de riesgo psicosocial, y de la
NOM 025 para la igualdad laboral y no discri-
minacion. Otra herramienta es elaborar pro-
tocolos de prevencion,atencién y sancion de
acoso y hostigamiento sexual que nos per-
mitan explicitar el procedimiento que debe
seguirse frente a escenarios de este caracter.

Mas alla del “no es no”.EL #MeToo no solo
denota una crisis de violencia, sino que
también arroja una evidente disonancia so-
bre el consentimiento. Para avanzar hacia
un cambio profundo en la cultura orga-
nizacional es indispensable repensar lo
que entendemos por consentimiento y el
papel que tiene en nuestras relaciones in-
terpersonales.

El consentimiento es una declaracion
de voluntad. Con el tiempo se han suma-
do nuevas capas a esta definicién como el
discurso de “no es no”, que si bien ha sido
clave para expandir el término, sigue sien-
do insuficiente porque no siempre existen
las circunstancias para brindar una nega-
tiva expresa. Por eso, nuestra apuesta es
introducir cinco elementos inherentes al
consentimiento:’ 1) es libre, sin presiones,
manipulaciones ni factores que alteren el
juicio; 2) es reversible, se tiene derecho de
cambiar de opinion en cualquier momen-
to; 3) es informado, solo es posible consen-
tir algo si poseemos toda la informacion;
4) es especifico, no viene en paquete, decir
que si a algo no es sindnimo de aceptarlo
todo, y 5) es entusiasta porque se desea y
causa emocion participar, no es algo que
los demas esperan. La ausencia de un “no”
no es un “si”. Solo la presencia de un “si” es
un “si”Y ese “si” es libre, informado, especi-
fico, entusiasta y puede ser reversible.

Aplicar en nuestro dia a dia este con-
cepto integral de consentimiento no solo
nos permitira prevenir el acoso y el hos-
tigamiento, saber identificarlo y, con base
en ello, denunciarlo, sino también relacio-
narnos con las demas personas como ellas
verdaderamente desean ser tratadas.

1.Inegi.(2021). Violencia contra las mujeres en México.
https://bit.ly/3Zg4lgi

2.Kantor, )., & Twohey,M. (2017, 5 de octubre). Harvey Weins-
tein paid off sexual harassment accusers for decades.

The New York Times. https://nyti.ms/3PBhXFg

3.Ley Federal del Trabajo, Diario Oficial de la Federacion
[DOF], 2015 (México).

4. Chaparro,A. (2021).Acoso y hostigamiento sexual: una
revision conceptual a partir de #MeToo. GénEroos, 28(29),
pp. 243-268. https://bit.ly/3PCil6b

5.Lopez, R.(2023, 27 de febrero). Inegi: 12 renuncias cada
hora por acoso laboral y discriminacién. Milenio.
https://bit.ly/3sSCYCj

6.Judrez,B.(2022,31 de agosto).Violencia laboral contra las
mujeres aumentd 44%, casi 8 millones han sido agredidas.
El Economista. https://bit.ly/3PDAIM6

7.Planned Parenthood (s.f)). Consentimiento Sexual.
https://bit.ly/3r6bwka
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Violencia laboral:
manifestaciones e impactosijt'

¢ Centro de Reflexion y Accion Laboral / Ana Paola Aldrete Gonzalez
« Infografia por Maria S. Magafa

Laviolencia laboral es un problema que hemos naturalizado e invisibilizado y que afecta a personas
trabajadoras de diversos sectores y jerarquias. Aqui se comparte un glosario de términos y
acciones para tomar en cuenta en nuestra cotidianidad laboral.

f\o VIOLENCIA LABORAL % Manifestaciones
Es cualquier acto o comportamiento mas frecuentes
de abuso de poder cuya finalidad
sea excluir, aislar, someter o dominar g:;{_‘}ACOSO/MOBBING:

a la persona en un contexto laboral.
Puede implicar dafio fisico, Ejercicio de poder que involucra
psicol6gico o emocional.® acciones fisicas, verbales o psicoldgicas
como: intimidar, humillar, ofender,
menospreciar, discriminar y amenazar,
de manera sistemaética, repetida y
persistente. Sucede en el mismo
nivel jerarquico, por ejemplo, entre
comparieros.!

Wl AT AR T B S A e S S

C:{} HOSTIGAMIENTO:

e e L e ——

Tiene las mismas caracteristicas que el acoso, se diferencia
porque quien comete las agresiones tiene un puesto
jerarquicamente superior: profesor— alumnado,
jefatura—colaborador.!

ﬁ:f;} EL ACOSO Y EL HOSTIGAMIENTO:

- e S i, T AR LA S S ey W MR WA A S

£=#> MANSPLAINING: 4

Una persona se siente superior
por género, inteligencia, posicion,
antigliedad laboral o estatus social,
y no da crédito o se roba tus ideas;
ignora las opiniones, te corrige
constantemente, cuestiona tus
conocimientos, te interrumpe o

Pueden tener una connotacién sexual,

No reciproca, e incluir insinuaciones,
£, manoseos, exhibiciones sexuales y
{f'.L’\"' amenazas a la vida laboral.!

levanta la voz.” S E 7 %
o 4 ) i P
e - 1 ;:5‘) GHOSTING:
% ;:i} GASLIGHTING: - i s s i
e Dejar de comunicarse, de responder o ignorar
Implica manipular psicolégicamente a a una persona. En lo laboral se da cuando
una persona haciéndola dudar de su no te convocan a reuniones, no te invitan
realidad, sus percepciones, creencias, a actividades, dejan de asignarte tareas,
memoria; busca hacerte responsable y deciden dejar de comunicarse contigo o los
culpable de lo sucedido.” intercambios de informacion

son minimos y te evitan.’

TR
finl
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CIFRAS SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL

\
o 0/ En México™ 60/
La Quinta Visitaduria General K zz.s 0 alrededor del 0
de la Ciudad de México que
atiende los Derechos Humanos "E"— e d ‘___J
Laborales de las personas e las personas ocupadas en

trabajadoras de todo el
dio tramite a mundo ha sufrido violencia y

4
N = acoso laboral.
' 34260

3, |

quejas de violencia laboral

E@ 635

l De acuerdo con la Encuesta

Nacional de Ocupacion y
Empleo del Inegi en el primer
trimestre de 2022,

“”ﬁm smm........

. 25,205 .

e mm—

2021 reportaron haber ﬂ
“vivido algun tipo de
violencia laboral. O

En México cada

60 minutos
Iz trabajadores

renuncian a sus fuentes de
empleo por vivir acosQ o
discriminacion laboral.'

e e 0000000 00

‘F""“‘mﬂlﬁ\mn-w

personas abandonaron
su empleo por
discriminacion o acoso.®

©

IMPACTOS DE LA
VIOLENCIA LABORAL

e e e 00000000000

IDENTIFICACION DE LA

I/
¢ Dafos a la salud mental y fisica: X VIOLENCIA LABORAL
ansiedad, inseguridad, desmotivacion,
depresion, trastornos del suefio, entre ¢ Cambios en el comportamiento: las
otros. personas tienden a aislarse, a mostrar

ansiedad y sufrir inestabilidad emocional.

* Ambiente laboral téxico:
espacios donde prevalecen el miedo
y la desconfianza, afectando las
relaciones laborales y la colaboracion.

* Falta de reconocimientoy
respeto: sobrecarga de tareas, plazos
imposibles de cumplir, criticas a tu

trabajo y propuestas, entre otros.

* Baja productividad y rotacion * Comentarios ofensivos o

de personal: afecta el desempefio “? despectivos: burlas, amenazas,
laboral, disminuye el compromiso criticas injustas, comentarios
con la empresay provoca rotacion de despectivos; te ridiculizan,
personal. hablan mal de ti, entre otros.

(e %» RECURSOS PARA BUSCAR APOYO

<Procuraduria de la Defensa del Trabajo (Profedet): https://www.gob.mx/profedet
*Comisién Nacional de los Derechos Humanos (CNDH): https://www.cndh.org.mx/
eInstituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres): https://www.gob.mx/inmujeres
«Centro de Reflexion y Accion Laboral (Cereal): https://www.cerealgdl.org/

1.El Inegi registré mas de 109 mil renuncias por acoso laboral en 2022. (2023, 27 de febrero). £l Capitalino. https://bit.ly/44lpwUq

2.Inegi. (2022). Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcion sobre Seguridad Publica (Envipe) 2022. https://www.inegi.org.mx/programas/envipe/2022/
3.Silva,H., Lépez, L.M., & Juarez, D. (2023, 19 de julio). Violencia laboral, un secreto a voces. Corriente Alterna. https://bit.ly/45GBSI9

4.Gomez Mena, C. (2023, 14 de enero). Han pasado violencia laboral casi 23% de trabajadores: OIT. La Jornada. https://bit.ly/45EFRVh

5. Gobieno de México. (2020). Modelo de protocolo para prevenir, atender y erradicar la violencia laboral en los centros de trabajo. https://bit.ly/3qClYzz

6. CNDH. Consejo consultivo, Informe mensual, junio 2023. https://bit.ly/45CXqp2

7.Gobierno del Estado de México, & Secretaria de las Mujeres del Estado de México. (2023). Manual para prevenir el mansplaining, manterrupting, gaslighting y bropiating. https://bit.ly/44k1Xve
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MARIA DEL ROSARIO RAMIREZ MORALES / profesora investigadora de la Universidad de Guadalajara
y colaboradora del Departamento de Formacion Humana del ITESO

Nosotras las minorias

ara muchas mujeres acceder al cam-
Ppo laboral ha sido tanto una necesi-

dad como una conquista de espacios
que, segun la logica patriarcal, no habrian
sido creados para nosotras. Este camino
no ha sido sencillo ni ha estado exento de
dificultades, y las principales son la discri-
minacion y la violencia en sus multiples
manifestaciones. De ahi que se utilicen
metaforas como el techo de cristal o el
piso pegajoso para aludir a que si accede-
mos a los espacios, pero no en igualdad de
condiciones, y mucho menos con las mis-
mas posibilidades de crecimiento, seguri-
dad y plenitud.

Las mujeres, aun cuando son poco mas
de la mitad de la poblacién en México,
con mucha frecuencia seguimos siendo
nombradas y consideradas como minoria;
esto también sucede con personas de la
diversidad sexual y de género, asi como
con aquellas que viven con alguna disca-
pacidad, que forman parte de grupos mas
amplios. EL Consejo Nacional Para Prevenir
la Discriminacién, en los registros del pe-
riodo que comprende de 2012 a 2022 a
escala nacional, menciona que el ambito
laboral es donde mas se reportan actos
de discriminacién. Aunque este dato es ya
preocupante por si solo, vemos que pre-
cisamente las personas con discapacidad
son la poblacién mas vulnerada (con 1778
quejas y denuncias), sequida por aquellas
con alguna condicién de salud (1358)
y personas de la diversidad sexual y de
género (1175), esto sin considerar el sub-
registro de las quejas que por multiples
razones no se realizan ni contabilizan.

Observar con detalle a estas mal nombra-
das minorias nos revela que las personas
de la diversidad estamos y hemos estado
en todos lados y en todos los ambitos pro-
ductivos, que las mujeres seguimos siendo
consideradas menores y poco habiles para
desarrollar ciertos trabajos ya sea manua-
les o intelectuales, y que las personas con
discapacidad no han sido consideradas lo
suficientemente aptas para el ejercicio la-
boral debido a sus condiciones. En suma, la
homo/lesbo/bi/transfobia, la misoginia y el
capacitismo no estan fuera de los ambitos
laborales, sino que operan de manera acti-
va. Por ello resulta indispensable una pers-
pectiva interseccional que visibilice y tome
en cuenta las necesidades especificas de
estas poblaciones y que se creen acciones
concretas que permitan el ejercicio pleno
de los derechos de todas las personas para
hablar de verdadera inclusion.

Si bien la Encuesta Nacional de Ocupa-
cién y Empleo 2023 muestra que el 45.7%
de la poblacion econédmicamente activa
en México corresponde a las mujeres —y
esta cifra da cuenta de la estabilidad de su
participacion en actividades econdmicas
(con el 39.9% en 2008,el 40.1% en 2013 y
el 41.3% en 2018)—, la Encuesta Nacional
sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares 2021 menciona que el 27.9% re-
portd haber sido victima de algun tipo de
violencia a lo largo de su vida laboral. Por
ello, no es fortuito que existan convenios

y politicas publicas que velan por la ga-
rantia de los derechos de las personas y
por la erradicacion de la violencia, el aco-
so y la violencia por razones de género en
el ambito laboral. Ejemplo de ello es el
Convenio 190 de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo, que México ha ratifica-
do recientemente.

Con esto vemos que, aunque hay politi-
cas publicas que buscan asegurar el acce-
so a condiciones de trabajo dignas y a una
vida libre de violencia, todavia tenemos
deudas importantes en las estrategias que
los espacios laborales han puesto en mar-
cha para que esto sea una realidad. Por lo
tanto, resulta fundamental garantizar ac-
ciones afirmativas que permitan la igual-
dad sustantiva y el ejercicio pleno de los
derechos de todas las personas, incluyen-
do su nombramiento vy visibilizacién.

Por fortuna, contamos con muchas he-
rramientas a las cuales podemos recurrir
para contextualizar y ampliar nuestra vi-
sién al respecto.

Conoce mds en:

* Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion: https://bit.ly/3reTfku
* Encuesta Nacional Sobre

Discriminacion 2022: https://bit.
ly/3Ziiq2m

*Encuesta Nacional de Ocupacion y
Empleo 2023: https://bit.ly/3LrLApQ



https://bit.ly/3reTfku
https://bit.ly/3Ziiq2m
https://bit.ly/3Ziiq2m
https://bit.ly/3LrLApQ
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DAVID PONS / coach ejecutivo e instructor en liderazgo consciente y bienestar emocional

El autocuidado ante
la violencia laboral

n un mundo laboral cada vez mas
E complejo y desafiante, el autocuidado

emerge como una pieza fundamental
en la proteccién y el bienestar de las y los
trabajadores. Este texto ofrece herramien-
tas para llevarlo a cabo y generar asi un
cambio positivo en la vida de cada perso-
nay su entorno de trabajo.

¢Qué es el autocuidado?

El autocuidado es el conjunto de ha-
bilidades y competencias del trabaja-

dor para encontrar soluciones frente

a los desafios relacionados con la
violencia laboral. Para ponerlo en
practica sugiero tres modelos que
incluyen seis herramientas productivas,
las cuales seran de ayuda para tomar me-
didas tanto individuales como colectivas.

Responsabilidad

El trabajador abusado no es responsa-
ble de la violencia, pero tiene la capacidad
de definir las acciones que tomara para
resolver el problema. Para ello hay tres
preguntas clave: en esta situacion, ;qué
depende yno depende de mi?; de lo que de-
pende de mi,y sin importar que logre o no
el cambio deseado, ;qué elijo hacer para
contribuir a una mejora y a la paz conmi-
go mismo?,y ;qué valores quiero cuidar al
iniciar estas acciones?

Retroalimentacion (feedback)

En caso de que no haya peligro, es aconse-
jable saber proporcionar una retroalimen-
tacién efectiva a la persona que abusa o a
las instancias previstas en la organizacion.
Con este objetivo, recomiendo dirigirse
0 mencionar a la persona que comete el
abuso, presentar hechos mas que opinio-
nes y hablar desde “lo que no funciona
para mi”,en lugar de generalidades o acu-
saciones, para establecer que se busca una
mejora conjunta.

Regular las emociones

Consiste en desarrollar mayor resiliencia
y equilibrio emocional. Tomo como refe-
rencia el modelo de regulacién del doctor
James Gross, psicologo, profesor y direc-
tor del Laboratorio de Psicofisiologia de

la Universidad de Stanford, que propone
atender los siguientes elementos.

a) Situacion: si se puede evitar, jque
hay que hacer para lograrlo? Si no se
puede, ;como podria modificarse? (por
ejemplo, invitando a un colaborador a
la junta en la que participara la persona
que violenta).

b) Atencion: para recobrar la calma se
recomienda desviar la atencion hacia
algo diferente a los pensamientos o a

lo que genera la emocion
“negativa” (por ejemplo,
hacia la respiracioén, las
sensaciones en el cuerpo,
lo que hay alrededor, et-
cétera).
¢) Pensamientos: implica
reinterpretar los pensa-
mientos compulsivos que
distorsionan la realidad con una
perspectiva mas balanceada. Un
ejemplo de estos casos es cuando
nos sentimos culpables por la vio-
lencia que otros nos causan y salta-
mos a conclusiones apresuradamente,
diciendonos que nos despediran si ha
blamos de los abusos. Para evitar esta
situacion puede recurrirse a las siguien-
tes dos preguntas: ;qué hechos validan
mis pensamientos compulsivos?, ;que
hechos los invalidan?
d) Conducta: supone cuestionarse qué
conducta alterna lleva a consecuencias
mas constructivas. Por ejemplo, en lu-
gar de confrontar en el momento a la
persona problematica, se podria optar
por posponer la conversacion o salir un
momento.

A través de la decision consciente de ge-
nerar un cambio, el autocuidado puede
traer repercusiones positivas para quien
ha sido victima de violencia laboral.

Conoce mds en:
¢ Handbook of Emotion Regulation,

libro de James Gross.
¢ Modelo de regulacién emocional de
Gross: https://bit.ly/48jEs80



https://bit.ly/48jEs8O
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" Ciencia a sorbos

‘Disfrutar la ciencia a pequeios tragos

MAYA VIESCA LOBATON
Académica del Centro de Promocién Cultural
y coordinadora del Café Scientifique del ITESO

El apasionante mundo de la
ciencia... jpara todos?

uchos coinciden en hablar de la ciencia
M como una de las mayores empresas de la

historia. Su capacidad para mirar la rea-
lidad, cuestionarla, construirla y develar lo que a
simple vista es inaccesible ha sido motor para que
muchisimas personas hayan hecho de ella su me-
dio de vida.

Sin poner en duda esto, cabe preguntarse
quiénes lo han logrado. Anteriormente, la idea de
ciencia tenia entre sus protagonistas a hombres,
caucasicos, adinerados, que podian destinar sus

La Pisca

Experiencia y pensamiento jesuita

MIGUEL CERON BECERRA,S.J.
Candidato al Doctorado en Filosofia por la
Universidad Loyola de Chicago

Una mirada ignaciana
sobre la explotacion de las
trabajadoras del hogar

a fildsofa Johanna Oksala demuestra que la
Lmercantilizacién del trabajo del hogar de-

pende de las desigualdades sociales que el
capitalismo neoliberal reproduce a escalas global
y local.! Estas tareas se realizan en condiciones
laborales precarias que afectan principalmente
a las mujeres —quienes componen tres cuartas
partes de esta fuerza laboral— y se agudizan en
las regiones mas empobrecidas. En sociedades ca-
pitalistas la precarizacion del trabajo doméstico
se normaliza por la informalidad generalizada en
este sector, ademas de que esta conceptualizado
como una labor que provoca un costo social des-
denable. Por ende, para reducir el gasto publico
y privado en este ambito las clases capitalistas
externalizan esos trabajos a los hogares y perife-
rias econdmicas y politicas. Con esta estrategia, las
sociedades ricas despojan de riqueza y recursos
—materiales y laborales— a las familias y comuni-
dades mas empobrecidas del mundo.

Los estudios sobre la explotacion del trabajo
doméstico revelan a un Dios que trabaja en con-
diciones de explotacion exacerbada. Se trata de un
Dios que labora y sufre para nuestro beneficio. Re-
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horas y medios a la observacidn, la experimenta-
cion y al planteamiento de ideas. Mucho ha cam-

biado desde entonces, pero la pregunta se sostiene.

(Cada dos anos la revista Nature publica una
encuesta sobre la satisfaccion de los cientificos
con sus empleos. En 2018 alrededor del 72% dijo
no haber presenciado actos de acoso o discrimi-
nacion,! dato que matematicamente pudiera ser
positivo, pero que en realidad indica que casi un
30% los ha cometido. Dos anos después, la misma
encuesta mostré nimeros similares.

Entre los asuntos a destacar, que van mas alla
del hecho de la discriminacion, estan los efectos que
conlleva. La genetista Tiffany Rolle? aborda como el
sentimiento de exclusion,o el miedo a ella, conducen
a grados extremos de estrés, agotamiento (burnout)
y johnhenrysmo,* derivados de la necesidad de de-
mostrar a valia o capacidad para un trabajo que
cada vez exige un nivel mas alto de resultados.

En la actualidad el trabajo cientifico y acadé-
mico es, por lo general, parte del engranaje socio-
econdmico, y su practica se corresponde con los
modelos dominantes en los que la eficiencia, la
productividad y el rendimiento son valores intrin-

secos. Como en otros ambitos laborales, aqui tam-
bién se viven problemas como la incapacidad de
conciliar la familia y el trabajo, el acoso sexual y la
intolerancia a las diversidades y capacidades; todo
ello forma parte de un contexto de competitividad
que deriva en otras violencias.

Muchos elementos cuestionan la idea de que
la ciencia es “algo para todos”. Entre ellos estan las
inequidades estructurales, la dificultad de com-
prender y capitalizar sus producciones y, sobre
todo, las exclusiones que sus propias rutinas pro-
ductivas provocan.

1. Survey reveals highs and lows of a life in science. (2018,
24 de octubre). Nature. https://go.nature.com/3ENjoKA
2.Rolle, T, Vue,Z,, Murray, S.,Ash Shareef, S., Shuler, H.,
Beasley, H., Marshall,A., & Hinton, A. (2021). Toxic stress
and burnout: John Henryism and social dominance in the
laboratory and stem workforce. Pathogens and Disease,
79(7) pp.1-9. https://bit.ly/44XhQrT

3.John Henry, un simbolo de la resistencia contra la auto-
matizacion industrial, gand un desafio contra una maquina,
pero muri6 en el proceso. Johnhenrysmo se utiliza para
referirse a grupos subrepresentados.

conocer la situacion de los y las trabajadoras del ho-
gar implica percibir realidades que son dificiles de
ver y escuchar en contextos capitalistas; esto incluye
la violencia econdmica, racial y de género a causa
de un capitalismo neoliberal que precariza aquellas
labores esenciales para la sociedad y la economia.
Escuchar el grito de Dios que se expresa en el
clamor de las y los trabajadores (Ex 3:7; Sant 5:4)

abre cauces de esperanza, pues demuestra que el
dominio del capital en nuestras sociedades no tie-
ne la dltima palabra. Dios nos anima a poner los
trabajos domésticos y de cuidados en el centro de

la economia y la politica.
1. Oksala,J. (2023). Feminism, Capitalism, and Ecology.
Northwestern University Press.


https://go.nature.com/3ENjoKA
https://bit.ly/44XhQrT
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RODRIGO TORRES MEJORADA / doctorante del programa de Estudios Cientifico-Sociales del ITESO

Burnout: ;enfermedad
0 violencia laboral?

ca en la mente de las personas casi

exclusivamente una cosa: covid-19.
Sin embargo, diez afos antes Kate Nash
ya nos advertia en su articulo The growth
of Burnout Syndrome como la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) proyectaba que
‘el burnout se convertiria en una pandemia
durante la siguiente década”!

Este vaticinio tuvo razon. Para 2019, de-
bido al creciente numero de casos, la OMS
incluyo al burnout en su lista de enferme-
dades laborales, enfatizando que se trata-
ba de un fenomeno vinculado al trabajo.

Pero ;qué es el burnout? Como sintesis
de diversas definiciones, se puede decir
que es una experiencia derivada del estrés
crénico en el lugar de trabajo,en la que,in-
dependientemente de la ocupacion que
realice, el sujeto agrupa progresivamen-
te sentimientos y actitudes negativas que
implican alteraciones, problemas y disfun-
ciones fisicas y psicosociales con conse-
cuencias perniciosas en la persona, la or-
ganizacion y su entorno social.

Este vinculo con lo laboral explica la
proliferacion del fenomeno. En México,
de acuerdo con los resultados de la En-
cuesta Nacional de Ingresos y Gastos de
los Hogares,2 en 2020 la principal fuente
de ingresos de las familias fue el ingre-
so de trabajo, que representa el 63.8%
de su ingreso total; dentro de esta cate-
goria, las remuneraciones por trabajo su-
bordinado representan el 84.5%. En pocas
palabras, el sueldo constituye casi la tota-
lidad de los ingresos en el pais.

Que los ingresos esten ligados al empleo
puede crear una dependencia, de tal modo
que, sin importar cual sea el trabajo y bajo
cuales condiciones lo desempefnemos, so-
lemos estar agradecidos y aferrarnos a el.
Esta atadura (auto)impuesta genera rela-
ciones desiguales entre empleador y traba-
jador, como menciona Federico Dalponte:
“EL derecho al trabajo es por naturaleza
desigual [...] el empleador puede, si quiere,
prescindir de los servicios del trabajador;
puede extender su jornada laboral, puede
tornar insoportables las condiciones de la
labor, puede pagar poco, pagar menos, pa-
gar nada, pues siempre tendra a otro hom-
bre o mujer dispuesto a remplazarlo”.?

Desde mi perspectiva, esta dependencia
es la principal razon por la que el burnout
deberia considerarse violencia laboral,

En 2023 la palabra pandemia evo-

que tradicionalmente se ha asociado a si-
tuaciones mas evidentes como el acoso o
la intimidacion en el lugar de trabajo. EL
hecho de que su aparicion sea gradual,
y hasta cierto punto silenciosa, no anu-
la los tremendos efectos negativos en la
persona que lo padece, ni su impacto en
el ambito social. Estas consecuencias son
producto de condiciones ajenas al traba-
jador —por ejemplo, los ritmos de trabajo
y las condiciones laborales—, que normal-
mente no elegiria de manera espontanea
o voluntaria.

Que la oMS incluya el burnout como en-
fermedad laboral es un paso positivo en
cuanto a la visibilizacion del problema,
pero me parece que entenderlo como en-
fermedad y no como una forma de violen-
cia laboral dificulta su correcto analisis v,
por lo tanto, la busqueda de maneras para
evitarlo.

Como enfermedad, el foco suele poner-
se en las personas trabajadoras y en como

evitar el padecimiento, cuando en realidad
la atencion deberia estar en corregir la
estructura que permite e incluso fomenta
las practicas y condiciones que llevan a las
personas a ‘quemarse”.

1.Nash,K.(2013).The growth of Burnout Syndrome.
https://bit.ly/48pJIYN

2.Inegi.(2021). Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los
Hogares 2020. https://bit.ly/3ZstjP8

3.Dalponte, F.(2018). £l trabajo como tragedia universal.
Prometeo Libros.

Conoce mds en:

 ;Por qué estamos tan cansados? La
sociedad del cansancio | Byung-Chul
Han: https://bit.ly/3PCrV7Q

* Profedet. Lo que debes saber en

materia de discriminacion y violencia
laboral. https://bit.ly/3Pw9kdP

* Ana Georgina Lopez. Burnout en
tiempos de pandemia: https://bit.
ly/3PTDyc5
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ANA CALDERON SALAZAR/ lider de incidencia en Intersecta

Cuando la violencia
ya ocurrid jqué sigue?

Preguntas, retos y posibilidades

esde temprana edad comprendimos

la relevancia del trabajo como una

esfera fundamental en la vida, capaz
de definir nuestro acceso a elementos de
supervivencia basica. A pesar de su im-
portancia carecemos casi por completo
de las herramientas necesarias para
enfrentar su complejidad, especial-
mente cuando nos encontramos den-
tro de un entorno caracterizado por
profundas desigualdades, como
es el caso de México. Nos ubica-
mos en una esfera que demanda
interaccion constante con perso-
nas con historias, personalidades,
intereses y herramientas distin-
tas a las nuestras, pero, lamen-
tablemente, no contamos con un
conocimiento basico de cémo
afrontar conflictos y posibles
situaciones de discriminacién y
violencia que puedan surgir en
este contexto. Sumado a esto, se
observa que la respuesta cultural
mas legitima al conflicto,! o a los
comportamientos no aceptables, es
el castigo.

Lo anterior se materializa de distin-
tas formas a lo largo de la vida, desde
los castigos en instituciones de edu-
cacion hasta el sistema penal que po-
siciona a las carceles como la maxi-
ma expresion de justicia sin cuestionar
como estos mecanismos profundizan las
causas de la violencia y la desigualdad.
Las personas, sin embargo, no siempre pa-
recen querer el castigo mas severo. Segun
la Encuesta Nacional sobre la Dindmica
de las Relaciones en los Hogares 2021, de
las mujeres que si denunciaron violencia,
el 69% lo hizo en su propio centro de tra-
bajo o sindicato,? por lo que estas rutas
fueron mas recurrentes que acudir a fisca-
lias. Si algo nos permiten ver estos datos
es que, frente a la violencia laboral, lo que
se busca es que las mismas organizacio-
nes laborales resuelvan el problema.

Todas las personas somos capaces de
ejercer,recibir o encontrarnos involucradas
en situaciones de violencia y discrimina-
cion en el mundo del trabajo. Es importan-
te impulsar dialogos desde un enfoque de
justicia restaurativa, en el que se aborden
los conflictos y la violencia laboral de una

manera mas integral y equitativa,y con el
que se promueva la negociacion y reconci-
liacién entre todas las partes. Para lograr-
lo se requieren transformaciones en los
planos institucional y social que generen
procesos de justicia que vayan mas alla
del castigo,y que abran espacios de dialo-
go para escuchar las necesidades de todos
los afectados.

En el ambito institucional contamos con
herramientas fundamentales para enten-
der qué es la violencia, asi como diversas
estrategias para combatirla. A partir del 6
de julio de 2023 en México entrd en vi-
gor el Convenio 190° de la Organizacién
Internacional del Trabajo, el cual recono-
ce el derecho de todas las personas a una
vida libre de violencia y acoso en el am-
bito laboral. Este documento ofrece una
serie de definiciones y recomendaciones
innovadoras para que los paises puedan
armonizar su legislacién interna y lograr

su cumplimiento. México tiene un camino
largo por recorrer para que, en el pla-
no institucional, exista un lenguaje ba-
sico e instrumentos practicos que
construyan y fortalezcan proce-
sos de proteccion laboral mas
alla del punitivismo.

En el plano social, la violen-
cia y la discriminacion no son
hechos aislados, son elemen-
tos que pueden articular nues-
tras relaciones. Se requiere, por

lo tanto, que desde las etapas

mas tempranas de formacién se
generen espacios y estrategias
para afrontar estos fenémenos de
manera colectiva.*

Todas las personas tenemos un
papel importante en la transfor-
macion del mundo del trabajo.
Este proceso debe ir acompanado
de muchas preguntas que deberan
ser discutidas en diversos espacios,
entre ellas jcomo imaginar otras
formas de justicia?, ;cémo dejar de
reproducir sistemas de castigo que
solo profundizan desigualdades y
fragmentan el tejido social? Habra
que crear mas puentes de dialogo

para encontrar pequenas certezas y
trazar rutas hacia la construccién de un
ecosistema donde el mundo del trabajo
sea un espacio digno, en el que los pro-
cesos de denuncia y conciliacion sean cer-
canos y accesibles, donde existan mejores
mecanismos de prevencion, inspeccion y
generacion de datos,y en el que la justicia
no encuentre su lugar Unicamente en el
castigo.
1.Santoro, E. (2021, 23 de abril). Por qué el punitivismo no es
la respuesta. Pdgina 12.https://bit.ly/3rq)PTd
2.La violencia en el mundo del trabajo. (2023, 28 de marzo).
Intersecta. https://bit.ly/46pzN3H
3.Gomez, H. (2023, 6 de julio).Ya entr en vigor el Convenio
190 de la 0IT, ;ahora qué sigue? Nexos. https://bit.ly/48qhDjV

4. Carbonell,A. P, Franco, E., Hermosillo, J. P, & Jiménez, D.

(2023). La accién comunitaria desde una cultura de paz.
(lavigero,No. 28, pp. 4-5. https://bit.ly/3EOxriN

Conoce mds en:

https://www.intersecta.org/
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