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. 1. Introduccion
El objetivo de este diagndstico es
comprender distintas dimensiones del acoso
laboral y de la violencia contra las mujeres,
asociadas al desempefio de sus oficios y
profesiones, dentro y fuera del lugar de
trabajo, con especial énfasis en las formas en
las que se manifiesta este fenémeno, el
tratamiento de las situaciones presentadas, ,
la normatividad asociada y la efectividad de la
respuesta institucional. Son varias las tesis
que guiaran el analisis alrededor de cdmo se
configura, escala y se perpetia el acoso
laboral, en particular ligado a la operacion de
sistemas de género y sexualidad, y que hemos
ido construyendo a medida que haciamos el
trabajo de
Las mujeres y personas campo y la
feminizadas
histéricamente han

enfrentado desventajas
en el campo laboral.

s

—

revision
documental.
Estas tesis son

las siguientes.

1.Existen

barreras
de acceso a la justicia, es decir, de
prevencion, proteccion, reparacion y
sancion real para garantizar los bienes
juridicos establecidos por la norma,
amenazados por la violencia y el acoso

laboral.

2. Existen barreras institucionales, es
decir de normas juridicas y legales que
proceden de estructuras culturales,
econdmicas y sociales en especial

relacionados con la operaciéon del
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género, laraza, la procede

laclase, el capacitismo yla edad.

Hablaremos de un “continuum de
violencias laborales” que van mas alla
dela configuracién de violencia y acoso
laboral en sitios o relaciones
especificas de trabajo y que tienen que
ver con las condiciones de trabajo y
empleo que instituye el actual régimen
laboral en Colombia, intrinsecamente
violento, en particular paralas mujeres
y personas feminizadas que
histéricamente han enfrentado
desventajas en el campo laboral, por la
segregacion horizontal y vertical del
trabajo a partir de la que se establecen
oficios feminizados, precarizados, mal
remunerados, informalizados y mal
reconocidos en términos simbdlicos,
es decir por la division sexual del
trabajo. Por otra parte, es importante
reconocer que el mercado laboral ha
excluido a las mujeres tanto cis como
transgeneristas y lesbianas (Paez,
Gonzdlez, Rojas, & Ortega, 2015) y que
al mismo tiempo las ha relegado a los
trabajos no remunerados o mal
remunerados de la esfera doméstica,
cargando sobre sus hombros la
responsabilidad de la reproduccién
social, sin reconocer que estas labores
hacen parte de la produccién
econdmica y la generacion de riqueza
de las sociedades. Vivimos en un
régimen laboral nacional que atiende a

unas dinamicas globales en las que la
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tercerizacion y la flexibilidad laboral
que responden a la macro politica y la
geopolitica propia de un proyecto
neoliberal, que a la vez pone en
especial desventaja a las mujeres.
Siendo el acoso un riesgo de salud
laboral, es importante abordar esta
dimension desde nociones tales como
las determinaciones sociales de la
salud y reconocer que el sistema sexo-
género y de sexualidad opera como un
aparto econémico que pone en riesgos
de salud a las mujeres a través de
formas de explotacién naturalizadas.
Por ejemplo, nos preguntamos ;cual es
la posibilidad real de denunciar acoso,
cuando la relacién laboral esta
desestructurada por la tercerizacion?
Al mismo tiempo se refiere a que hay
ambientes de ramas o sectores
laborales en donde se presentan
violencias especificas. Por ejemplo, la
escuela, en donde la relacion entre los
tres estamentos (docentes,
estudiantes, madres y padres) es

intrinsecamente violenta.

La violencia laboral opera como un
continuum de violencias, entendido de
manera mas general, pues desborda el
ambito laboral y escala a niveles que
terminan por afectar el cuerpo y la
existencia de las victimas, las

relaciones sociales por fuera del

L pve—

trabajo e incluso el proyecto de

sociedad de un pafs.

El acoso laboral marcado por las
estructuras de género y sexualidad y
por los aparatos racistas, etaristas,
capacitistas y clasistas estd siempre
articulado al acoso sexual, el acoso y la
violencia laboral contra personas que
ocupan el lugar de lo feminizado no es
comprensible mediante una operacién
aditiva de acoso laboral mas acoso
sexual, sino que se configura como una
forma especifica de violencia laboral
que debe ser abordada desde una

perspectivainterseccional.

Es dificil identificar una situacién por
parte de la victima, las definiciones
restrictivas de las leyes y normas
empeora esta situacion y la actuacién
de los aparatos organizativos
empresariales y judiciales
generalmente revictimizan a las

denunciantesy las culpabilizan.

El acoso laboral es leido tan s6lo como
un riesgo psicosocial que afecta a
individuos y que procede de relaciones
interpersonales, esto genera una
mirada limitada al microambiente
laboral, en el mejor de los casos sin
entender cémo la organizacién y las
politicas meso y macro afectan las
relaciones laborales. Es necesario
integrar en los andlisis una mirada
ecolégica (Bronfenbrenner, 1979)

que permita evidenciar la relacion

entre los sistemas (micro, eso, meso,



macro) y sus efectos sobre las
personas. Por ejemplo, cémo el clima
laboral es afectado por la estructura
neoliberal que legitima la explotacién

delas personas en pro de la plusvalia.

8. Tal y como se redactan las leyes y se
forman las politicas publicas, es
evidente que hay una presunciéon de
cémo son las estructuras laborales,
imaginados como grandes empresas u
organizaciones en donde siempre es
posible tener instancias como los
comités de convivencia. Estos procesos
discursivos desconocen espacios
micro, domésticos —trabajo
doméstico, cuidado

comunitario(Esguerra Muelle,

Sepulveda Sanabria, & Fleischer,

2018), trabajos estéticos (L. G. Arango,

2016), etc.—, en general feminizados,

lo que también tiene lugar por la

adopcién de un marco conceptual de
referencia importado de manera llana,
sin suficiente reflexividad, desde
contextos muy diferentes como es el
caso de las teorias europeas sobre

mobbing.

2. Metodologia y abordaje
epistemologico

2.1 Ruta metodologica

Para poder seguir esta ruta analitica,
nos propusimos una metodologia mixta
cualitativa-cuantitativa orientada a analizar

las fuentes primarias y secundarias de

9
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informacion sobre acoso laboral contra

mujeres disponible en el orden nacional y, en
particular, en las ciudades de Bogota y
Medellin. Sin embargo, el aporte de este
estudio también es metodolégico, pues como
lo mostraremos en el estado de la cuestion, los
anadlisis hasta ahora hechos en el pais son de
corte juridico y psicolégico individualista,
pero no contemplan un andlisis mas
estructural y complejo de sistemas que estan
por encima de la consideracién de casos.
Contrario a lo que podria pensarse, es el
método etnografico el que resulta mas util en
un analisis de los distintos niveles del poder
(anatomo, micro, meso y macro) contrastado
con una lectura critica de otras fuentes
distintas al cara a cara propio de este

proceder metodolégico.

En general, fue muy dificil encontrar
mujeres dispuestas a dar su testimonio, esto
es un dato significativo del temor que se
desarrolla en una situacién de acoso laboral.
Dado que no hay cifras oficiales sobre el
fenémeno en Colombia, no pudimos
desarrollar de manera profunda el andlisis
cuantitativo inicialmente propuesto, aunque
en el apartado correspondiente analizaremos
los pocos datos de esta naturaleza alos que fue

posible teneracceso.

La informacién primaria y secundaria
que construimos y analizamos en este
diagndstico, organizada en una base de datos
en Mendeley y en otros instrumentos

informaticos, corresponde a:

1. Revisiéon documental y analisis critico
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del marco normativo que incluye porque de entrada

instrumentos internacionales, bloque no querian Las GV”W@ViS‘f‘a&{&lS
de constitucionalidad, desarrollos participar o son Wl(/lj@l’és
legislativos, desarrollos normativos, porque dilataron la d@WMVIOiaVl‘I‘@S
sentencias y resoluciones (ver anexo 1, participacion, lo | de acoso laboral
Normograma). Aqui incluimos un que para nosotras i

analisis de la iniciativa de demanda de es un indicativo

inconstitucionalidad de laley 1010 de claro sobre el

2006, adelantadaporla ENS. temor que hay alrededor del tema y la

2. Estado de la cuestidon a partir de la dimension de las afectaciones que

. . . supone. Ante esta situacion, buscamos
revision de estudios empiricos

llevados a cabo en el pafs y de otros medios para contactar a posibles

e ., entrevistadas; en este caso el método
documentos institucionales. También

. “bola de nieve” no tuvo ningun efecto,
recaudamos notas de prensa a partir

de 2006, fecha de expedicion de la ley porque las victimas de acoso estan

1010. P marcadas precisamente por su
aislamiento. Este serd un aspecto que

3. Analisis del mapa de actores que .
analizaremos en el apartado

intervienen en el fendmeno del acoso : .
correspondiente del presente informe.

laboral contra mujeres, en especial en

. e . Las entrevistadas son mujeres
cémo se manifiesta, como se trata y

. o o denunciantes de acoso laboral que se
cémo se resuelve en términos juridicos

yen el entorno laboral desempefian en distintos sectores o

areas de trabajo; no fue posible hacer

4. Informacién primaria cualitativa . L Lo
un seguimiento mas sistematico por

construida mediante entrevistas .
sectores pues, aunque inicialmente

semiestructuradas realizadas a . .
nos habiamos propuesto estudiar unos

mujeres victimas de acoso laboral que e
sectores laborales especificos, la

hayan denunciado, permitiendo . . ;L.
y » P reticencia de muchas de las victimas a

indagar acerca de las barreras de hablar nos oblig6 a trabajar con los

acceso a la justicia arantia de . . . .
J y 8 testimonios disponibles. (ver anexo 2,

derechos. Se realizaron en total 9 Sistematizacion de entrevistas).

entrevistas en Bogotd y Medellin (3 en

Bogota y 6 en Medellin). Muchos de los 5. Analizamos algunos un expedientes

contactos suministrados porla Casa de publicos o aportados por algunas de

la Mujer Trabajadora se rehusaron a las entrevistadas sobre los que se

. : mantendra reserva de la fuente
participar en el estudio, ya fuera

mediante criterios de anonimizacion,



segin lo establecido en los
consentimientos informados (ver
anexo 3, Consentimientos

informados).

6. También indagamos sobre la
existencia y disponibilidad de
estadisticas, indicadores y metadatos
sobre acosos laboral, en particular con
perspectiva de género, en el pais, para
tratar de establecer un panorama
general del problema en Colombia; en
este punto nos encontramos con que
no hay informacién disponible hasta el
momento. En una primera entrevista
realizada con funcionarias de esta
entidad llevada a cabo en mayo de
2018 nos indicaron que desde marzo
de 2018 iniciarian una recopilacién de
registros de distintas direcciones
territoriales para tener una primera
aproximacion a estadisticas en el pafs,
sin embargo, a la fecha ese trabajo no
se ha completado. Por eso previmos, en
ausencia de informacién disponible,
analizar y hacer recomendaciones
sobre la importancia de disponer de
informacién cualitativa y cuantitativa
estadistica sobre este fenémeno, con
miras a generar transformaciones de

politica publica.

2.2 Breve discusion epistemologica
Presentamos a continuacién una muy
breve discusién conceptual sobre el uso de

alunas categorias de andlisis que usaremos
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para el diagnéstico, y que también nos
permiten situarnos epistemolégicamente.

La antropo6loga Gayle Rubin (Rubin,
1986, p. 138) ha sefialado que el sistema sexo
género como productor de sujetos
generizados es “el conjunto de disposiciones
por el que una sociedad transforma la
sexualidad biolégica en productos de la
actividad humana, y en la cual se satisfacen
esas necesidades humanas transformadas”.
Plantea ademads que cada sociedad tendria un
sistema sexo género, alo que yo agregaria que
esto sucede sin contar con las operaciones
coloniales mediante las cuales se impone un
sistema sexo género hegemodnico que
sustituye el del colonizado y que ademas se
convierte en una de las herramientas mas

eficaces delacolonizacion.

Raza/racializaciéon/racismo es un
sistema distinto al de etnicidad, aunque
actian de manera muy cercana; la raza no
existe objetivamente, ni tiene un sustrato
genético, ha sido una construccion social y
politica profundizada, en particular, desde el
siglo XIX en Europa y en occidente en general,
a partir del racismo cientifico y que ha servido
para segregar y eliminar material y
simbdlicamente a personas y sociedades
enteras en razéon de su fenotipo y su
procedencia geografica, negando la
humanidad de estas personas y de sociedades
enteras (Mbembe, 2011)durante un largo
proceso historico de despojos, secuestros,
tortura, violaciones, genocidios y
esclavizacién, mientras que la etnicidad

también es una construccion social, surgida de
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campos como la antropologia, que también ha
servido para segregar a personas y
sociedades enteras en razén de unos
supuestos atributos culturales designados
por sociedades colonizadoras que
generalmente han situado a las sociedades y
personas colonizadas por fuera de la
"civilizacion" o como el otro de la cultura y el
ethos occidental y de las sociedades
occidentalizadas mediante la colonizacién,
también basada en un largo proceso histérico
de despojos, secuestros, tortura, violaciones,

genocidios y esclavizacion.

La clase la asumiremos,
siguiendo a Bourdieu
-——1990, pp. 2425, 283284,
300302) como la acumulacién
de una serie de capitales, no
exclusivamente el financiero,
que produce un habitus es
decir la incorporaciéon de unas
reglas de juego que son
estructurales y estructurantes
de las relaciones de poder. Al
mismo tiempo consideramos que existen
sistemas etarios situados cultural e
histéricamente que también suponen una
localizacion especifica de los individuos en
una red de relaciones de poder. Asimismo, el
capacitismo es un sistema de representaciény
de materializacion que establece qué cuerpos
son funcionalmente normales y que establece
qué orden prostético es normal y cual no,
ubicando a personas con formas de
funcionalidad que se salen la norma como

personas con discapacidad cognitiva,

sensorial, fisica o multiple. Esto no implica una
negacion sobre la necesidad del uso y
beneficio de muy distintos tipos de proétesis o
escalas de cuidado personal, la postura critica
al capacitismo consiste en cdmo las personas
con una funcionalidad por fuera de la norma
son consideradas, frecuentemente,

subhumanas

Sexualidad es otro sistema discursivo
cuyos efectos materiales se dirigen a
establecer qué sujetos y grupos son normales,
inteligibles, sanos, rectos en apego a la norma
hegemonica de la sexualidad
occidental colonial, basada la
obligatoriedad de la
heterosexualidad,
constituyéndose esta en un
sistema social, politico y
econémico mediante el cual se
administran las energias y
existencia de las personas y en
particular se gobierna a
quienes no obedecen el
mandato de la

heterosexualidad.

Siguiendo las discusiones del
pensamiento del Black Feminism
estadounidense y de autoras del feminismo
chicano entendemos por interseccionalidad

La perspectiva que permite entender como operan
distintos sistemas de opresion (género -
heterosexualidad obligatoria y cisgenerismo
prescriptivo /misoginia/lesbofobia/transfobia-;
edad/etarismo; raza/racializacién/racismo;
etnicidad-origen/xenofobia; condicion fisica
mental sensorial/habilitocentrismo;
clase/clasismo, etc.) de manera concurrente,
temporal y situada, siendo resistidos de manera



simultanea. Estos sistemas no operan simplemente
en virtud de atributos o posiciones estables de las
personas o grupos, sino en situaciones especificas
histéricas y culturales de minima, media o larga
duracién; no en una légica binaria de simple
oposicion de identidades, sino en una compleja
trama que es entendida como una matriz de
opresiones. Lo mas importante del concepto es
entender como unos sistemas producen y afectan a
los otros, como, por ejemplo, el género produce la
razayviceversa.(Esguerra Muelle, 2015, p. 35)

3. Estado de la cuestion

No son muchos los estudios empiricos
hechos sobre acoso laboral en Colombia y
mucho menos los hechos con una perspectiva
de género. Lamayoriadelos estudiosllevados
a cabo hasta el momento corresponden sobre
todo al andlisis juridico y de los efectos
psicologicos individuales. Carvajal y Davila,
hace relativamente poco tiempo, (Carvajal
Orozco & Davila Londofio, 2013 a y b), en su
balance sobre investigaciones sobre violencia

laboral en Colombia concluian que:

El acoso laboral apenas comienza a tener espacio
entre losinvestigadores. Entre losafios 2004 y 2012
seidentifica unligero y lento avance en los estudios.
Se aprecia un crecimiento en cantidad y calidad de
los trabajos y se han vinculado varias comunidades
académicas a la reflexion sobre el asunto; en ellas
sobresalen las areas de la salud y el derecho, sin
participaciéon de areas propiamente empresariales.
Los avances tienen que ver en primer lugar con la
descripcion del fenémeno en las organizaciones de
varios sectores de actividad y de varias regiones,
desarrollados desde la perspectiva cualitativa y en
segundo lugar con productos de corte teérico que
revisan o analizan el tema desde la perspectiva
legal, desde la salud ocupacional y la salud publica.
En sintesis, los trabajos son muy recientes y
mayoritariamente de caracter tedrico.
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Estos autores realizaron una
exploracion bibliografica en las bases de datos
de revistas indexadas y documentos de
universidades nacionales y estudios
publicados por el Ministerio de la Salud y
Proteccion Social entre otros, esta
investigacién revis6 un total de dieciséis
documentos, cinco empiricos y once teéricos,
contexto en el cual los informes desde ciencias
de la salud son los méas frecuentes, en
particular en psicologia, seguidos por los

estudios desde el derecho.

También revisamos una serie de
estudios que analizan las implicaciones y
alcances de la ley 1010 de 2006 y su
reglamentacién. Seco y Lopez (Seco Martin &
Lépez Pino, 2015 ayb) sefialan que Colombia
es uno de los pocos paises que ha generado
normatividad especifica sobreel fendmenoy
analizan la génesis y problematizacién de la
Ley 1010 de 2006 sobre acoso laboral, desde
la perspectiva de la nociéon “campo juridico”
propuesto por Bourdieu, muestran cémo su
poca efectividad ha obedecido a la exigua
problematizacion sobre el desequilibrio de
poder en el campo de las relaciones laborales
para dar contenido o no a dicha Ley sobre la
que concluyen, entre otras cosas, que la nula
participacién de sectores interesados
producen serios vacios en la génesis delaleyy
que el campo juridico no siempre responde a
luchas e intereses internos del campo sino a
luchas externas, por ejemplo del campo
politico, que llevan a desestimar la
problematizaciéon del fenémeno. El

desbalance de poder en el campo de las

b
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relaciones del trabajo favorece la estrategia de

coaliciéon adelantada por el gobierno y por
otra parte, resulta problematico asumir el
mobbing exclusivamente como un problema
interpersonal, desestimando el papel de las

organizaciones.

En este mismo sentido, encontramos el
articulo de corte sociolégico (Lépez Pino,
Seco Martin, & Ramirez Camacho, 2011) en el
que desde una perspectiva estructural e
intersubjetiva se pregunta qué factores
estructurales y organizacionales favorecen las
practicas de acoso laboral en Colombia, tales
como crisis econdmicas, reestructuracion
empresarial, flexibilidad del mercado laboral,
entre otras, asi como estructuras
organizativas empresariales que propician la
practica del acoso laboral o que no favorecen
el control de la misma. Apoyados en la teoria
de Bourdieu, los autores cuestionan la
conceptualizacion del acoso laboral contenida
en la Ley 1010/2006 y elaboran tres
tipologias del acoso laboral, que permiten
vislumbrar dimensiones diferentes del
problema. Esta perspectiva nos interesa
particularmente, aunque queremos sumar ala
complejizacion de la lectura una perspectiva

interseccional y sistémica

Por otra parte, en su tesis de grado en
jurisprudencia, Garzén (Garzén Landinez,
2011) busca abordar asuntos relativos a la
identificaciéon, sanciéon y posibilidad de

denuncia del acoso laboral desde el punto de

vista juridico, a partir de una revision
sistematica de la Ley, asi como de la
elaboraciéon de distintas lineas
jurisprudenciales y de la revisién normativa y
también explora los principales autores y
enfoques teéricos que han abordado el acoso
laboral desde una perspectiva psicolégica y
social. La investigadora -(Garz6n Landinez,
2011, pp. 136140) concluye que la ley
desconoce las condiciones actuales de las
relaciones de trabajo y deja desprotegida a
gran parte de las y los trabajadores; la
definiciéon de acoso laboral adoptada es
conflictiva al exigir que la conducta sea
demostrable y que ocurra en publico, tampoco
establece qué pruebas son pertinentes y
carece de una definicion de riesgo psicosocial.
Hay deficiencias en la definicién de las
modalidades de acoso, por ejemplo, la
persecucién laboral sélo puede ser ejercida
por el empleador. Falta enmarcar estas
conductas como violatorias de derechos
fundamentales tales como el trabajo, la
dignidad, la intimidad y la honra. La autora
expone una critica profunda alos articulos 3 y
4delaLey1010de 2006 que no especifican en
qué consiste atenuar o agravar el acoso
laboral, entre muchos otros aspectos
problematicos de estos articulos. Con
respecto a la competencia la Ley deberia
igualar condiciones entre trabajadores del
sector publico y privado y otorgar al juez las
mismas competencias, asi como establecer

sanciones equivalentes en ambos casos. La
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desconoce el contenido mismo de la
definicién, pues el acoso se caracteriza
precisamente por suduracion en el tiempo. En
general la autora concluye que “laLey 1010 de
2006 puede ser altamente ineficaz, causando
con ello altos niveles de desproteccién a las

victimas del acosolaboral”.

El articulo de Garcia y Jiménez (Garcia-
Narvdez & Jiménez-Vasquez, 2011) hace un
analisis de cuenta la ley 1010 del 2006 y el
decreto 2646, también una comparacién con
las leyes de otros paises y una breve
aproximacién al panorama sobre las
transformaciones del mundo del trabajo y la
definicion de acoso laboral segun diferentes
autores. Concluyen que, aunque la legislacion
colombiana es una delas mas desarrolladas en
la regién, ain no reconoce los cambios del
mundo del trabajo, fundamentalmente
respecto a la flexibilizacién y que es inutil
cuando la gente no conoce su existencia ni
tiene la conciencia de una necesidad de
reparacion mas alla de la reparacion

econdmica.

La tardanza en la reglamentacién de la
ley de acoso laboral es también un asunto por
tener en cuenta. Aguilar muestra cémo sélo
hasta 2012 se establecieron los Comités de
Convivencia Laboral en las empresas, los que
mediante disposiciones especificas tienen
como objetivo hacer que se cumpla lo
establecido en la Ley 1010 de 2006 (Aguilar
Polania, Cano Ortiz, Osorio Echavarria, &
Rodrigrez Cubillos, 2012).

El estudio de Camacho, Moralesy Guiza

(Camacho Ramirez, Morales Vargas, & Guiza
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Suarez, 2014) muestra las barreras al acceso a
la justicia sobre el tema de acoso laboral en
Colombia fueron determinadas con base en la
revision de expedientes de querellas cuya
motivacion principal fuera la presencia de
alguna modalidad de acoso laboral. Los
expedientes de querellas y demandas
instauradas en Bogot4, de los afios 2009, 2010
y 2011, paralo que se tuvo en cuentalareserva
del sumario que algunos procesos exigian, lo
cual resulté en una muestra de 60
expedientes. También analiza los fallos de las
Altas Cortes, desde el 2006 hasta junio de
2012 (15 pronunciamientos) sobre el tema de
acoso en el lugar de trabajo —en este punto es
importante sefialar que en nuestra
investigacion pudimos ver que el acoso
laboral tiene lugar en espacios distintos al
sitio de trabajo — y una muestra de 13
expedientes de procesos instaurados ante los
juzgados laborales del Circuito y el Tribunal
Superior del Distrito Judicial de Bogot4, Sala
Laboral.

Colombia se ha desarrollado la legislacion

Ellos concluyen que, aunque en

para prevenir, corregir las conductas de acoso
laboral, en la practica existen muchas barreras
para el real acceso a la justicia. Estas barreras
estarian dentro de la empresa — (temor a
denunciar por miedo a las represalias, la poca
imparcialidad de los miembros integrantes
del Comité de Convivencia Laboral a
inexistencia parcial o total de procedimientos
y el desconocimiento de laley por parte de las
victimas las conductas de mobbing
generalmente son ejecutadas en la
clandestinidad) — como en las instancias

administrativas — (falta de asesoria a la
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victima, el desconocimiento de la norma y la

dificultad probatoria) y judiciales — (la
simulacién de un contrato civil o comercial en
lugar de un contrato laboral, la dificultad en la
recopilacién del acervo probatorio, y el corto
término de caducidad de la accién que tiene la
persona acosada laboralmente para
denunciar la conducta acosadora). En este
estudio las y los autores hacen hincapié en la
dificultad probatoria y en la dificultad para
conciliar conflictos en los primeros momentos

y enlasinstanciasinternas.

Garcia Calderén analiza la eficacia
sancionatoria frente al acoso laboral como
conducta disciplinable en el sector publico y
muestra como “las victimas del acoso laboral
en el sector publico no ven resarcidos sus
derechos y tampoco encuentran que los
victimarios sean sancionados debido a los
inconvenientes procedimentales y juridicos
que limitan a instituciones estatales para
ejercer la potestad sancionatoria y
disciplinaria”. -(Garcia Calderén, 2008, pp. 45)

En el grupo de estudios o reflexiones
que se ocupan de ver el asunto de manera
sectorial o mas estructural esta el trabajo de
grado de especializacién consiste en una
revision bibliografica sobre el acoso laboral a
los profesionales de enfermeria en
Colombia(Alvarez Gaez, Arias Murcia,
Galeano Pérez, Gonzdalez Escobar, & Lopez
Agudelo, 2017) en donde los autores
concluyen que el mobbing en los profesionales
de salud es un fenémeno que estd induciendo
a un nivel de estrés muy alto para el cuerpo de

la salud y en especial en en3fermeras, los

cuales repercuten en el cuidado de personas

bajo su cuidado.

Arenas y Posada (Arenas & Posada,
2011) hacen una revisién bibliografica
pretende sobre factores relacionados con la
violencia laboral desde la perspectiva de la
salud Ocupacional, los tipos de violencia entre
las que se encuentran, el acoso, que puede
presentarse como psicolégico, moral y
laboral. Concluyen, entre otras cosas que es
necesario promover investigaciones que
busquen mostrar, en palabras del acosado, las
conductas violentas, sus efectos y significados
y contemplar las esferas personal, ambiental,

social y organizacional del fenémeno.

Dentro de las investigaciones de corte
psicolégico tenemos el trabajo exploratorio
Cardona y Ballesteros (Cardona A &
Ballesteros P, 2005) quienes antes de la
expedicién de la ley 1010 de 2006 se
propusieron revisar el acoso psicolégico como
una forma de violencia laboral con énfasis en
la situacién actual colombiana. Mostraron
que, para el momento en Colombia, la
prevalencia del acoso psicolégico se
reportaba segln las siguientes cifras: un
19,8%; de agresion verbal en 12,8%; el jefe es
el agresor mas frecuente, con el 40%, y como
los estudios realizados mostraban una
incidencia mayor que en otros paises, por lo
que concluian que era necesario contar con
legislacion y politicas en la materia. Otro
estudio incluso anterior es el de Peralta
(Peralta, 2004) sobre factores asociados al
acoso laboral a partir de entrevistas en

profundidad realizadas a personas que han



experimentado acoso laboral cuyos
resultados sefialan que la exposicién al acoso
laboral genera sintomas asociados con el
estrés postraumatico: re experimentacion,

activacion fisiolégicay evitacidn.

Otro estudio relacionado, mas reciente,
es el de Camargo (Camargo & Puentes Sudrez,
2010)que describe las conductas de acoso
psicolégico laboral, los rasgos de
personalidad y autoestima de personas que
han denunciado acoso laboral ante instancias
legales en el que participaron cuatro mujeres,
entre 45 y 57 afios de edad, con tiempo de
vinculacién mayor a 15 afios en
organizaciones publicas y cuyos resultados
reflejan la presencia de acoso psicolégico
laboral vertical descendente, cada caso es
diferente al no presentar semejanzas en las
acciones hostigadoras percibidas y difieren en
la intensidad y frecuencia de las estrategias

utilizadas por el acosador hacialavictima.

En el articulo de Arango (M. A. Arango, 2011)
realiza una aproximacién basica sobre el
acoso moral, psicolégico o laboral y hace un
analisis sobre la relacién entre el mobbing y la
tecnologia, en particular el dispositivo movil,
como posible factor de riesgo en el escenario
laboral actual. Concluye que no hay una
4 definicién universal
de mobbing aunque
todas consideran que
“es un maltrato
sistematico y
repetitivo sobre una

persona mediante la

utilizacion de comportamientos hostiles o
perjudiciales” y deja abierta la pregunta sobre
la relacién entre mobbing y el uso de nuevas
tecnologias—(M. A. Arango, 2011, pp. 3840)

Por Ultimo, una interesante
investigacion sobre autopercepcion de
presuntos perpetradores de acoso psicoldgico
en el trabajo(Fernandez et al., 2012) del que
participaron nueve sujetos de nivel directivo y
encuentran que “los presuntos perpetradores
hacen una especie de recomposicion
perceptual y cognitiva que les distancia del
reconocerse como causantes de acoso
psicoldégico. A pesar de que solo dos
entrevistados reconocieron su condicién de
perpetrador, los siete restantes bien pueden
ser denominados como tales, ya que en algun
momento su comportamiento fue violento, ya
sea verbal o conductualmente, y provocé
menoscabo en el estado psicolégico y
emocional de sus victimas”(Fernandez et al,,
2012,p.34)

Dentro de estudios o reflexiones del
campo de las ciencias sociales en general
tenemos el capitulo de Caballero (Caballero,
2003) sobre acoso sexual y un proceso
histérico de construcciéon discursiva que
iniciaria con una fase de denuncia por parte de
los movimientos feministas en los Estados
Unidos, enladécadadelos 70, yluego entodos

los paises del bloque capitalista.

El trabajo de Castillo y Cubillos que
analiza el problema de la violencia en general
para luego centrarse en el problema de la

violencia en el trabajo en medio de un
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contexto de rapidas transformaciones en las

formas de organizacién del trabajo en donde
concluyen, entre varias cosas que “los actos
violentos en las organizaciones hacen parte
de la estructura misma del trabajo, son
connaturales al trabajo y por tanto deben ser
soportados y/o tolerados por los
individuos”(Castillo & Cubillos, 2012, p.96)

La investigacion de Gémez y
Hernandez busca identificar elementos y
dindmicas de la comunicacioén, relacionados
con la interrupcion, distorsién o ruptura de
esta, también la descalificacion y
desacreditacién, la denigraciéon e
insinuaciones hostiles y la ruptura de los
contactos sociales en tres casos de acoso
laboral, siguiendo el Cuestionario Leymann.
Encontraron que en el contexto del acoso “la
comunicacién se caracteriza por ser una
comunicacion verbal abusiva que no queda
registrada en ningn soporte fisico, salvo en
los registros internos y emocionales de las
personas que los experimentan y que en las
organizaciones las comunicaciones
interpersonales y grupales han llegado a
niveles precarios en los que predomina la
agresividad verbal y no verbal, el
aislamiento y la falta de intervencion
efectiva por parte de instancias de direccién”
(Gémez & Hernandez, 2014, p.307)

El ensayo de Martinez, Agudelo y
Vasquez (Martinez-Herrera, Agudelo
Suarez, & Vasquez-Trespalacios, 2009),
hecho a partir de una revision bibliograficay

de la ley, reconoce la importancia ahondar

en conocimientos e investigaciéon sobre
ambiente laboral desde la dimension y
percepcién de los trabajadores como un
asunto de interés en salud publica y
reconocer la magnitud del fenémeno y
impacto en las condiciones sociales y de

saludlaboral.

En definitiva, lo que encontramos en
este balance del estado de la cuestién es que
no existen estudios desde una perspectiva
de género niinterseccional en el pais. Soloun
estudio de Sisma Mujer dedica una parte al
asunto del acoso sexual en el &mbito laboral
sobre el que identifican diferentes ejercicios
de poder relacionados con el poder
jerarquico, el poder econémico, el poder
politico, la ausencia de mecanismos
institucionales para proteger alas victimasy
que independientemente de si la victima
denuncia o no, es quien finalmente debe huir
del lugar de trabajo. También analizan un
caso de acoso sexual laboral. (Corporacién
Sisma Mujer, 2013, p.39-50)

4. Analisis critico del marco
normativo nacional e
internacional

4.1 Definicion, ambito y categorias
afines

La definiciéon juridica de acoso
laboral o mobbing reposa
fundamentalmente en dos aspectos:
primero, se concibe como un riesgo laboral

psicosocial, aspecto que estd regulado en



Colombia por normas como la Ley 1010 de
2006 (Congreso de la Republica de
Colombia, 2006) el Decreto 1295 de 1994
(Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
1994) y la Resolucién 2646 de 2008
(Ministerio de la Proteccién Social, 2008); en
segundo lugar, es entendido como un tipo de
violencia asociado al lugar de trabajo y a las
relaciones laborales que se dan dentro y

fueradel lugar de trabajo.

Enelarticulo1delaley 1010 de 2006
se establecen como bienes juridicos
protegidos por este conjunto de normas: el
trabajo en condiciones dignas y justas, la
libertad, la intimidad, la honra y la salud
mental 3 de los trabajadores, empleados, la
armonia entre quienes comparten un mismo
ambiente laboral y el buen ambiente en la
empresa. Por su parte, la Ley 1257 de 2008
(Congreso de la Republica de Colombia,
2008), en su articulo 7, establece una serie
de derechos ademas de otros reconocidos en
la ley o en tratados y convenios
internacionales ratificados por Colombia:
derecho a una vida digna, a la integridad
fisica, sexual y psicolégica, a la intimidad, a
no ser sometidas a tortura o a tratos crueles
y degradantes, a la igualdad real y efectiva, a
no ser sometidas a forma alguna de
discriminaciodn, a la libertad y autonomia, al
libre desarrollo de la personalidad, a la
salud, a la salud sexual y reproductiva y a la

seguridad personal, que estan todos
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relacionados con la obligacién de garantizar

la prevencion, correccién e indemnizaciéon
por acoso laboral, que supone de si un
continuum de violencias que desborda el

ambito laboral.

Son estos bienes juridicos los que
precisamente deben ser garantizados
mediante acciones estatales, que no deben
restringirse al acceso a la administracién de
justicia, “sino que también se refiere a los
mecanismos que permiten prevenir, cesar y
reparar las consecuencias juridicas
ocasionadas por conductas constitutivas de
acoso laboral, ante otras instancias como las
de caracter administrativo o policivo (acceso
a la justicia administrativa) o ante
particulares como en el caso del comité de
convivencia laboral (acceso a lajusticia en el
interior de la empresa)”.-(Camacho
Ramirez et al., 2014, pp. 123124). Es decir,
las verdaderas prevencion, proteccién,
reparacion y sancién frente al acoso laboral
serian efectivas si los bienes juridicos
enunciados en la ley fuesen garantizados,
esta es la manera real de medir la eficacia de

laley yla politica frente al fenémeno.

La primera incoherencia interna que
encontramos en la ley, con respecto a la
proteccion de los bienes juridicos
mencionados estd en que, en el paragrafo del
articulo 1 delaley 1010 de 2006 exceptua el
ambito de las relaciones civiles o

3.Elacosolaboral es comprendido como un problema de saludla Ley 1562 de 2012 define enfermedad laboral como
“la contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el

que el trabajador se havisto obligado a trabajar”.

»
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comerciales derivadas de los contratos de

prestacion de servicios en los cuales no se
presenta una relaciéon de jerarquia o
subordinaciéon asi como la contratacién
administrativa, lo cual resulta muy
preocupante en un pais en donde cada vez mas
el mercado laboral flexibilizado se conforma a
partir de la contratacién por prestacién de
servicios que reemplaza el contrato laboral,
s6lo en el marco del cual, segtin lo establecido
por la Corte Constitucional, se da la relacion
laboral propiamente dicha. Este paragrafo fue
declarado exequible por la Corte
Constitucional mediante Sentencia C-960-07
de 14 de noviembre de 2007 de la cual fue
ponente el magistrado Manuel José Cepeda

Espinosa.

Por otra parte, en esta ley resulta
contradictorio que de manera persistente se
haga mencion del “trabajador” diferenciado
de “empleado”; podria interpretarse que la
trabajadora o el trabajador es aquella persona
que vende su fuerza de trabajo,
independientemente de la relacion laboral de
dependencia que haya, mientras que la
persona empleada cumpliria con las
condiciones de formalizacién de la relaciéon
laboral, tal y como la ha definido la Corte. Mas
alld de esto, lo deseable es que cualquier
persona, con independencia del grado de
formalidad de la relacién laboral, estuviese
protegida de cualquier forma de violencia
vinculada a su trabajo. De hecho,
paraddjicamente la flexibilizaciéon laboral es
sin duda un caldo de cultivo para que el

continuum de violencias laborales, casi

inevitables en relaciones que no sélo se
caracterizan por su jerarquizacién intrinseca
sino por formas de desigualdad material y
explotacion, se profundicen y se perpetien,
mucho mas cuando, dicho desde una
perspectiva interseccional (Viveros Vigoya,
2016), confluyen de manera concatenada la
operacion de sistemas de desigualdad
estructural como el género, pero también la
raza, el origen, la clase, la sexualidad, el

capacitismo, la edad entre otros.

Por otro lado, la Ley 1257 de 2008
establece disposiciones sobre la prevencion y
sancién de las violencias contra las mujeres
que sufran acoso en el lugar de trabajo, por lo
quelaLey1010de 2006 debe serinterpretada
de conformidad con estas disposiciones de lo
que se desprende que “en caso de que la
violencia en el lugar de trabajo recaiga sobre
una mujer, debe entenderse que no importa el
tipo de vinculo laboral”. (Garzén Landinez,
2011, p. 44) dado que el articulo 12 de la Ley
1257/2008 establece que el Ministerio de la
Proteccidon Social, debe desarrollar
“campafias para erradicar todo acto de
discriminacién y violencia contra las mujeres
en el Aambito laboral” y que “las
Administradoras de Riesgos Profesionales
(ARP) los empleadores y contratantes
(subraya por fuera del texto original del
articulo)”, en lo que les concierne deben
adoptar procedimientos adecuados y
efectivos para “tramitar las quejas de acoso
sexual y de otras formas de violencia contra la
mujer contempladas en esta ley. Estas normas

se aplicaran también a las cooperativas de



trabajo asociado y a las demas
organizaciones que tengan un objeto
similar” y que sera el Ministerio de la
Proteccién Social el que vele porque
las Administradoras de Riesgos
Profesionales (ARP) y las Juntas
Directivas de las Empresas den

cumplimiento a estas disposiciones.

Para efectos de la misma ley 1010 de
2006, se define acoso laboral como:

(...) toda conducta persistente y demostrable,
ejercida sobre un empleado, trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un compafiero
de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacién, terror y angustia,
a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacién en el trabajo, o inducir la
renuncia del mismo.

Esta definiciéon hace hincapié en la
necesidad de demostrar el evento de acoso, es
decir, que desde la misma definicién la carga
de la prueba recae precisamente en quien se
encuentra subordinado en una relaciéon
jerarquica o de dominacién y en quien ve
afectadas, por la ocurrencia del suceso de
acoso y por las implicaciones de la denuncia
misma, la procura de condiciones materialesy

simbdlicas de existencia.

La misma ley define las siguientes
modalidadesacoso laboral:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la
integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual y
los bienes de quien se desempeiie como empleado o
trabajador; toda expresion verbal injuriosa o
ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechosalaintimidad y al buen nombre de quienes
participen en una relacidn de trabajo de tipo laboral
o todo comportamiento tendiente a menoscabar la
autoestima y la dignidad de quien participe en una

la carga de

precisamente

se encunentra
subordinado
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la prueba

recae
laboral.

2. Persecucién laboral:
toda conducta cuyas
caracteristicas de
reiteracion o evidente
arbitrariedad permitan
inferir el propdésito de
inducir la renuncia del
empleado o trabajador,
mediante la descalificacidn, la carga excesiva de
trabajo y cambios permanentes de horario que
puedan producir desmotivacion laboral

en quien

3. Discriminacion laboral: <Numeral modificado
por el articulo 74 de la Ley 1622 de 2013. El nuevo
texto es el siguiente:> todo trato diferenciado por
razones de raza, género, edad, origen familiar o
nacional, credo religioso, preferencia politica o
situacion social que carezca de toda razonabilidad
desde el punto de vistalaboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accién tendiente a
obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla
mas gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado. Constituyen acciones de
entorpecimiento laboral, entre otras, la privacién,
ocultaciéon o inutilizacion de los insumos,
documentos o instrumentos para la labor, la
destruccion o pérdida de informacioén, el
ocultamiento de correspondencia o mensajes
electrénicos.

5. Inequidad laboral: Asignaciéon de funciones a
menosprecio del trabajador.

6.Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a
poner en riesgo la integridad y la seguridad del
trabajador mediante 6rdenes o asignacion de
funciones sin el cumplimiento de los requisitos
minimos de protecciéon y seguridad para el
trabajador.

De estas modalidades llaman la
atencion tres: la primera, la de discriminacion
laboral que reconoce de manera explicita la
posibilidad de ocurrencia de acoso en razéon
de género y ademas raza, edad, origen, sobre
lo que cabe llamar la atencién que en general
la institucionalidad colombiana no reconoce
la operacion concatenada y la coproduccion

de estos sistemas, por lo que asume que las

relacion de trabajo de tipo
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mujeres, por ejemplo, son susceptibles de
acoso laboral sélo por ser mujeres, sin tener
en consideraciéon que sus existencias estan
cruzadas de manera simultanea por la
operacién de la clase, la raza, la edad, la
sexualidad; la segunda, el maltrato laboral, en
donde podria caber un tipo de acoso por
cuestiones de identidad de género e identidad
sexual no normativas y por ultimo la
modalidad de desproteccion laboral, que sin
estar circunscrita a las relaciones laborales
formales y establecidas, se configura como un
gran vacio en un pais en donde las condiciones
estructurales de trabajo dadas por la
flexibilizaciéon y la tercerizacién laboral
precisamente son formas generalizadas de
desproteccién en medio de las cuales no se
cumplen los requisitos minimos de proteccion
y seguridad para trabajadores y en especial
para trabajadoras (sea su identidad de género
cis o transgénero), pues como es sabido, son
las mujeres las que se dedican a las ramas de
trabajo mas marcadas por la informalidad o la
tercerizacion, como por ejemplo toda la rama
de trabajos del cuidado, que ademas
generalmente se dan en el ambito doméstico,
0 en espacios laborales pequefios, que no
responden a las grandes estructuras
empresariales o institucionales que subyacen
en la imaginacion que la ley tiene de una
realidad laboral que no es la colombiana y

mucho menosladelas mujeres colombianas.

Asi las cosas, son muchas las criticas
que ya se han hecho a esta ley, la ya
mencionada exclusién de la configuracién de

acoso laboral en el contexto de los contratos

civiles, pues tanto en el paragrafo del articulo
1 como en el del articulo 3 de la Ley 1010 de
2006 se reduce el ambito de aplicacién a las
relaciones de dependencia o subordinaciéon de
caracter laboral. También hay criticas a los
atenuantes establecidos en el articulo3y4 en
general por la indeterminaciéon y
discrecionalidad de esos atenuantes como el
de “haber observado buena conducta
anterior”, que termina por ser un atenuante
sin sustento, pues es obvio que antes de que se
inicie una mala conducta se presupone que
hubo una buena conducta; “obrar en estado
de emocién o pasién excusable, o temor
intenso, o en estado de ira e intenso dolor”,
pero que en todo caso no se tendra en cuenta
en casos de violencia contra la libertad sexual;
“procurar voluntariamente, después de
realizada la conducta, disminuir o anular sus
consecuencias” y “reparar,

discrecionalmente, el dafio ocasionado,

aunque no sea en forma total”. (Subraya por

fuera del texto original)

Respecto a estas normas la Escuela
Nacional Sindical estd preparando una
demanda de inconstitucionalidad por
considerar que su contenido atenta contra la
igualdad y la equidad en especial en relacion
con las mujeres, segin fue expuesto en el Foro
“De puertas para adentro violencias contra las
mujeres en el lugar de trabajo”, llevado a cabo
en Bogotd el 17 de mayo de 2018 y convocado
por UTRASD (Unién de Trabajadoras
Afrocolombianas del Servicio Doméstico), la
ENS, Corporacion Bien Humano, CARE entre

otros,



La Organizacién Internacional del
Trabajo y la Organizacién Mundial de la Salud
en su documento Directrices Marco para
Afrontar la Violencia Laboral en el Sector
Salud(Dalgleish etal., 2002, p. 1), plantea que:

“La violencia laboral afecta a la dignidad de
millones de personas en todo el mundo. Es una
importante fuente de desigualdad,
discriminacion, estigmatizaciéon y conflicto en
eltrabajo. Cadavez mas, es un problema capital
de derechos humanos. Al mismo tiempo, la
violencia en el lugar de trabajo aparece como
una amenaza grave, y a veces letal, contra la
eficiencia y el éxito de las Organizaciones. La
violencia causa perturbaciones inmediatas, y a
veces perturbaciones de largo plazo, de las
relaciones entre las personas, de la
organizacion del trabajo y de todo el entorno

laboral”

Segin el mismo documento(Dalgleish
et al, 2002, p. 3) la violencia laboral esta
constituida por “incidentes en los que el
personal sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias relacionadas con su trabajo
—incluidoslos viajes de ida y vuelta a él— que
pongan en peligro, implicita o explicitamente,
su seguridad, su bienestar o su salud.
(Definicion adaptada de la Comisidén
Europea)”. En su definicién el documento
habla de violencia fisica y violencia
psicologicay anota sobre esta ultima que se ha
subestimado durante largo tiempo aunque
ahora esté siendo visto como “uno de los
problemas prioritarios del lugar de trabajo” y
que se ejerce mediante “un comportamiento

repetido, de un tipo que, en si mismo, puede
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ser relativamente poco importante pero que,

al acumularse, puede llegar a ser una forma
muy grave de violencia” aunque en ocasiones

puede tratarse de un tinico incidente.

Laviolencia laboral es ejercida por sujetos
activos que estan dentro o fuera de la
organizacion en donde tiene lugar la actividad
laboral, pero deja abiertala delimitaciéon de un
entorno relacional laboral mucho mas amplio,
es decir, un entorno en el que los sujetos
activos no necesariamente pertenecen a la
organizacién en que se desempefia la
actividad. A la vez hay distintos tipos de

violencia fisica, psicosocial, moral, sexual, etc.

Hay una gran cantidad de autoras y
autores que definen acoso laboral o mobbing
desde sus especialidades disciplinares de muy
diversas formas. Sin embargo, fue Leymann
(Leymann, Sergio, & Vazquez, 2009b, p. 7) el
primero en hablar —en los 90— de terror
psicologico o mobbing en la vida laboral como
una serie de relaciones que implican una
comunicaciéon “hostil e inmoral”, que de
manera sistemadtica, reiterada y con una
prolongacién considerable en el tiempo es
infligida por uno o varios individuos
principalmente hacia otro que sitda a esta
victima en una situacién de desamparo e
indefension, en donde es retenido mediante
continuas actividades de acoso psicolégico”.
Mobbing procede de to mob en inglés que
refiere un comportamiento de ciertas
especies animales, que consiste en el asedio
que un grupo de la misma especie hace sobre
un individuo mas débil. Esta metafora

etolégica nos da pistas de cémo el acoso
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laboral ha sido interpretado ala luz de teorias

darwinistas modernas que hacen caso omiso
de procesos sociales econémicos y culturales
subyacentes al continuum de violencias

laborales al que yanos hemos referido.

Debido a la reiteracién, alta frecuencia
y larga duracién del comportamiento hostil,
éste ocasiona un profundo sufrimiento
desencadenante de un malestar permanente
que puede derivar en patologias de tipo
psicosocial, psicosomatico o psiquiatrico. Se
excluye del acoso laboral el conflicto temporal,
es decir, en gran medida, es la temporalidad
especifica del comportamiento hostil eslo que
caracteriza el acoso laboral. Sin embargo,
consideramos que establecer que, sélo
cuando la conducta es reiterativa se configura
acoso, es uno de los problemas conceptuales
que subyacen a la delimitacién del problema,
pues precisamente esta exigencia produce un
inevitable escalamiento de la violencia
laboral. Por otro lado, restringir el problema al
acoso, un fenémeno que tiene lugar en
relaciones de nivel micropolitico, y
desconocer las formas estructurales y
estructurantes meso y macropoliticas de la
violencia laboral. Una de las tesis que
desarrollaremos en este diagnostico es que las
condiciones laborales en Colombia,
caracterizadas por las cada vez mas creciente
flexibilizacion y tercerizacion, se constituyen
en “determinaciones sociales”(Pefiaranda &

Otalvaro, 2013; Morales-Borrero, Borde,

Eslava-Castafieda, & Concha-Sanchez, 2013)
del riesgo psicosocial de acoso laboral y
exigen una mirada ecosistémica de la
psicologia, no un simple tratamiento
individualizado y casuistico, que es como
hasta el momento se ha abordado
mayormente el problema no sé6lo en Colombia

sino en el mundo.

En general, la teoria sobre acoso
laboral haimpuesto un modelo de este tipo, en
donde tratan de listarse conductas y llegar a
definiciones clausuradas de qué es el acoso
laboral, sin hacer el cuestionamiento sobre las
razones estructurales y estructurantes del
acoso y sin hacer un andlisis mas complejo,
por ejemplo desde la interseccionalidad
(Viveros Vigoya, 2016). En general las politicas
entonces buscan seguir la légica de
catalogacion. Por ejemplo, Leymann propuso
un inventario 4 de cuarenta y cinco
comportamientos tipicos del acoso laboral

distribuidas en cinco grandes apartados
1. Limitarlacomunicacion.
2. Limitarel contacto social.

3. Desprestigiar a la persona ante sus
compaieros.

4. Desprestigiar y desacreditar su
capacidad profesional y laboral.

5. Comprometerlasalud.

Por su parte, Colombia establece las
conductas tipificadas porlaley 1010 de 2006

como de acoso laboral, que lo son si ademas

4. https://www.fpsomc.es/sites/default/files/inventario_acoso_laboral_leyman.pdf



cumplen con las caracteristicas de ocurrencia
repetida y publica, son las siguientes:

a) Los actos de agresién fisica,
independientemente de sus consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre
la persona, con utilizacion de palabras soeces
o con alusion a la raza, el género, el origen
familiar o nacional, la preferencia politica o el
estatus social;

c) Los comentarios hostiles y humillantes de
descalificacién profesional expresados en
presencia de los compafieros de trabajo;

d) Las injustificadas amenazas de despido
expresadas en presencia de los compafieros
detrabajo

e) Las multiples denuncias disciplinarias de
cualquiera de los sujetos activos del acoso,
cuya temeridad quede demostrada por el
resultado de los respectivos procesos
disciplinarios;

f) Ladescalificacion humillante y en presencia de
los compafieros de trabajo de las propuestas u
opiniones de trabajo;

g) Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma
de vestir, formuladas en publico;

h) Laalusion publica a hechos pertenecientes ala
intimidad de la persona;

i) La labor contratada sin ningin fundamento
objetivo referente a la necesidad técnica de la
empresa;

j) La exigencia de laborar en horarios excesivos
respecto a la jornada laboral contratada o
legalmente establecida, los cambios
sorpresivos del turno laboral y la exigencia
permanente de laborar en dominicales y dias
festivos sin ningin fundamento objetivo enlas
necesidades de la empresa, o en forma
discriminatoria respecto a los demas
trabajadores o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio
respecto a los demdas empleados en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas
laborales y la imposicién de deberes
laborales;

1) La negativa a suministrar materiales e
informacién absolutamente indispensables
parael cumplimiento delalabor;

m) La negativa claramente injustificada a otorgar
permisos, licencias por enfermedad,
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licencias ordinarias y vacaciones, cuanao se

dan las condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos;

n) El envio de anénimos, llamadas telefénicas y
mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a
una situacion de aislamiento social.

En los demas casos no enumerados en este
articulo, la autoridad competente valorara, segin
las circunstancias del caso y la gravedad de las
conductas denunciadas, la ocurrencia del acoso
laboral descrito en el articulo 2o.

Excepcionalmente un sélo acto hostil bastara para
acreditar el acoso laboral. La autoridad
competente apreciara tal circunstancia, seguin la
gravedad de la conducta denunciada y su
capacidad de ofender por si sola la dignidad
humana, la vida e integridad fisica, la libertad
sexual ydemas derechos fundamentales.

Cuando las conductas descritas en este articulo

tengan ocurrencias en privado, deberan ser

demostradas por los medios de prueba
reconocidosenlaley procesal civil.

En este catdlogo de conductas contenido
en la ley vemos la repeticion de esta logica
casuistica y micropolitica desligada de las
biopoliticas y las geopoliticas del trabajo, que
hace limitada la comprensién del fendmeno.
Aunque en el primer paragrafo la ley hace la
salvedad de que se pueden contemplar
conductas no enunciadas en el listado y de que
en el segundo contempla que, de manera
excepcional, un dnico acto hostil podran ser
consideradas como acoso laboral, genera un
vacio al dejar esta evaluacion a la autoridad
competente, lo que no es negativo per se, pero
que exige valorar todas las estructuras
culturales misdéginas, racistas, lesbo o
transfébicas, capacitistas que subyacen al
criterio de estas autoridades, por lo que es
importante considerar que el abordaje del

acoso laboral no puede ser un asunto
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exclusivo de doctrina y mucho menos de

técnica juridica, sino que implica pensar en
propuestas de cambio cultural profundo que
no se circunscriban solo a la esfera de lo

laboral.

Por otro lado, en el ultimo paragrafo del
articulo citado, se establece que cuando las
conductas tengan lugar en lo privado, la carga
de la prueba nuevamente se hace mas pesada
sobre la victima. En el apartado
correspondiente analizaremos cual es el lugar
de ocurrencia mas especifico de estos actos de
hostilidad, para mostrar que esta norma en si
misma es una barrera para prevenir, proteger,
reparar y sancionar el acoso laboral, no como
un asunto individual sino como un fen6meno
social de inmensas proporciones, tal y como lo
reconocen la OIM y la OIT (Dalgleish et al,,
2002).

Otra de las tesis sobre las que
trabajaremos en este documento, es que no se
puede seguir considerando que el acoso
laboral dirigido a mujeres y en particular a
mujeres con identidades sexuales y de género
no normativas, incluidos hombres trans vy
personas no binarias estd aderezado o resulta
de una adicién del acoso sexual, sino que mas
bien existe una configuraciéon del acoso
laboral que, por género y sexualidad, esta
indefectible e indiscerniblemente ligado a
formas de acoso y hostigamiento sexual. La
compartimentalizacién juridica de estos dos
fenbmenos nuevamente obedece a una légica
mecanicista y causalista que no comprende el

fenbmeno atravesado por el género como un

fenbmeno que debe ser estudiado como una
singularidad y no como una derivacién del
acoso y la violencia laboral en general. Esto
quiere decir que, en una perspectiva mas
sistémica, ecolégica e interseccional tenemos
que contemplar que, para entender la
ocurrencia del acoso y la violencia laboral
contra sujetos feminizados, hay que partir de
la subvaloracién de estos sujetos —en
particular de las mujeres— no so6lo en el
campo laboral sino en un sistema social,
econémico y cultural profundamente
misogino y también transfébico y lesbofébico,
asi como racista, capacitista, clasista y

etarista.

En este sentido, una de las estructuras
subyacentes a toda violencia laboral marcada
por el género y la sexualidad necesariamente
reposa en la divisién sexual del trabajo y en la
segregacion horizontal y vertical del trabajo,
que establece que hay oficios y profesiones
feminizadas, y por ello, devaluadas material y

simbodlicamente.

No existe ningdn convenio internacional
vinculante acerca del acoso sexual, pero
organos supervisores relevantesdela OITy de
las Naciones Unidas han concluido que debe
ser visto como una forma de discriminacién en
razon del sexo. La Comisién de Expertos en
Aplicacién de Convenios y Recomendaciones
(CEACR) de la OIT ha condenado el acoso
sexual en virtud del Convenio nium. 111 sobre
la discriminacién en el empleo y la ocupacion.
La Conferencia Internacional del Trabajo

adoptdé dos resoluciones al respecto:
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La OIT ha senalado que Resolucién

el acoso sexual afecta

relativa a la sexual dados por la OIT (Organizacion

la salud y seguridad

igualdad de Internacional del Trabajo, 2012):

Algunos ejemplos de conductas de acoso

en el trabajo oportunidades y

de trato para los

hombres y las

mujeres en el
empleo (1985) y la Resolucion relativa a la
accion de gobiernos, solicita intervenir al
Director General, en favor de las mujeres
trabajadoras, procurando divulgar
enseflanzas, entrenamiento y material
informativo acerca del acoso sexual en el
trabajo (1991).

Desde ese mismo momento la OIT ha
sefialado que el acoso sexual afectala salud y
seguridad en el trabajo y que cuando se da
por motivos relacionados con el sexo y el
género va en contra lo dispuesto en el
Convenio 111 de la OIT sobre
Discriminacién en el Empleo y la
Ocupaciéon(1958) 5 (Organizacién
Internacional de Trabajo, 2012), ratificado
por Colombia el 04 marzo de 1969, hoy en
vigor y uno de los pilares de la Declaracion
sobre Principios y Derechos Fundamentales
en el Trabajo de1998. Segun la misma
fuente son las mujeres las mas expuestas a
este tipo de violenciay “el tipo de mujer mas
vulnerable al acoso sexual es la mujer joven,
econémicamente dependiente, soltera o
divorciada y con estatus de
inmigrante”(Organizacion Internacional del
Trabajo,2012).

Contacto fisico innecesario y no deseado.

Observaciones molestas y otras formas de
acoso verbal.

Miradas lascivas y gestos relacionados con la
sexualidad.

Peticion de favores sexuales.

Insultos, observaciones, bromas e
insinuaciones de caracter sexual.

Comentarios, bromas, gestos o miradas
sexuales.

Manoseos, jalones o pellizcos en forma
sexual.

Restregar a la victima contra alguien de un
modo sexual.

Propagar rumores sexuales acerca de la
victima.

Halarlaropa de manerasexual.

Mostrar, dar o dejar imagenes sexuales,
fotografias, ilustraciones, mensajes o notas
sexuales.

Escritos, mensajes (pintas, grafitis) sexuales
acerca de la victima, en paredes de los bafios,
vestuarios, etc.

Forzar a besar a alguien o a algo mas que
besar

Llamaralavictima “gay” o “lesbiana”.

Espiar mientras se cambia o estd encerrada
enunsanitario.

La utilizacién o exhibicién de material
pornografico

Es importante subrayar que el acoso

sexual no debe considerarse, como establece

Segato (2016, p. 18) respecto a toda la

violencia sexual, como una actividad de la

5. https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
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sexualidad humana, sino mas como una

expresion de la dominacién en razén del
géneroylasexualidad. Las mujeres y personas
que de manera definitiva o temporal ocupan
un lugar feminizado estdn mas expuestas a
sufrir acoso sexual porque estan situadas en
un lugar poco valorado en razén de la
operacion del género y la sexualidad, que en
ultimas las sitiia en posiciones subordinadas
en la clase y, esto a su vez, las localiza como
competidoras por el poder. El acoso sexual es
una expresion del acoso laboral que sufren
estas personas y que se deriva no de asuntos
culturales, sociales y econdémicos
circunscritos a la esfera laboral, sino que
proceden de contexto sociales mucho mas
amplios, convirtiendo el acoso laboral con
sesgo de género y sexualidad en un problema
tanto local como global. No debemos olvidar
que en occidente y en las sociedades
occidentalizadas entrado el siglo XX y ain hoy
en dias se duda de si el espacio laboral deberia
ser habitado por mujeres y personas con
sexualidades e identidades de género no
normativas; cuando lo hacen se exponen a
repertorios que tratan de conservar esa
desigualdad respecto al acceso al empleo

digno.

Por otra parte, el articulo 210-A del Cédigo
Penal colombiano adicionado por el articulo
29 de la Ley 1257 de 2008 establece que “El
que en beneficio suyo o de un tercero y
valiéndose de su superioridad manifiesta o

relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo,

posicion laboral, social, familiar o econdmica,
acose, persiga, hostigue o asedie fisica o
verbalmente, con fines sexuales no
consentidos, a otra persona, incurrira en
prision de uno (1) a tres (3) afios”. 6 (Congreso
delaRepublicade Colombia, 2000)

Sin embargo, segin la sentencia SP107-
2018 (Corte Suprema de Justicia, 2018, p. 24)
“si bien, no se posee una definicién univoca de
acoso sexual, sf es posible determinar un lugar
comun, referido a que se trata de actitudes o
comportamientos que por si mismos causan
mortificacién o crean un clima hostil en
ambitos de trabajo o similares, respecto de
actos, gestos o palabras que en muchas
ocasiones representan una pretension, pero

nolaconsumaciondelamisma”

La Corte establecié que el acoso sexual se
configura cuando es una conducta repetitiva,
insistente, que genere mortificaciéon en la
victima. El acoso también seria distinto de la
injuria por vias de hecho, conducta que se da
de manera ocasional, como sucede en los
tocamientos en vehiculos de servicio ptblico o
en aglomeraciones. La corte aclara que “En
principio, mirado el contexto dentro del cual
se inscribe el delito, podria advertirse,
apreciadas también las caracteristicas
histéricas y de derecho internacional y
comparado, que la ilicitud busca proteger, en
especial, a la mujer, en cuanto victima secular
de discriminacién y violencia sexual en los
contextos laboral, social y familiar”. El

magistrado Bolafios aclara que para que el

6. http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjurMantenimiento/normas/Normal.jsp?i=6388



delito se configure

debe haber una

relacion de

superioridad ya sea

de autoridad, poder,

edad, sexo, posicion

laboral, social, familiar o

econdmica. Esto desconoce que

tanto el acoso laboral como el acoso sexual en
el ambito laboral puede darse entre
compafieros, es decir, no se configura
exclusivamente en una relaciéon jerarquica de
subordinacién. Sin embargo, vale la pena
subrayar que de la definicién de Bolafios se
desprende, al mismo tiempo, un
reconocimiento implicito de la jerarquizacion
sexo-genérica que tiene lugar en una sociedad

como lanuestra, entre otros.

Por otra parte, la Sala Laboral de la misma
Corte en su Sentencia SL- 6482018 (55122),
de enero de 2018, cuya magistrada ponente
fue Clara Cecilia Duefias Quevedo, frente ala
revision de un caso de despido de un
trabajador contra una compafiera por
cometer una serie de actos de acoso sexual, la
Corte Suprema de Justicia ratifico la decision
al considerar que las circunstancias descritas
no pueden ser disgregadas del concepto de
acoso sexual, en tanto generaron, en el caso
concreto, “un ambiente laboral hostil, debido a
la intimidacién en el personal femenino
subordinado al actor”. En la misma sentencia
la Corte establece que “Asi, lo relacionado con
la proteccién de las mujeres en el escenario
del trabajo no parece desligado de la

legislacién interna ni de los instrumentos
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internacionales que asi lo ratifican 'y que
desempefian un importante papel en la
consolidaciéon de los derechos de aquellas y
promueven la aplicacion de leyes desde una

perspectivade género”.

Por su parte, la Corte Constitucional en su
Sentencia T-265 de 2016 estableci6 que “la
violencia contra la mujer, y especificamente el
acoso sexual en el ambito laboral, constituye
una forma de violaciéon al Derecho

Internacional delos Derechos Humanos”.

4.2 Instrumentos internacionales

La OIT cuenta con la Declaracién de
politica suscrita por el Director General en
1999 sobre la igualdad entre los sexos y la
incorporaciéon de las consideraciones de
género, que opera dentro de este Organismo
supranacional en la que se establece que
deberian adoptarse medidas integrales con el
fin de promover la igualdad entre los sexos
tanto en lo personal como en la estructura de
la organizacién, dentro de la que son los
miembros del personal directivo, los
directoresregionales y losresponsables delos
programas los encargados de hacer cumplirla.
Deducimos que al ser esta declaracién una
medida institucional dentro de la
organizacion, se espera irradiar sus efectos en

los paises enlos quela OIT hace presencia.

La OIT estableci6 su politicade igualdad de
género, puesta en operacion mediante el Plan
de Accion aprobado por el Consejo de
Administracién de la Organizacién en

noviembre de 1999 que busca: fortalecer las
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disposiciones institucionales; introducir
mecanismos de responsabilizacién y
vigilancia; destinar recursos suficientes para
asegurar la inclusién de la perspectiva de
género; mejorar e incrementar la competencia
del personal en esta materia, y mejorar el
balance entre hombres y mujeres en todos los

niveles del personal.

Por otra parte, en relacién con el acoso
laboral y el acoso sexual la OIT cuenta con el
Convenio sobre la discriminaciéon (empleo y
ocupacién), 1958 (ntim. 111), (ndm. 100), el
Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nim
156) y el Convenio sobre la proteccién de la
maternidad, 2000 (nam. 183). El mandato
también abarca resoluciones adoptadas por la
Conferencia Internacional del Trabajo (el
6rgano de maximo nivel en cuanto a la
formulaciéon de las politicas de la OIT) en
1975,1985y 1991, yla Resolucién de junio de
2004 relativa a la igualdad entre hombres y
mujeres, la igualdad de remuneracién y la

proteccién delamaternidad. 7

El Convenio 189 de 2011 de la OIT
sobre las trabajadoras y los trabajadores
domeésticos, establece en su articulo 5 “ Todo
Miembro deberd adoptar medidas para
asegurar que los trabajadores domésticos
gocen de una proteccion efectiva contra toda
forma de abuso, acoso y violencia” y el mismo

organismo aconseja en su Recomendacién

201 de 2011 considerar mecanismos para

proteger a las vy los trabajadores domésticos

7. https://www.ilo.org/public/spanish/genderhtm

del abuso, el
acoso la
violencia,
creando
mecanismos

faciles de

q u ja,
asegurando
su oportuna
investigacion -

y las acciones

judiciales procedentes y estableciendo

programas para la reubicacién vy la

readaptacion de los trabajadores domésticos

victimas proporcionandoles alojamiento

temporal v atenciéon de salud. En su

recomendacion namero 200 de 2010, relativa
a la reducciéon de transmision de VIH
considera pertinente que los Miembros velen
por la prevencion y la prohibiciéon de la
violencia y el acoso en el lugar de trabajo;
(Organizacion Internacional de Trabajo,
2012,pp.125,133,137,139)

Como ya anotamos, no existe ningin
convenio ni norma internacional vinculante
acerca del acoso sexual, pero drganos
supervisores de la OIT y de las Naciones
Unidas han concluido que debe ser visto como
una forma de discriminacion en razon del
sexo. La recomendacion 19 de la CEDAW
establece que el acoso sexual es el
“Comportamiento de tono sexual tal como
contactos fisicos e insinuaciones,

observaciones de tipo sexual, exhibiciéon de



pornografia y exigencias sexuales, verbales o
de hecho. Este tipo de conducta puede ser
humillante y puede constituir un problema de
salud y de seguridad; es discriminatoria
cuando la mujer tiene motivos suficientes
para creer que su negativa podria causarle
problemas en el trabajo, en la contratacién o el
ascenso inclusive, o cuando crea un medio de
trabajo hostil”(Comité CEDAW, 1992)

En este momento la OIT ya ha
elaborado un borrador de convenio y de una
recomendacion(Oficina Internacional del
Trabajo, 2018b) sobre la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo a partir de un proceso
iniciado en la 325" reunién (octubre-
noviembre de 2015), en donde el Consejo de
Administracion de la Oficina Internacional del
Trabajo inscribi6 en el orden del dia de la
107.2 reunién (mayo-junio de 2018) de la
Conferencia Internacional del Trabajo un
punto sobre “La violencia contra las mujeres y
los hombres en el mundo del trabajo”. A partir
de alli, en la Reunién tripartita de expertos
sobre la violencia contra las mujeres y los
hombres en el mundo del trabajo (3 al 6 de
octubre de 2016, Ginebra), el término
“violencia” fue sustituido por “violencia y
acoso”. La Oficina prepar6 un informe previo
en que se exponian la legislacion y la practica
en los diferentes paises con respecto a la
cuestion de la violenciay el acoso en el mundo
del trabajo. En este informe se aclara que la
propuesta de promover una norma que
tratara de la violencia contra las mujeres y los
hombres en el mundo del trabajo buscaba dar

seguimiento a la Resolucién relativa a la
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igualdad de género como eje del trabajo

decente, adoptada por la Conferencia
Internacional del Trabajo en su 98.2 reunién
(2009), y en ella se pedia la prohibicion de la
violencia de género en el lugar de trabajo y la
adopcién de politicas, programas, leyes y otras
medidas para prevenirla Dicho informe, que
contenia un cuestionario, fue transmitido a los
Estados Miembros en mayo de 2017 para que
los gobiernos enviaran sus respuestas con
base en consultas a organizaciones de
empleadores y de trabajadores mas
representativas. Luego de recibidas las
respuestas, la Oficina preparé un segundo
informe sobre el tema (Oficina Internacional
del Trabajo, 2018a), que fue transmitido

posteriormente alos Estados Miembros.

El proyecto de convenio aporta varios

elementos importantes enladiscusion:

1. Reconoce que “la violencia y el acoso
por razén de género afectan de manera
desproporcionada a las mujeres y las
nifias, y considerando que la adopcion de
un enfoque inclusivo e integrado, que
tenga en cuenta las consideraciones de
género y aborde las causas subyacentes y
los factores de riesgo, entre ellos los
estereotipos de género, las formas
multiples e interseccionales de
discriminacién y las relaciones de poder
desiguales por razén de género, es
indispensable para acabar con la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo” (Oficina

Internacional del Trabajo, 2018a, p. 16)

2. Establecié un acuerdo sobre que la

x
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violencia y el acoso constituyen “una forma

deviolacién delos derechos humanos”

3. Se acord6 usar la definicion de
“violencia y acoso” como un conjunto
inseparable de comportamientos,
independientes o combinados, o inclusive
una escalada de esos comportamientos de
los que estd pendiente definir un listado no
exhaustivo que sin embargo permita
preservar a la vez la flexibilidad y la
adaptabilidad que ofrece el concepto de
“violencia y acoso”. En el Articulo 1 se
establece: “la expresion 'violencia y acoso'
en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas
inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientosy practicas, ya sea que se
manifiesten de manera puntual o
recurrente, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un
dano fisico, psicolégico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso
por razén de género;” (...) “la expresion
«violencia y acoso por razén de género»
designa la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razén de
su sexo o género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o
género determinado, e incluye el acoso
sexual” (Ibid.). En el articulo 4 establece
que: “Todo Miembro debera adoptar, de

conformidad conlalegislaciénylas

circunstancias nacionales y en consulta
con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, un

enfoque inclusivo, integrado y que tenga en

cuenta las consideraciones de género para
eliminar la violenciay el acoso en el mundo
del trabajo” (...) (Ibid.); en el articulo 7:
“Todo Miembro debera adoptar una
legislacién que prohiba la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, con
inclusion de la violencia y el acoso por
razén de género” (Ibid.); en el articulo 10,
literales e y f: “garantizar que las victimas
deviolenciay acoso porrazéon de género en
el mundo del trabajo tengan un acceso
efectivo a mecanismos de solucion de
conflictos, asistencia, servicios y vias de
recurso y reparacion que tengan en cuenta
las consideraciones de género y que sean

segurosy eficaces;” (...) “f)

reconocer los efectos de la violencia
doméstica sobre el mundo del trabajo y
tomar medidas para abordarlos” (/bid., pp.
18-19)

4. Lossujetosvictimas de esta violenciay
acoso no serian solo las y los trabajadores,
sino que se considerarian alas personas en
formacidn, los pasantes, los aprendices, los
antiguos asalariados, los voluntarios, las
personas en busca de empleo y los
postulantes a un empleo, en todo caso
también se establecerian distintas
categorias de trabajadores y de
responsabilidades distintas de los
distintos actores del mundo del trabajo.
Incluye a personas en todos los sectores de
la economia, tanto formal como informal,
ya sea en zonas urbanas o rurales,
asalariadas o bajo diferentes modalidades

contractuales.



5. El instrumento alude al “mundo del
trabajo” que no se limita al espacio fisico
del lugar de trabajo ni estrictamente a la
relaciéon laboral. Sin embargo los
empleadores consideran que habria
situaciones sobre las que este estamento
tendrian muy poco o ningtn control lo que
podria generar una indebida carga para los
empleadores. Se sustituyd la frase “a todos
los trabajadores” por “en el empleo y la

ocupacién”.

6. El instrumento también hace
referencia a espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo. Sin
embargo, la Oficina sefiala que esta
referencia alude en particularalasituaciéon
de las personas empleadas en la economia
informal, como los vendedores
ambulantes, asi como a la situacién de los
trabajadores domésticos o los
trabajadores a domicilio. La Oficina
también incluyé una referencia a los
“vestuarios”, de conformidad con la
Recomendacion sobre seguridad y salud
delostrabajadores, 1981 (nim. 164).

7. El instrumento
incluia una lista de
grupos especificos de
trabajadores
expuestos de manera
desproporcionadaala
violencia y el acoso;
luego la lista se
condensé en la frase

“grupos vulnerables”

y mas adelante una

frase que no marcara ontolégicamente a
estos grupos: “grupos en situacion de
vulnerabilidad” lo que tendrda que ser
interpretado segin cada contexto
nacional. Para el caso de Colombia podria
tal vez pensarse en los grupos de especial

proteccién constitucional.

8. El instrumento contempla el
desarrollo de normatividad no sélo del
orden nacional sino de ordenes mas

locales.

Por su parte el proyecto de
recomendacion incluye algunos asuntos
especificos sobre violencia y acoso en el

mundo del trabajo enrazdén del género:

1. En el parrafo 15, literal c, se
incluyé una referencia a «las
victimas», con objeto de
armonizarlo en mayor medida con
el articulo 10, e) del proyecto de
convenio, en el que se hace
referenciaalasvictimas de violencia

yacoso por razén de género;

2. En los parrafos 15, 16,19y 22,
se sustituyeron las referencias a la
«violencia de género» por
«violencia y acoso por razén de
género», en conformidad con el
articulo 1, literal b del proyecto de

convenio.

3. También afiadi6 la expresién “y
que tenga en cuenta las
consideraciones de género”
después de “enfoque inclusivo,

integrado” a efectos de armonizar
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esta disposicion con el texto del

proyecto de convenio.

Establece que en la evaluacién
de riesgos en el lugar de trabajo se
deberian tener en cuenta los
factores que aumentan las
probabilidades de violencia y acoso,
en particular los peligros y riesgos
psicosociales, incluidos los
generados por la discriminacion, las
relaciones de poder desiguales y las
normas de género, culturales y
sociales que fomentan la violencia y

elacoso

Anota que los Miembros
deberian velar por que las medidas
de prevencion de la violencia y el
acoso no tengan como consecuencia
larestriccién de la participaciéon o la
exclusion de las mujeres o de grupos
vulnerables en empleos, sectores u
ocupaciones especificos, entre otros
las trabajadoras embarazadas o
lactantes y los trabajadores con
responsabilidades familiares; los
trabajadores con discapacidad; los
trabajadores que viven con el VIH;
los trabajadores migrantes; los
trabajadores de pueblos indigenasy
tribales; los trabajadores que son
miembros de minorias étnicas o
religiosas; los trabajadores y
trabajadoras lesbianas, gais,
bisexuales, trans, intersexuales y no

conformes con el género.

Los mecanismos de solucién de
conflictos en casos de violencia y
acoso por razéon de género deberian
incluir tribunales con personal
especializado en asuntos de
violencia y acoso por razéon de
género; procedimientos acelerados;
asistenciay asesoramiento juridicos
para los querellantes y las victimas;
guias y otros medios de informacion
disponibles en los idiomas de uso
corriente en el pais, ylainversién de
la carga de la prueba. El apoyo, los
servicios y las vias de recurso y
reparacién para las victimas de
violencia y acoso por razén de
género deberian incluir apoyo a las
victimas para reincorporarse al
mercado de trabajo; servicios de
asesoramiento e informacion, en
particular en el lugar de trabajo; un
servicio de atencion telefénica
disponible las 24 horas; servicios de
emergencia. centros de crisis
(incluidos los centros de acogida), y
unidades especializadas de la
policia para ayudar a las victimas.
Por otra parte establece que las
medidas para contrarrestar los
efectos de la violencia doméstica en
el mundo del trabajo deberian
comprender: una licencia
remunerada para las victimas de
violencia doméstica; horarios de
trabajo flexibles paralas victimas de

acecho y de violencia doméstica; el




traslado temporal o permanente de
las victimas de violencia doméstica
a otros lugares de trabajo; una
protecciéon temporal contra el
despido para las victimas de
violencia doméstica; una
evaluacién de los riesgos en el lugar
de trabajo especificamente
centrada en la violencia doméstica;
un sistema de referencia a las
medidas publicas destinadas a
mitigar la violencia doméstica,
cuando existan, y la sensibilizacion
sobre los efectos de la violencia

domeéstica.

También considera que los
inspectores del trabajo y los
funcionarios deberian recibir
formacién especifica sobre
cuestiones de género para poder
detectar y tratar la violencia y el
acoso, los peligros y riesgos
psicosociales, la violencia y el acoso
por raz6n de género y la
discriminacién ejercida contra

determinados grupos.

Considera que los Miembros
deberian elaborar, aplicar y difundir
programas destinados a hacer
frente alos factores que aumentan la
probabilidad de violencia y acoso,
como la discriminacién, las
relaciones de poder desiguales y las
normas de género, culturales y
sociales que fomentan la violencia y

el acoso; y directrices y programas
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de formacién que integren las

consideraciones de género para
ayudar a los jueces, inspectores del
trabajo, agentes de policia, fiscales y
otros funcionarios publicos a
cumplir su mandato en lo que
respecta a la violencia y el acoso, asi
como para ayudar a los
empleadores, los trabajadores y sus
organizaciones a prevenir y tratar la
violencia y el acoso; campafas de
sensibilizacion, en los diferentes
idiomas del pais, asi como en los
idiomas de los trabajadores
migrantes que residan en ese paifs,
que hagan hincapié en que la
violencia y el acoso, en particular la
violencia y el acoso por razéon de
género, son inaceptables,
denuncien las actitudes
discriminatorias y prevengan la
estigmatizacién de las victimas, los
querellantes, los testigos y los
denunciantes; planes de estudios
que integren las cuestiones de
género en todos los niveles del
sistema educativo y en la formacion
profesional; programas de
formacién y contenidos destinados
a periodistas y otros profesionales
de la comunicacién sobre la
violencia y el acoso por razéon de
género, sus causas subyacentes y

factores deriesgo

En conclusidn, tanto el proyecto de

convenio como el de recomendaciones
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dan cuenta de una complejizacion muy  consentimiento o la

importante en torno a como se define la  toleranciade éste”.

violencia en razén del género y las Por su parte, el ~ La violewcia
medidas y procedimientos que cada Cédigo Disciplinario laboral
Estado miembro deberia adoptar en Unico (Ley 734 de v el acoso
consonancia. 2002) contiene i\/V\P“G&WI una

diferentes vulneracién de
]

disposiciones en este las wormas de

trabajo digwo

4.3 Legislacion y reglamentacion.

Mecanismos, rutas y vacios sentido. De acuerdo

con el articulo 33-7, es

derecho de las y los

La violencia laboral y el acoso implican

servidores publicos:

una vulneracion de las normas de trabajo

) L ) “Recibir tratamiento
digno contempladas en el Codigo Sustantivo t' Ioal inios basicos d
cortés con arreglo a los principios basicos de
del Trabajo. En el Articulo 57-5 se establece 8 P P
B L, B las relaciones humanas”. Al mismo tiempo el
que “Es obligacidon del empleador “Guardar )
o articulo 34-8, contempla como deber de las y
absoluto respeto a la dignidad personal del ]
) ] o ; los servidores publicos: “Tratar con respeto,
trabajador, a sus creencias y sentimientos”. =~ lidad ditud a1
imparcialida rectitud a las personas con
Luego el articulo 59-9 prohibe al empleador P y ] P o
. ] ] que tenga relacion por razon del servicio”. Por
Ejecutar o autorizar cualquier acto que = ) )
o ultimo, el articulo 35-2 y 7, prohibe a las y los
vulnere o restrinja los derechos de los 4 bl “I . 4
servidores publicos: “Imponer a otro servidor
trabajadores o que ofenda su dignidad”. o P i ) P )
publico trabajos ajenos a sus funciones o

Por otra parte, el Decreto 2351 de  jypedirle el cumplimiento de sus deberes”.
1965, en su articulo 7, establece como justa “Ejecutar actos de violencia contra superiores,

causa de despido y retiro: “Todo acto de  gypalternos o compafieros de trabajo, demas
violencia, injuria, malos tratamientos o grave  garvidores publicos o injuriarlos o

indisciplina en que incurra el trabajador en  -jlumniarlos”.

sus labores, contra el empleador, los )
. . ) . En el ordenamiento juridico
miembros de su familia, el personal directivo o
. ) colombiano, existen medidas preventivas a
los compafieros de trabajo. Todo acto de o _
) . . cargo de los empleadores dirigidas a evitar el
violencia, malos tratamientos o amenazas
. ) acoso laboral, que deben estar incluidas en los
graves inferidas por el empleador contra el ) o
. . . reglamentos de trabajo de las organizaciones
trabajador o los miembros de su familia, _ )
privadas y en los manuales de funciones de las

dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro
entidades publicas (Art9,Ley 1010 de 2006).

del servicio por los parientes, representantes

0 dependientes del empleador con el Porotrolado,enlosarticulos14y15de
la Resolucion 2646 de 2008, se establecen



medidas preventivas y correctivas por parte
de los empleadores, que contarian con

asesoria y asistencia técnica de las

aseguradoras de riesgos laborales (Ministerio
de la Proteccién Social, 2008). En cuanto a las

medidas preventivas laresoluciéon contempla:

1.Formular una politica clara dirigida a
prevenir el acoso laboral que incluya el
compromiso, por parte del empleador y de los
trabajadores, de promover un ambiente de
convivencialaboral.

2.Elaborar cddigos o manuales de convivencia,
en los que se identifiquen los tipos de
comportamiento aceptables enlaempresa.

3. Realizar actividades de sensibilizacion sobre
acoso laboral y sus consecuencias, dirigidos al
nivel directivo y alos trabajadores, con el fin de
que se rechacen estas practicas y se respalde la
dignidad e integridad de las personas en el
trabajo.

4. Realizar actividades de capacitacién sobre
resolucion de conflictos y desarrollo de
habilidades sociales para la concertacion y la
negociacién, dirigidas a los niveles directivos,
mandos medios y a los trabajadores que
forman parte del comité de conciliaciéon o
convivencia laboral de la empresa, que les
permita mediar en situaciones de acoso
laboral.

5. Realizar seguimiento y vigilancia periédica
del acoso laboral utilizando instrumentos que
para el efecto hayan sido validados en el pais,
garantizando la confidencialidad de la
informacion.

6. Desarrollar actividades dirigidas a fomentar
el apoyo social y promover relaciones sociales
positivas entre los trabajadores de todos los
nivelesjerarquicos de laempresa.
7.Conformar el Comité de Convivencia Laboral
y establecer un procedimiento interno
confidencial, conciliatorio y efectivo para
prevenirlas conductas de acoso laboral.

8. Establecer el procedimiento para formularla
queja a través del cual se puedan denunciar los
hechos constitutivos de acoso laboral,
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garantizando la confidencialidad y el respeto

poreltrabajador.

Sin embargo, la mayoria de
entrevistadas para este estudio no tenian
conocimiento de la existencia de estas
medidas preventivas ya mencionadas, ni de
las medidas correctivas internas que veremos
a continuaciéon, o no tenia un conocimiento
profundo de ellas en su entorno laboral, sélo
una de las mujeres integradas a un sindicato
estaba mdas familiarizada con este tipo de
normas. Lamismaresolucion, enelarticuloya
citado, establece, entonces, las siguientes

medidas de correcciéninterna:

1. Implementar acciones de intervenciéon y
control especificas de factores de riesgo
psicosociales identificados como prioritarios,
fomentando una cultura de no violencia.

2. Promover la participacién de los
trabajadores en la definicion de estrategias de
intervencion frente a los factores de riesgo que
estan generando violencia en el trabajo.

3. Facilitar el traslado del trabajador a otra
dependencia de la empresa, cuando el médico
tratante o el Comité de Convivencia lo
recomienden.

4. Establecer un procedimiento interno
confidencial, conciliatorio y efectivo para
corregirlas conductas de acoso laboral.

Por otra parte, las medidas de
correccion externa iniciarian con la denuncia
ante inspectores de trabajo (Resolucion 2143
de 2014)(Ministerio del Trabajo, 2014),
inspectores de policia, personeros
municipales, la Defensoria del Pueblo y la
Procuraduria General de la Nacion, de lo cual
se deriva una exigencia a la empresa o entidad

para que advierta al trabajador sujeto activo
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del acoso y para que se adelanten medidas
pedagdgicas, pero estas medidas no dan lugar
a otras de valoracion y reparacion del dano,
pues sélo estan dirigidas a que cese el acoso
laboral. Este tipo de medidas son las mas
conocidas por las entrevistadas, a fuerza de
iniciar procesos de denuncia, paralos cuales el
acompafiamiento, como veremos en el
apartado correspondiente, es casi nulo y su

eficacia, insignificante.

En caso de que no cese, se contemplan
medidas sancionatorias que se ajustan a cada
caso, dependiendo de si la trabajadora o el
trabajador hace parte del sector publico,
regido por la normatividad de carrera
administrativa derivada de laley 909 de 2004
y otras relativas (Alcaldia Mayor de Bogota,
2006) o privado. El Ministerio Publico es el
encargado de imponer la sancién disciplinaria
cuando se trata de un evento que sucede en el
ambito de lo publico y cuando el acosador es
un trabajador de este sector; si se trata de un
particular, la causa debe presentarse ante un
juez laboral y la sancién consiste en una multa
y el o los sancionados deben responder
patrimonialmente por los dafios causados a la
victima, con el fin de que las cosas vuelvan al
estado anterior del dafio. Segtin el articulo 64
del Cédigo Sustantivo del Trabajo en caso de
que el acoso de lugar a la terminacién o no
renovacién del contrato sin justa causa del
trabajador acosado, el juez laboral podra
imponerle al empleador el pago de una
indemnizacion. Sin embargo, es importante
anotar que todas estas medidas no son de

reparacion.

Adicionalmente, las medidas
indemnizatorias de perjuicios estan dirigidas
a resarcir todos los dafos causados, segun lo
establece el articulo 16 de la Ley 446 de 1998.
Si a partir del dafio psicolégico se producen
danos materiales o morales, todos deben ser
resarcidos, es importante anotar que el acoso
laboral en el orden juridico colombiano se
trata como una enfermedad laboral derivada
de los riesgos psicosociales, por lo que es el
Sistema de Riesgos Laborales —mediante la
prestadora vigente o la dltima a la que haya
estado afiliado el o la trabajadora, siempre y
cuando se pueda probar que los hechos
ocurrieron bajo la vigencia de esa afiliacion—,
el encargado de cubrir la indemnizacién, a
menos que ocurran con culpa del empleador.
La Ley 1010 de 2006 en su articulo 10
estableci6 que “el empleador que cause o
tolere el acoso laboral deberd pagar a las
empresas prestadoras de salud y a las
aseguradoras de riesgos laborales
solemnemente el 50% del costo de los
procedimientos requeridos para tratar estas
enfermedades que han sido desencadenadas
por el hostigamiento”. Originalmente en el
Condigo Sustantivo del Trabajo en el articulo
216 se obligaba al empleador que incurria en
conductas de acoso laboral alaindemnizacién
total y ordinaria por perjuicios, descontando
el valor de las prestaciones en dinero pagadas
sobre riesgos laborales. Ninguna de estas
medidas fue efectiva para alguna de las

entrevistadas en este estudio.

Las indemnizaciones contempladas

son: la pension de sobrevivientes (Art. 2 de la
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Ley 776 de 2002 y Art.
47 de la Ley 100 de
1993), la asistencia
médica (Art. 5 del

e
n de rutela €5 Prooedevﬁr

56OJ(MP&\\/)\\GO/ Decreto 1295 de
1994) y la rehabilitacién

psicosocial (Art. 5, inciso 2 de la Resolucion
2646). Con respecto al lucro cesante, se
establecen indemnizaciones mediante el pago
de incapacidad temporal, permanente parcial
o pensién de invalidez, dependiendo de la
gravedad y duracion de la afectacion (Art. 2 de
laLey776de2002).

La accion de tutela puede ser utilizada
para evitar, cesar o exigir la reparacién, con el
fin de garantizar los derechos fundamentales
vulnerados con el acoso laboral, que afecten
los bienes juridicos establecidosenlaley 1010
de 2006, mencionados anteriormente, y los
principios establecidos en la Constitucién
Politica, tales como la igualdad de
oportunidades, la estabilidad laboral, la
garantia a la seguridad social, la
irrenunciabilidad de las garantias laborales y

laremuneracién minima vital y mévil.

La Corte Constitucional en su
Sentencia T- 882 de 2006 establecié que la
accion de tutela es procedente e idonea parala
proteccién de trabajadoras y trabajadores del
sector publico, debido a que la via
disciplinaria no es un mecanismo efectivo
para la proteccion de los derechos laborales,
pues no conduce a medidas correctivas o que
permitan el cese del acoso —como exigir a las
aseguradoras de riesgos laborales la practica
de exdmenes médicos para calificar el origen

de unaenfermedad profesional—.
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En principio, en el caso de trabajadoras
y trabajadores particulares, la accién de tutela
seriaimprocedente, pues para ello existe la via
judicial y estdn establecidas garantias contra
acciones de retaliacion pues, de acuerdo con el
articulo11delaLey 1010 de 2006:

La destitucién del cargo o la terminacion
unilateral del contrato de trabajo dentro de los
seis meses siguientes a la presentacién de la
queja carecera de efecto siempre que esta
situacion sea corroborada ante las autoridades
administrativas o judiciales competentes.

Sin embargo, la Corte Constitucional,
en su Sentencia T-238 de 2008, considera
procedente la interposiciéon de la tutela por
parte de trabajadores particulares enlos casos
de conductas de acoso laboral pues “los actos
de violencia fisica o psicolégica que se
desarrollan en el ambito laboral tendientes a
ultrajar la dignidad de las personas
constituyen una violaciéon al derecho al
trabajo en condiciones dignas y justas y
comprometen la realizacién efectiva del
articulo 25 de la Constitucién Politica de
Colombia”. A este respecto, un caso
emblematico, no de acoso laboral, pero si de
denuncia frente a violacién de derechos
laborales es el de Ménica Godoy Ferro,
docente que tramit6 uno de los casos mas
sonados de acoso laboral en el pais,
perpetrado contra vigilantes de la
Universidad de Ibagué (Human Rights
Research and Education Centre, 2018) (Corte
Constitucional, 2018)(Infobae,
2018)(Bohdérquez Monsalve, 2018)(De
Justicia, 2018)(El Espectador, 2018) y a quien

tuvimosla oportunidad de entrevistar.
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En términos de una perspectiva mas
diferencial, la resoluciéon 2143 de 2014
(Ministerio del Trabajo, 2014) establece en su
Articulo 7 respecto a las funciones de las y los
Inspectores de Trabajo y Seguridad Social, en
el numeral 43 “Adelantar actuaciones que
permitan verificar las practicas de los
empleadores en materia de igualdad salarial o
de remuneracién, discriminacién de género y
garantias a los trabajadores migrantes”. Sin
embargo, ninguna de las entrevistadas
conocia esta disposiciéon ni se vio beneficiada
por ninguna accién estatal atendiendo a esta
norma. Por su parte la ley 1257 (Congreso de
la Republica de Colombia, 2008) contiene
varios articulos claves que es necesario
armonizar con la normatividad sobre acoso
laboral y acoso sexual. En primer lugar, es
importante considerar las definiciones de
violencia y dafo contra las mujeres, puesto
que estas violencias y el continuum de
violencias mas precisamente esta presente en
las situaciones de acoso laboral, que amenudo
incluye diversas formas de violencia sexual:

Articulo 2. "Definicién de violencia contra la
mujer. Por violencia contra la mujer se
entiende cualquier accién u omision, que le
cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual,
psicolégico, econémico o patrimonial por su
condicidon de mujer, asi como las amenazas de
tales actos, la coaccién o la privacién arbitraria
de la libertad, bien sea que se presente en el
ambito publico o en el privado. Para efectos de
la presente ley, y de conformidad con lo
estipulado en los Planes de Accion de las
Conferencias de Viena, Cairo y Beijing, por
violencia econdmica, se entiende cualquier
accién u omisidon orientada al abuso
econdémico, el control abusivo de las finanzas,

mujeres por razéon de su condicién social,
econdmica o politica. Esta forma de violencia
puede consolidarse en las relaciones de pareja,
familiares, enlaslaborales o enlas econémicas.

Articulo 3°. Concepto de dafio contra la mujer.
Para interpretar esta ley, se establecen las
siguientes definiciones de dafio:

a. Dafio psicoldgico: Consecuencia proveniente
de la accién u omision destinada a degradar o
controlar las acciones, comportamientos,
creencias y decisiones de otras personas, por
medio de intimidacién, manipulacién,
amenaza, directa o indirecta, humillacién,
aislamiento o cualquier otra conducta que
implique un perjuicio en la salud psicolégica, la
autodeterminacion o el desarrollo personal.

b. Daflo o sufrimiento fisico: Riesgo o
disminucién de la integridad corporal de una
persona. ¢. Dafio o sufrimiento sexual:
Consecuencias que provienen de la accién
consistente en obligar a una persona a
mantener contacto sexualizado, fisico o verbal,
0 a participar en otras interacciones sexuales
mediante el uso de fuerza, intimidacion,
coercion, chantaje, soborno, manipulacion,
amenaza o cualquier otro mecanismo que
anule o limite la voluntad personal.
Igualmente, se considerara dafio o sufrimiento
sexual el hecho de que la persona agresora
obligue a la agredida a realizar alguno de estos
actos con terceras personas.

d. Dafio patrimonial: Pérdida, transformacion,

sustracciéon, destruccidon, retencién o

distracciéon de objetos, instrumentos de

trabajo, documentos personales, bienes,

valores, derechos o econdémicos destinados a

satisfacerlas necesidades dela mujer.

Por otra parte, es fundamental
contemplar en la atencién preventiva,
correctiva e indemnizatoria el derecho de las
mujeres a no ser confrontadas con el o los
agresores, incluso desde el tramite que inicia
con el comité de convivencia. Sin embargo,

como veremos en los andalisis de los



testimonios de las entrevistadas, esta
condicién no se cumple y no esta claramente
establecida en la ley 1010 de 2006. Por otra
parte, seria recomendable no sélo evitar la
confrontaciéon directa con el agresor, sino
evitarla mediante la posibilidad de hacer
denuncias con identidad protegida,
garantizando el debido proceso para quien
denuncia como para quien es denunciado.

Articulo 4°. Derecho de las mujeres a no ser
confrontadas con el agresor. Las autoridades
competentes estan obligadas a informar a las
mujeres victimas el derecho que tienenano ser
confrontadas con el agresor. Este derecho,
consagrado en literal k) del articulo 8° dela Ley
1257 de 2008, incluye el derecho a manifestar
ante la Fiscalia General de la Nacién
directamente, por escrito o a través de
representante judicial, su intencién de no
conciliar. De igual manera, incluye el derecho a
participar o no, en cualquier procedimiento o
diligencia administrativa, civil o _penal, ante
cualquiera de las autoridades competentes, en
las cuales esté presente el agresor. Con la
manifestacién de la mujer victima de no
conciliar quedara agotada la etapa de
conciliacién y se dard continuidad al proceso.
(Subraya por fuera del texto original)

Articulo 9, numeral 4: Desarrollara planes de
prevencion, deteccién y atenciéon de
situaciones de acoso, agresion sexual o
cualquiera otra forma de violencia contra las
mujeres".

A este respecto valdria la pena
mencionar como algunos de los casos mas
sonados en Colombia por acoso laboral, han
tenido un componente adicional de escarnio
publico, de linchamiento en redes sociales, de
confrontaciéon con el agresor o instigacion
para enfrentarlo no solo en la esfera judicial y
de revictimizacién por parte del aparato

judicial como son el caso de la abogada Astrid
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Cristancho (Bohérquez, 2018; Coronel, 2018;

Cristancho, 2015; Noticias RCN, 2016;
Noticias UNO, 2016) o Claudia Morales,
periodista (Arbeldez, 2018; La Oreja Roja,
2018; Morales, 2018; Nueva Mujer, 2018a,
2018b; Pardo, 2018; Pulzo, 2018a, 2018b;
Redaccién Nacional El Espectador, 2018;

Roldan, 2018)ambos casos sin resolucion.

Como ya habiamos mencionado
anteriormente, la ley 1257 (Congreso de la
Republica de Colombia, 2008), y en el numeral
2 del paragrafo del articulo 12, establece unas
consideraciones y medidas que asegurarian
una proteccién de los derechos de las mujeres
y personas en lugares feminizados, y que
equilibraria, aunque de manera no tan
conveniente, la falta de reconocimiento por
parte del Estado de la relacién laboral, para
efectos de prevenir, corregir e indemnizar los
eventos de acoso laboral, en el marco de los

contratos civiles de prestacién de servicios.

Sin embargo, para el caso del sector
publico esto no es aun claro. Segiin concepto
50891 de 2014 (Departamento

Administrativo de la Funcién Publica, 2015)

(...) es evidente que el Constituyente no
estableci6 el mismo trato juridico para la
relacién laboral y para la vinculacién
contractual por prestacion de servicios con el
Estado, pues mientras que la primera tiene
amplia proteccion superior la segunda no sélo
n o tiene ninguna referencia constitucional
porque corresponde a una de las multiples
formas del contrato estatal, sino que no puede
ser asimilada ala relacion laboral porque tiene
alcance y finalidades distintas. Asi las cosas,
desde la perspectiva constitucional no es
posible erigir para la relacién laboral con el
Estado y para el contrato de prestacion de
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servicios consecuencias juridicas idénticas y
las mismas condiciones de acceso a la funcién
publica.

En cuanto a acoso sexual La ley 1257 de
2008 tipifico el acoso sexual y establecié que
las autoridades deben adoptar medidas
contra este fendmeno como, en el articulo 94,
en donde establece la necesidad de
desarrollar planes de prevencidn, deteccion y
atencion de situaciones de acoso, agresion
sexual o cualquiera otra forma de violencia
contralas mujeres; o en el articulo 12, tramitar
las quejas de acoso sexual y de otras formas de
violencia contra la mujer contempladas en
esta ley incluso en las cooperativas de trabajo
asociado y otras organizaciones con un objeto

similar.

Por su parte, el decreto 4463 de 2011,
prevé obligaciones estatales en la materia, en

relacion con:

a) Adoptar medidas frente al acoso laboral

b) Incluir como riesgo profesional el acoso

sexual sufrido por las mujeres
trabajadoras c) Crear un sistema de
informacién para recoger y hacer
seguimiento a los casos de acoso sexual en
el ambito laboral

d) Adoptar conforme alo anterior politicas
laborales para erradicar el acoso sexual en el
ambito laboral y otras formas de violencia

contralamujer trabajadora.

e) Asesorar a las ARP en el disefio de
protocolo para recepcionar (sic) quejas de
acoso sexual.

Este conjunto de medidas, debe ser objeto
de desarrollo en el Programa de equidad
laboral con enfoque diferencial y de género
para las mujeres, pero hasta el momento lo
unico que hay disponible es una informacion

general del Ministerio de Trabajo. 8

5. Actores institucionales y
sociales

Procuraduria General
de la Nacion, Defensorial
del Pueblo

Pé%%lg;%reia Defensoria Juzgados | HAgremiacione
a Nacion del Pueblo enlo laboral sindicales

Sindicatos

Ministerio
de Trabajo

e cernr| ([ s
AL supranacionales
o distrital

Departamento
de la Funcion
Publica

Entidades del orden

Ministerio de Salud Policia
y Proteccion Social Nacional
Sistema de Riesgos
municipal, distrital, Laborales - ARL
d y nacional
Comités
de convivencia

Direcciones
regionales

Empresas

Comités
de convivencial

Instancias
internas
de control
disciplinario

8. http://www.mintrabajo.gov.co/el-ministerio/grupo-interno-de-trabajo-para-las-victimas-y-la-equidad-
laboral-con-enfoque-de-genero/equidad-laboral-con-enfoque-de-genero
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6. Situacionesde acoso

Respecto al mapa de actores es importante

. : . 6.1 Descripcion delasituaciéon de acoso
sefalar que, primero, la separacion entre el

tratamiento de trabajadores del sector ) ) .
Las situaciones de acoso descritas por

publico y privado resulta inconveniente, L ) o
las participantes no son uniformes. Es dificil

uesto que la via disciplinaria no da lugar a
p 4 P & ademas que el episodio detonante pueda ser

formas de cese o reparacion de los efectos del ) . .
identificado como acoso, o mejor, que al

acoso laboral; segundo, que, como anotan ) ) ) )
primer episodio las trabajadoras se den

Aguilar Polania et al. (2012) los comités de , )
cuentadelo que esta ocurriendo

convivencia fueron regulados sdélo seis afios .
En general, las trabajadoras

d és de | dicién de la 1
espues de fa expecicion e fa fey y que son entrevistadas logran identificar el primer

mecanismos desconocidos y en general . . )
episodio de acoso, pero no siempre esto

responden a dinamicas internas de poder en . .
ocurre, debido a las formas, a veces sutiles, en

la empresa o entidad, asi los comités de i L, .
que tiene lugar y también gracias al

convivencia raramente pueden lograr ) . .
continuum de violencias a que las

independencia de la situacién de dominacién . i
trabajadoras estan expuestas, tanto en el

y explotacion laboral sustrato del acoso. _
ambiente laboral, como enlos otros entornos.

Tercero, aunque aqui parezca un esquema
Observamos que para algunas

simple, enlarealidad la cantidad de instancias ) o .
trabajadoras el acoso inicia, asociado a su

en el caso de proceder a una denuncia resulta D,
condicion de salud o por estar en embarazo,

una marana, en donde los tiempos de )
P alrededor delo que se construye laidea de que

respuesta sufren constantes dilataciones, no . e
su estado impide que sean “suficientemente

existe una Unica ruta para solicitar medidas o _
productivas”. En estos casos, las entrevistadas

correctivas internas y externas y menos para , ) -
y y P resaltan que es a partir de suimposibilidad de

edir reparacion, los casos se disgregan por el
p P greganp tener un desempefio laboral igual al que

sistema sin que haya protocolos adecuados de
4 yap habian tenido antes de la enfermedad o el

atencién y con riesgo de un altisima L
embarazo, que inicia el acoso, el que

discrecionalidad que en general va en . .
generalmente termina con la renuncia laboral

detrimento de personas es situaciones de L ) .
de la victima. En este sentido, por ejemplo,

subordinacion y subalternizacién, como por L i )
cuando la victima esta cubierta por una

ejemplo las mujeres. Por ultimo, es evidente ) . o ) .
incapacidad médica que la exime de ciertas

ue el papel de asistencia técnica del Sistema
4 pap tareas y que la obliga a ausentarse del trabajo,

de Riesgos Profesionales no esta siendo eficaz . . .
empieza el hostigamiento por parte de los o

en materia de prevencion. . . . "
las jefes, pues la trabajadora es vista como “un

gasto inutil”.
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Yo tenia un contrato desde que entré y nunca

mas volvi a firmar otro contrato en los tres afios
que estuve trabajando. Era un contrato que se
renovaba automaticamente cada 2 meses,
hasta el marzo del afio pasado que me pusieron
a firmar otro contrato de 4 meses, antes que se
me acabara el primer contrato que duraba 1
afio por ley. Yo lo firmé, yo sé muy poco. Sé que
el otro contrato decia que yo salia el 4 de marzo
pero ellos me sacaron el 1 de marzo, pero ese
también ya se habia renovado porque a mi me
dijo la abogada del Ministerio del Trabajo que
asi fuera por un dia de mas, ya el contrato
estaba renovado, sin embargo ellos me sacaron
antes, yo puse una queja en el Ministerio de
Trabajo igual porque yo estaba con el
tratamiento de la rodilla y gracias a dios todo
sali6 bien y gané esa tutela pero ellos hicieron
desacato, pero igual yo volvi a denunciar en
segunda instancia y sali6 a mi favor y me
reintegraron al trabajo el 28 de mayo, yo tenia
que hacer una demanda antes que se me
cumplieran los 4 meses de
reintegro porque me iban a
contratar solo por 4 meses,
entonces yo ya la hice, pero en
el mes de julio empezaron un
acoso laboral conmigo, yo no
podia hablar con nadie porque
me llamaban la atencién por
escrito y hablado, me hacian
descargos, todavia me hacen
porque me pusieron una
camara todo el frente donde yo
trabajo, pero antes esa cAmara
no estaba ah{ y también
pusieron una camara en la
cocina donde yo trabajo
(Esperanza, entrevista, 21 septiembre 2018).

Esperanza, por ejemplo, relata que el
episodio detonante fue la denuncia que
interpuso por las irregularidades
contractuales, sin embargo, la misma
existencia de dichas irregularidades se puede
identificar como una forma de violencia en el
contexto laboral (que posiblemente, no es
tipificada por la ley como acoso laboral).
Ademads, en su relato emerge también un

historial de varias incapacidades por

Cuando yo les entregué
| carta due e habsian
dado en el mivisterio
de travajo la jefe me

sacé del local

cuestiones de salud y familiares, lo cual ubicaa
Esperanza como una mujer trabajadora, sin
especializacion, que ademas debe asumir
responsabilidades de cuidado muy
agobiantes, y con problemas de salud que le
impiden encarnar la “trabajadora eficiente”,
que su empleador espera. Todos estos
aspectos, operan simultdneamente ubicando
a Esperanza en una posicion de opresiéon por
género, clase, capacidad fisica y edad. Aunque
si bien se ha reconocido en el ambito
internacional la especial afectacion de las
mujeres en general, también los mismos
organismos supranacionales han mostrado
que no es posible pensar en las
mujeres homogéneas y que
muchas estan mas expuestas por
posiciones cuestiones de poder
cruzadas (Organizaciéon
Internacional del Trabajo, 2012,
p. 3) que ameritan un analisis
interseccional como el que
proponemos en este documento.

En el caso de Paula, el
acoso empieza cuando ella
comunicaalasjefas del salon de belleza donde
ella trabaja como manicurista, que esta
embarazada. A partir de ese momento, se
desencadenan unos episodios cada vez mas
graves, que finalmente culminan con la

renuncia de latrabajadora.

Cuando yo les entregué la carta que me habfan
dado en el ministerio de trabajo la jefe me sac6
dellocal ylo primero que me dijo es "usted no me
conoce, yo llevo 8 afios trabajando con
muchachas y nunca me habia pasado algo asi" yo
le dije "no tiene nada malo estar en embarazo, yo
no tengo la culpa, y ya no aguanto lo que estan



haciendo conmigo entonces uno tiene que ir a
otras instancias" ella me contest6 "no tranquila,
esto no va a seguir pasando, no siga con esas
cosasno laslleve méaslejos, mire que usted no me
conoce, lo que pas6 con Paula fue con ella y no
conmigo, mire que usted aqui va a tener su
trabajo, yo le voy a arreglar sus horarios" Pero
pasaron 15 dias y nunca me arreglaron el
horario, de hecho todo fue de mal en peor (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018).

Otra razon que las entrevistadas
refieren como detonador del acoso es el hecho
de sindicalizarse y de reivindicar derechos
laborales para ella misma y sus compafieras y
compafieros. Cuando la trabajadora es
consciente de sus derechos laborales, se
convierte en una amenaza, pues no se limita a
hacer valer sus derechos, sino que es vista
como alguien que incita también a los
compafieros y las compafieras de trabajo. En
este sentido, se vuelve peligrosa para la
empresa, la que pone en marcha una serie de
reaccionesviolentas paraliberarse de ella.

El acoso sindical y laboral inici6 recién yo me
afilié al sindicato, era de la base del sindicato,
me empezaron a realizar visitas sorpresa en el
punto de venta sin avisarme, sin notificarme
(Pilar, entrevista, 14 de agosto 2018)

(Cudl eselacosolaboral? nosotras no tenemos
prestaciones sociales como son, al firmar el
convenio de ejecucion sindical somos afiliadas
participes lo que hace que las prebendas
laborales sean compensaciones, no se llaman
cesantias sino compensacion anual diferida, no
se llama vacaciones sino descanso anual
remunerado, no se llama prima sino
compensacion semestral por ende las cesantias
no estan en un fondo sino que las tienen los
representantes del sindicato en el bolsillo, el
principal acoso y violaciéon son los derechos
laborales (Pola, entrevista, 22 de septiembre
2018).
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En estos relatos es posible ver c6mo 1as

dos Unicas trabajadoras politicamente activas
y que estan sindicalizadas, de entre las
mujeres que entrevistamos, entienden como
acoso dos situaciones diferentes. Por su parte
Pilar identifica como acoso que las directivas
de la empresa empiezan a realizar visitas
sorpresa, segun ella interpreta, con la
intencion de atemorizarla y de encontrar
fallas en su desempefio laboral para tener
razones legales validas para despedirla.

En el caso de Paula, la ausencia de
garantias laborales es percibida como acoso:
es decir, la trabajadora identifica otro aspecto
implicado en el continuum de violencia
laboral, que puede estar ubicado en un nivel
macro, pues refleja las condiciones laborales
existentes en el pais, donde las garantias y los
derechos de los y las trabajadores parecen
restringirse cada vez mas, en beneficio de las
ganancias de las empresas.

Finalmente, en el caso de una de las
entrevistadas, la iinica que trabaja en el sector
publico, el episodio detonante es haberse
negado a las atenciones —Iléase acoso
sexual— de su jefe. En este relato, la dindmica
de poder atravesada por el género aparece en

toda sumagnitud.

Hubo un momento en que yo necesitaba una
autorizacién con su firma, vine con la cartay me
la corrigi6 varias veces por comas o puntos,
hasta que nos quedamos solos él me cogi6 una
pierna y me dijo "usted que es excelente
profesora”, yo le alcé la mano de mi piernay le
dije "firmeme aqui y ya", a raiz de ese momento
empezaron todos los problemas. (Viviana,
entrevista, 10 deagosto 2018)
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En el caso de Aurora, el detonante es
mas sutil, y por lo tanto mucho mas complejo
de identificar por parte de la misma
trabajadora. De cierta manera, se puede
ubicar en la ruptura de las normas jerarquicas
implicitas de la organizacién, debido a su
amistad con médicos y profesionales
hospitalarios, algo que se percibe como
vetado para una encargada de servicios
generales, que ademdas no es contratada
directamente por el hospital, sino es empleada
de una cooperativa mediante la que el hospital

terceriza este servicio.

Llevaba siete meses trabajando en el piso de
psiquiatria, en el primer piso esta la sala de
salud mental y al frente estan dos sefioras que
son secretarias del hospital, y ellas de un
momento me vieron que tenfa muy buena
relacion con los profesionales (psicélogos,
psiquiatras, estudiantes) del segundo piso. Yo
llevaba una muy buena relacién con ellos, me
llamaban de un lado para otro, y en agosto que
yo cumplo afios me lo celebraron en grande en
el segundo piso y desde ahi las secretarias del
hospital con un tire y jala, de decirme palabras,
mirarme, yo no soy grosera, entonces solo les
alzaba los hombros y me iba. Me decian "boba
con suerte", "lambona", que "yo le lambia
mucho", pero yo no eraasi, yo solo creo que uno
tiene que hacerse buen ambiente para no
aburrirse uno. (Aurora, entrevista, 20
septiembre 2018).

No siempre en las entrevistas se
evidencia una razdn especifica para el acoso.
Esto se podria atribuir, de acuerdo también
con la literatura, al hecho que no siempre las
personas que estan siendo victimas de acoso,
se dan cuenta inmediatamente de lo que esta
ocurriendo. De hecho, es posible que las
personas no estén conscientes de la situacion

especialmente cuando el acoso empieza de

una forma sutil, como lo que ocurre con una de

las entrevistadas.
Empezaron unos rumores sobre mi con un
muchacho, ahi empezaron las cosas, lo peor es
que otras parejas que si tenian cuento no les
decian nada, pero a mi si me la montaron. Me
empezaron a doblar los turnos, a ponerme
jornadas muy extensas de trabajo, pero no
generaba horas extras, a diferencia de mis

compaferas (Fernanda, entrevista, 20
septiembre 2018).

6.2 Temporalidad de la situacion y
espaciosdeacoso

El proceso de acoso tiene una duracién,
en el caso de la mayoria de las entrevistadas,
de mas de un afio: s6lo una trabajadora refiere
una duracion de diez meses, en el momento de
la entrevista, mientras otra refiere una
duracion de siete afios. De acuerdo con lo que
plantea Leymann (1996), para que la
conducta se tipifique como acoso su duracion
debe ser por lo menos de seis meses, con
minimo un episodio semanal. Todas las
trabajadoras entrevistadas cumplen con esta
condicién de temporalidad, sin embargo,
consideramos que estas restricciones
temporales deben ser cuestionadas, ya sea por
el distinto contexto en que se plantearon
(paises del norte de Europa), ya sea porque las
dindmicas de acoso pueden tener una
persistencia temporal mucho mas corta de la
que se ha establecido de manera bastante
arbitraria para tipificar el acoso o también
porque un Unico evento de acoso puede tener
consecuencias en la vida laboral y social de la
trabajadora. Podria pensarse, por ejemplo, en
eventos “fulminantes” de acoso o en una

escalada muy paulatina de eventos que per se



no pueden ser considerados acoso, pero que
se resuelven en un evento de acoso definitorio
de la situacién de derechos de la victima. Para
evitar consecuencias negativas para las
mujeres trabajadoras (por ejemplo, fallos
judiciales contrarios alas denunciantes por no
cumplir ese requisito), deberiareplantearse el
uso de esta tipificacion en términos tan
arbitraria. Por ejemplo, el caso de la docente
Monica Godoy es bastante ilustrativo. Aunque
la docente no fue victima de comportamientos
reiterados de acoso en su contra, mientras
intentaba, parado6jicamente, por encargo de la
misma universidad, defender los derechosy
la integridad de trabajadoras de la
Universidad de Ibagué victimas de acoso
laboral y sexual, su insistencia en lograr una
respuesta positiva y efectiva por parte de la
universidad terminé en un despido
injustificado y en formas de acoso posteriores
a este despido, en lugares por fuera del
contexto universitario, como nos narré. (ver
también Corte Constitucional, 2018; De
Justicia, 2018; Human Rights Research and
Education Centre, 2018; Infobae, 2018)

En las entrevistas, en general, pudimos
ver que el acoso finaliza solo con la salida del
lugar de trabajo, en ningin caso cesan los
comportamientos de acoso, sino cuando la
persona decide retirarse o es despedida.
Cuando la persona aun permanece en el
mismo espacio laboral, el acoso continua.
Incluso el acoso persiste después de que la
relacion laboral cesa, aunque haya mediado
un proceso de denuncia.

Los espacios de acoso si bien son los
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lugares de trabajo, y en algunos casos, por
ejemplo, el de Viviana, también en los
alrededores del colegio en que ella trabaja.
Para Viviana, el acoso no termina cuando logra
un cambio de colegio, pues la persona que
principalmente la hostig6, el rector, busca
maneras de mantenerse en contacto conellay
aterrorizarla con la posibilidad de que él se
traslade a su mismo lugar de trabajo. En el
caso de Viviana es claro que el acoso desborda
la geografia laboral y afecta toda su esfera
social, familiar y de pareja. Es importante que
los instrumentos internacionales y el
ordenamiento juridico nacional contemple

estacomplejidad delacosolaboral.

Yo que soy la victima tengo que aguantarme
que ese rector estd cerquita a mi, el rector le
dijo a una amiga mia para que yo supiera que €l
se quiere venir a ser rector de este colegio para
seguir jodiéndome a mi, porque para qué mas,
ese sefior tiene una obsesién conmigo, él me
manda mensajitos, desde eso yo volvi con mis
problemas de insomnios.

6.3 Testigosy perpetradores

Sibien el acoso empieza generalmente,
segln los testimonios de las entrevistadas,
con una o dos personas involucradas de
manera directa, a menudo ocurre que, con el
pasar del tiempo, mas personas se involucran.
En todos los testimonios de las trabajadoras
entrevistadas, el principal acosador es una
persona con una posicion de poder superior a
la acosada, generalmente el jefe o que tiene
una jerarquia superior en términos de género
u otros marcadores sociales. A raiz de esto, los
compaferos y compaiieras, por el miedo de

ser afectados de la misma manera, pasan de



L

ser testigos a complices. Este miedo no es
injustificado, ya que algunas de las
entrevistadas refieren que la misma persona
habia anteriormente acosado a otros
compafieros. En algunos casos, los
compaferos y compaferos de trabajo pasan
de ser espectadores pasivos, a acosadores

activos.

Mis otros compafieros de trabajo, todos se
callaron. Permitian el acoso o a veces eran
complices, participaban de reuniones donde se
dedicaban a hablar mal de mi y yo tenia que
estar presente, me obligaban, pero yo no podia
decir nada porque me callaban, una violencia
terrible, de bruta, estipida no me bajaban. Mi
situacién fue vox populi entre todos los colegios
del sector, algunos compafieros me apoyaron,
peroigual no pas6 nada. (Viviana, entrevista, 10
deagosto 2018).

Es decir, la persona hostigada es
paulatinamente aislada de sus compafieros y
compaferas de trabajo, lo cual facilita los
comportamientos de acoso por parte del
victimario. Las y los compafieros se
convierten no s6lo en espectadores o testigos,
sino que refuerzan el acoso laboral, por lo que
podemos afirmar que este tipo de violencia no
es simplemente interpersonal y no obedece
s6lo a una situacién de jerarquia laboral
explicita, sino que a esta jerarquia se suman
otras jerarquias establecidas por el género,
entre otras, o que se desarrolla un sistema de
acoso en el lugar de trabajo. Llega un punto,
en que, por esta razon, se atribuye la

responsabilidad del acoso alamisma victima.

Mis compafieras de trabajo, ellas se dividieron
en dos grupos, unas que me apoyaban y me
decian que qué mal lo que me estaba pasando,
pero igual no podian decir nada porque la que

me defendiera salia
perdiendo, y la otra mitad
me decian "trabaje,
trabaje mas, péngale mas
animo, trabajo, mire que
sino la sacan" y me daba
mucho malgenio porque
yo tratando de dar mi
mejor esfuerzo y ellas
también presiondndome"
(Paula, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

La persona hostigada

es paulatinamente

En el caso de Paula, entonces, las
compafieras llegan, de cierta manera, a
culpabilizarla por el acoso que recibe, pues
consideran que sus prestaciones laborales
deberian permanecer del mismo nivel que
tenfan antes de que empezara el acoso. Es
decir, desconocen totalmente el efecto
debilitante que este tiene para la capacidad
laboral de la persona, y de esta manera, se

convierte también en parte del problema.

Todos mis compafieros de trabajo, pero los que
me apoyaban decian que no se metian para no
perder el empleo. Habia dias en que mis
compaferas me apoyaban y otros dias no, habia
dias en que me decian "Esperanza, demandelo”
y otros dias que le decian al jefe "Esperanza es
muy problematica”, por eso uno no puede
confiar en nadie en estos casos porque todo el
mundo esta es cuidando su propio puesto
(Esperanza, entrevista, 21 septiembre 2018).

Asi, cuando hay apoyo a la victima por
parte de los y las compafieras, esto puede ser
percibido como un comportamiento erratico,
poco confiable, pues hay una situaciéon de
miedo generalizado que hace que el apoyo se
limite a gestos privados u ocultos que no se
concretas en actos de resistencia u oposicion
frente a la situacion que contribuyan a hacer

cesarlasituacion.

gislada de sus compatieros

y compatieras de trabajo.



En algunos casos, cuando la situacion
de la victima estd marcada por el incremento
de las exigencias y de la carga laboral de otras
y otros trabajadores, la situacién empeora: en
el caso de Laura, sus compafieros tuvieron que
repartirse sus tareas, esto alimenté rumores,
comentarios desagradables y produjo el

efecto de hacerescalar el acoso:

Yo le rogué mucho a la de gestiéon humana que
me dejara en un sitio fijo, porque yo todos los
dias tenia que llegar a preguntar qué hacer hoy,
pero después de un ratico ya me empezaba ese
dolorenlamano, yyo yano sabiaqué hacersiir
a decir o quedarme mejor callada, ya la gente
empezaba a contestar feo o a decirme que me
quedara quieta, entonces yo empecé a sentir
que me estaban haciendo a un lado (Laura,
entrevista) | =

6.4 Efectos fisicos psicoldgicos,
sociales, econdmicos y espirituales del
acoso

Los efectos del acoso son, en la mayoria de
los casos, devastadores para la salud de la
victima. En la perspectiva de la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS, 1948) 9 la salud es
considerada bienestar en términos bio-psico-
sociales, es decir que es necesario tener una
mirada integral de los efectos que el acoso
laboral ejerce sobre las victimas. Los
testimonios de las entrevistadas muestran
claramente que las afectaciones del acoso
involucran todos estos aspectos, con

consecuencias muy graves que trascienden el
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ambito laboral y terminan perjudicando todos

los espacios vitales de la victima.

Por razones expositivas, separaremos
los efectos de naturaleza fisica y
sucesivamente expondremos los de
naturaleza psico-social, sin embargo, esto no
significa que dichos efectos se experimenten
de manera separada.

Por lo que concierne a los efectos
fisicos, las entrevistadas refieren una variedad
de sintomas y afectaciones. Cuando estos
llegan a una gravedad imposible de
sobrellevar, las trabajadoras solicitan citas
médicas, que desembocan en tratamientos
psicolégicos o psiquiatricos. Entre los efectos
mas comunes referidos resaltamos:
adelgazamiento, caida del pelo, paralisis
facial, migrafas, insomnio, alteraci6on del
periodo menstrual, sensacién de mareo, dolor
de estomago, dolores musculares. Estos
sintomas, que en muchos casos se presentan
simultaneamente, parecen siempre estar
relacionados con el alto nivel de estrés

prolongado que las victimas experimentan.

En 2013 mi salud ya estaba muy deteriorada.
En una reunién se me paralizé la mitad de mi
cara, se cay6 parte de milabio en plena reuniéon
del estrés que manejaba, tuve unos problemas
de insomnio terrible (Viviana, entrevista, 10 de
agosto 2018).

Yo somaticé todo eso del acoso, me empezé el
dolor de cabeza, el mareo, se me iba el periodo
por varios meses, el trastorno del suefio, duré
75 horas sin dormir, me tuvieron que dejar 3
dias con sedantes, todo ha sido por el acoso, en
una ocasion perdi la visiéon del ojo izquierdo
por 15 dias por el estrés, cambio abrupto de

9. http://www.who.int/governance/eb/who_constitution_sp.pdf



e ——

50

peso, me engordo, luego bajo de peso (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018).

A raiz de todo eso que me hacian las jefas y la
administradora se me incrementaron las
migrafias, a cada ratico me daban, y era un
problema que me dieran permiso para ir a
urgencias, yo perdia la visién entonces me
tocaba ir a urgencias, pero qué problema para
ir (Paula, entrevista, 20 de septiembre 2018).

En enero empecé con dolor de estémago, de
cabeza, cervical, me incapacitaron dos dias y el
médico me dijo que estaba muy delicada de la
espalda, cuando me atendid la primera medica
por todos estos sintomas me preguntd que yo
qué crefa que podia ser y yo le comenté y me
puse a llorar, ella me puso que tenfa estrés
laboral. En febrero me incapacitaron otra vez
por los dolores que tenia y cuando regresé me
pusieron como supernumeraria, como un
castigo (Fernanda, entrevista, 20 septiembre
2018).

Araiz delacosolaboral yo tengo unarestriccion
médica y es que no puedo hacer turnos de
noche ya que tengo alteracidon del suefio, el
hecho de ser supernumeraria me produjo
insomnio, me mandaron con médica
psiquiatrica y ella dijo "no mas turnos de
noche" (Fernanda, entrevista, 20 septiembre
2018).

Un dia tuve mucho dolor muscular, casi
paralisis, entonces me tocé ir a urgencia y me
toco contarle al médico lo del acoso laboral, el
médico me dio la incapacidad por estrés
laboral. El cuello, las manos, las piernas, me
dolia hasta el cuerpo. El me movia los dedos y
me dolia mucho, me mandaba pastas para los
espasmos musculares (Aurora, entrevista, 20
septiembre 2018)

Los efectos psico-sociales son también
multiples y estan asociados, como ya
senalamos, a las afectaciones fisicas
mencionadas arriba, que pueden ser

agrupados de la siguiente manera:

Efectos asociados a las alteraciones del
humor: incapacidad de llevar a cabo tareas de

la vida cotidiana, ansiedad y preocupacion
constante, episodios de llanto incontrolable,
alteraciones del tono del humor, con episodios
recurrentes de tristeza e irritabilidad,
imposibilidad de sentir placer en las
actividades que antes generaban placer o
agrado, reducci6on de la autoestima y
autoeficacia, indefensiéon aprendida,
indiferencia respecto al cuidado en la
presentacion personal, incapacidad de
planificar el futuro. Estos sintomas,
generalmente asociados a los cuadros
diagndsticos depresivos, son los que reciben

tratamiento, ya sea psicolégico o psiquiatrico.

Yo siempre me vanaglorié de mi misma, yo era
tan fuerte, tan decidida, tan valiente y verme
luego ya toda descuidada, triste, yo ya no me
arreglaba mis ufias, no me preocupaba por
cémo me veiayyo decia ;paraqué? [...] Elacoso
me cambi6, me quité toda mi seguridad, mi
confianza en mi misma, yo ya no me arreglaba
;para qué arreglarme? ;para que los hombres
me miren, me digan, me toquen? (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018).

Yo no pienso en el futuro, sélo vivo el presente,
me damiedo pensar qué pueda pasar.

Mi Gnico motor ahora es mi hija, porque yo he
pensado en quitarme la vida (Viviana,
entrevista, 10 deagosto 2018).

Yo me la pasaballorando en el trabajo, llorando
y llorando también en la casa por el trabajo. Yo
era muy amargada en todo momento, no solo
en el trabajo, y eso era lo que me hacia doler la
cabeza, todo el estrés, los malos tratos, sobre
todo lo que Paula me decia, era una tristeza
completa, todo el dia, todos los dias, yo siempre
pensaba qué de malo tiene estar embarazada,
por qué no entienden, por qué no tienen
consideracion conmigo. (Paula, entrevista, 20
de septiembre 2018).

Yo cambié mucho con el acoso, ahora tengo
diagnostico por depresion y ansiedad
moderado por psicologia (Fernanda,
entrevista, 20 septiembre 2018).



El insomnio ha sido
lo peor para mi, yo vivo
descompensada, sin hambre,

yo como porque me obligan

El insomnio ha sido lo peor para mi, yo vivo
descompensada, sin hambre, yo como porque
me obligan, ando cansada, aletargada, irritable
con todo esto (Fernanda, entrevista, 20
septiembre 2018).

Todo esto me tiene muy mal, en la ARL me
mandaron al psicélogo y me dijo que tenia que
ir con él cada 15 dias, pero la EPS no me quiere
dar las citas, él dijo que me veia muy mal, yo me
la paso asi llorando, pero me toca asi por mis
nietas, porque tengo muchos problemas con
ellas (Esperanza, entrevista, 21 septiembre
2018).

Mentalmente yo ya empecé a sentirme
discriminada en el trabajo, que me iban
relegando, ya no tenia un lugar y me sentia
inutil, mentalmente yo empecé a sentir un
montén de cosas, y mis compafieras
empezaron a decirme cosas y a sentir que ellas
tenfan que hacer mi trabajo, y eso pues no lo
hace a uno sentir bien (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018)

Como advierten Leymann, y los
estudios y revisiones tedricas sucesivas que se
mencionaron en el estado de la cuestién de
este documento, este planteamiento es
problematico, ya que, por responder a una
matriz clinica e individualista, no ataca la
cuestion en sus dimensiones macro, sino que
se limita a apaciguar los efectos negativos en
las victimas. Planteamos, por lo tanto, la
necesidad de introducir una mirada ecologica,
que permita dar cuenta de lasinteracciones de
los multiples niveles sistémicos en que las
trabajadoras estan
inmersas.
Asimismo, a partir
de nuestra
propuesta del
continuum de

violencia laboral,
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consideramos fundamental tener en cuenta

que estas afectaciones no pueden desligarse

del contexto laboral y del sistema econdmico.

Efectos asociados a la esfera social:
alteracion de las relaciones de pareja, miedo a
salir de la casay a entablar relaciones sociales,
falta de confianza en las otras personas,
restriccion de los intereses sociales y
culturales. Como consecuencia de los
maltratos experimentados, las trabajadoras
empiezan a aislarse socialmente también en
los contextos extralaborales, lo cual
desemboca en un empobrecimiento drastico
delasredes deapoyo,y porlo tanto un ulterior

factor deriesgo parasubienestar.

Yo me consideraba una mujer muy bonita en esa
época, yo hacia ejercicio, era alegre,
intelectualmente yo me sentia muy bien, yo leia
muchisimos libros, yo no me dejaba echar tierra
de ninguna persona, ahora no, ahora ya no, vivo
por mi hija (Viviana, entrevista, 10 de agosto
2018).

Ya no podia coger la moto porque me daba
miedo [...] Llevo 8 meses sin manejar moto. Le
cogi miedo a subirme en el metro también. Me
da miedo todo, ahora tengo miedo de salir a la
calle, ya no manejo carro ni moto, todo me da
miedo, un dia que descanso no quiero salir, no
quiero pararme de la cama, no quiero hablar, yo
siempre he sido muy habladora, pero ahora no
quiero hablar con nadie (Fernanda, entrevista,
20 septiembre 2018).

Asi, las situaciones de acoso
prolongado se configuran como un
debilitamiento de la agencia de las victimas.
En algunos casos, si bien este no es el espacio
para generar diagndsticos, evidenciamos
sefiales que pueden levantar sospechas acerca

del desarrollo de Sindrome de Estrés



52

_* 7 - . . /7
Postraumatico. No es nuestra intencién

patologizar a las mujeres que entrevistamos,
pero consideramos que el uso de esta
categoria puede ser util y estratégico para
dimensionar la magnitud de los efectos
deletéreos del acoso laboral en la vida de las

personas.

Esto me lastimé y cambid totalmente, ahorita
consegui otro trabajo, pero lo dejé porque habia
una sefiora que se parecia mucho a Marta, ella se
quedé mirdndome y me dio miedo que me
hiciera lo mismo que Marta entonces me dio
panico, yo no hablé con nadie, no tenia relacién
con nadie, pero no aguanté y solo duré un mes
ahi. Ya casi ni saludo, solo hablo lo necesario, y
ahora estoy sin trabajo. Renuncié por miedo.
(Aurora, entrevista, 20 septiembre 2018)

Reiteramos la importancia de que se realicen
analisis y se tomen medidas de prevencion y
proteccion teniendo en cuenta la interaccion
compleja entre ambiente laboral, capitalismo,
misoginia, racismo, lesbo y transfobia,
capacitismo, etc.,, como via para establecer
cOmo se articulan las determinaciones
sociales de la salud en el marco de este
fenomeno. El sistema econdmico capitalista
pone por encima de la realizacion humana de
la existencia, de la vida en general y del
bienestar de trabajadoras y trabajadoras la
eficiencia, la acumulacién: genera pues un
conflicto entre capital y vida que desemboca
una disyuntiva sin solucién (Pérez Orozco,
2017). Pero ademas, los sistemas de género,
sexualidad, raza, clase y capacitismo, operan
de manera simultanea produciendo distintas
y moviles jerarquizaciones, tanto en los
lugares de trabajo como fuera de ellos.

De manera provisional, planteamos

que las afectaciones psicologicas y fisicas son

mas graves cuando la victima no tiene
conocimiento sobre sus derechos laborales y,
por ende, no sabe cémo exigirlos. Las dos
mujeres sindicalizadas muestran una mayor
capacidad de respuesta frente a los episodios
de acoso y a las rutas para acceder a la
exigibilidad de sus derechos. Este hallazgo,
que no se menciona en la literatura sobre
mobbing, nos permite afirmar una vez mas
que las perspectivas individualistas sobre
el acoso laboral (por ejemplo, el
tratamiento posterior de los sintomas) o
que se limitan a analisis superficiales del
clima laboral, desligandolos del contexto
social, econémico, politico y cultural mas
amplio, no abordan de manera efectiva
este devastador fendmeno.

El estar sindicalizada
(independientemente de los resultados de los
procesos de denuncia), parece funcionar
como un factor de proteccién para la salud
integral de las trabajadoras, posiblemente,
por la percepciéon de pertenecer a un grupo
que puede brindar respaldo y porque
contribuye al mantenimiento de cierta
agencia sobre la situacion. Seria importante
que sucesivos estudios profundizaran esta
cuestion para establecer de manera mas clara
qué mecanismos operan a este respecto y
cémo lo hacen.

Entre algunos efectos en la esfera
social, quisiéramos ademas resaltar como
significativos los de naturaleza econémica,
cuyo objetivo es generar a las victimas
condiciones materiales que le imposibilitan
dar continuidad a su trabajo, empujandola a

una posible renuncia.



El dia que no me dejaron salir a trabajar porque no
tenialos zapatos de dotacion perdi 200 mil pesos en
venta (Pilar, entrevista, 14 de agosto 2018)

Luego empezaron a retenerme el sueldo, porque
supuestamente yo me la pasaba incapacitada, pero
yo les dije que aun asi me tenian que pagar [...] sali
del local llamé a mi esposo y me dijo que me fuera
para el ministerio de trabajo y asi lo hice, y les dije
que me iba para alld y asi fueron capaces de
pagarme mi sueldo y eran solo 300 mil (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

Me tocd empezar a pagar mas pasajes porque me
tocaba ir a distintas sedes, [..] ademas que no
ganaba mas dinero porque un supernumerario asi
se la pase transportando no gana mas (Fernanda,
entrevista, 20 septiembre 2018).

Mi esposo me dice que me vaya de la empresa, que
qué estoy esperando que me hagan alla que me
terminen de dafiar las rodillas, pero yo tengo que
ser fuerte, yo le pido mucho a dios que me ayude, yo
le pido que me manden a la valoracién y me den la
incapacidad, es que yo ya no puedo trabajar en otro
lado, el mismo jefe me grit6 ";adénde se va a ir a
trabajar usted? usted no sirve para nada, mija, ya en
ninguna parte le van a dar empleo” (Esperanza,
entrevista, 21 septiembre 2018).

Las afectaciones econdémicas se agravan
cuando la victima, por condiciones de salud,
edad o embarazo, tiene mas dificultad para
conseguir un nuevo empleo, lo que la obliga a
permanecer en el empleo en donde se esta
perpetrando la violencia asi no se le esté
reconociendo la totalidad de su sueldo.
Nuevamente, este tipo de consecuencias
pueden ser leidas como efecto del continuum
de violencias, que opera de manera
interseccional y afecta mas a personas que
viven ciertas vulneraciones en términos de

clase, capacidad, edad, género o sexualidad.
il I —,_____'
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6.5 Mecanismos usados para perpetrar
elacoso

Los mecanismos de acoso relatados en las
entrevistas hacen referencia a una gama muy
diferente de comportamientos. La mayoria de
estos son tipificados por la Ley 1010 de 2010
como acoso laboral y de la misma manera asi
categorizadas en los primeros estudios sobre
mobbing en Suecia (Leymann, Sergio, &
Vazquez, 2009a). Sin embargo, vemos que las
entrevistadas identifican como acoso laboral
aspectos ausentes tanto de la legislacidn,
como de los estudios tedrico-empiricos. Por
otro lado, observamos que estos
comportamientos tienen una tendencia a
escalar, es decir, a aumentar su magnitud y
gravedad. A continuacion, presentaremos las
modalidades de acoso que las entrevistadas

relataron.

1. Burlas sobre aspectos de su
presentacién personal, sus
caracteristicas corporales, etarias, de
discapacidad o enfermedad: esta
forma de acoso parece presentarse
especialmente cuando la victima es
percibida como débil e incapaz de
reaccionar a los comentarios
ofensivos.

Lo que mas me dolié de esa vez fue que mi jefe
se boté a la pila de jeans arremedando cdmo

me habia caido yo (Esperanza, entrevista, 22
de septiembre 2018)

Cuando pedi la cdmara la primera vez no
estaba grabando, pero esta vez si me grabo, y
mi jefe y la secretaria apenas la ponian para
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reirse de como me habia quedado yo, que habia
quedado como el hombre arafia (Esperanza,
entrevista, 22 de septiembre 2018).

Estabamos dialogando y se pusieron a burlarse
de miporque yo me puse allorar y me dio como
una crisis de nervios y sali corriendo como una
loca y me aporreé la cara y me encerré en el
bafio, yo me queria morir, hasta que mi jefe
llamé a la policia para que me sacaran de ahiy
la policia me dijo que los demandara en la
fiscalia (Esperanza, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

A los ancianos y a los enfermos siempre nos
pasa eso, nos van dejando a un lado, somos un
estorbo para la humanidad y para las
empresas, es mucha la discriminacién (Laura,
entrevista, 22 de septiembre 2018).

Tratos agresivos con gritos e insultos.
Estas conductas aparecen como una
escalada de las burlas: cuando estas
ultimas parecen no desencadenar
ningun efecto, pues la victima trata de
ignorarlas, los o las acosadoras pasan a

un nivel mas intenso de agresion.

En abril de 2018 yo bajé a dejar todo listo,
estaba doblando bolsas, eran como la 1:40pm,
y cuando subf las escaleras no sé qué les dio y
empezaron a decirme cosas horribles por las
escaleras "boba" "boba con suerte"”
"diariamente tienes que estar haciendo cosas
que nos den rabia" entonces yo me subi las
escaleras super rapido, el piso estaba solo,
ellas nunca me decian nada cuando habia otra
gente presente (Aurora, entrevista, 20
septiembre 2018).

Después que me reintegraron mi jefe me
empez6 a tratar muy mal, me decia que "boba,
bruta" que no sabia lo que decia, luego que yo
era muy inteligente, me decia bruta si hacia
algo mal, pero me decia inteligente si le
reclamaba o le preguntaba por algo, como
cuando le pedi el pago que me habia prometido
por lavar unas camisa, y se rieron con la de
gestién humana "jajaja, oigan a dofia
Esperanza, que tal estd loca o qué mija, esa
plata es de la empresa" y el jefe dijo "oigan a

4. Descalificacién de "’”Obﬂ, bruta",

esta si es que el agua y el jabon es mio, deje de
serbruta” y sele pone esa cara que damiedo, se
le brotan las venas del cuello y la cara, cuando
tienen rabia "6iganla pues es que yo le cobro
las incapacidades o qué, desagradecida!" "vos
no querés la empresa como me vas a cobrar la
lavada de esas camisas” y yo le dije "usted es
dueno del agua y el jabon, pero yo puse mis
manos y mire como tengo mis manos peladas”
"no no no no deje de ser boba e inteligente a la
vez" (Esperanza, entrevista, 21 de septiembre
2018).

Amenazas e intimidaciones: estas
pueden ocurrir de multiples maneras,
desde la simple mirada intimidatoria,
pasando por amenazas sutiles, hasta
verdaderas amenazas de muerte, como

enel casode Viviana:

yo grabé esa reunion, cuando la mama
que habia contratado el rector y
coordinador me dice "no se preocupe
profesora, que mi esposo ya se esta
encargando de usted". Ahi me enteré
que lamama pertenece alapandillade
Las Ratonas,
que era barrista
del Nacional,
ella era la lider
de la pandilla
(Viviana,
entrevista, 10
deagosto2018)
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compafiero, con el objetivo de aislar a
la victima, incrementar el clima de
hostilidad hacia la trabajadora vy,
posiblemente, expandir el acoso,
involucrando mas participantes.
Asimismo, este comportamiento
responde a una légica de
culpabilizacién de la victima: una vez
que el rumor, por ser repetido una y
otra vez, se presume como verdadero,
la trabajadora es considerada
responsable de sus problemas

laborales.

Decir que soy muy dificil de mantener
en un servicio por mis restricciones
médicas cuando fue por el mismo
acoso laboral que sufri trabajando
aqui que las adquiri (Fernanda,
entrevista, 20 de septiembre).

La de gestion humana me dijo que
estaba decepcionada de mi que
parecia yo una nifa y que le estaba
quitando el puesto a alguien que si lo
necesitaba "usted tiene muchos
problemas con sus nietas me decia,
usted estd muy enferma" le dije que si
eso era una invitacién a que
renunciara y me dijo "oigan a esta, eso
no es asi” (Esperanza, entrevista, 21
de septiembre 2018).

En una ocasién estabamos en la zona
de corte trabajando y estdbamos
hablando mientras trabajdbamos, es
que yo puedo hablar y trabajar, y me
llamaron a la oficina solo a mi, que yo
estaba haciendo mal ambiente laboral,
que hablaba mucho, y fueron de
testigos dos jefes, el de corte y el de
bordado. Por eso me hicieron el
primer llamado de atencidn
(Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018).

Cuando regresé de la licencia
remunerada mi jefe me dijo que no
sabia dénde ponerme, entonces me
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envié arevisar las telas; un companero
me montaba los rollos de la tela en un
bastén y yo revisaba y luego le decia
que me lo cambiara, y ese era mi
trabajo. Pero entonces yo tenia que
estar constantemente detras de él y
empezaron los rumores que yo estaba
teniendo una relacion con él y que no
lo dejaba trabajar, entonces el jefe del
piso de abajo pidi6 que me retiraran
de alld porque no dejaba trabajar a
Andrés (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

5. Obstaculizacién enlarealizacion de las

funciones laborales: este mecanismo
puede ser puesto en marcha a través de
multiples conductas, que pueden
ocurrir simultdneamente, aunque no
siempre esto sucede. Entre los
comportamientos de obstaculizacién
mas comunes encontramos los
cambios abruptos de horarios de
trabajo, la sobrecarga de trabajo o la
atribucion de funciones para las que la
trabajadora no formacién o capacidad
para llevar a cabo, la eliminacién de
funciones laborales al mismo tiempo
que se obliga a la persona a
permanecer en el puesto de trabajo
(castigandola cuando desacata esta
medida dirigida a desestimularla) o la
atribucion de funciones por debajo de
la capacidad de la persona, que se
constituye en un mensaje claro de

subvaloracion.

Ellos les hablaban mal de mi a mis
clientes, me reprendian enfrente del
grupo y mis compafleros de trabajo
(Pilar, entrevista, 14 de agosto 2018)
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Me cambiaban los turnos
arbitrariamente, el dia anterior me
doblaban los turnos. Me cambiaban
mucho de servicios. Cuando me
incapacite por segundavez por 15 dias
a raiz del insomnio por el acoso
laboral, me castigaron y me enviaron a
ser supernumeraria (Fernanda,
entrevista, 20 de septiembre 2018).

Ya cuando yo subia alas oficinas de los
administrativos y me decian que c6mo
estaba yo contaba todo, les decia que
me estaban moviendo de sitio, que me
estaban creando chismes, que me
dolia la mano entonces empezaron a
decirme que renunciara, pero todo el
mundo, con cualquiera que yo me
encontrara, mi jefe que renunciara, la
secretaria que renunciara, todos...
todos, ;usted por qué no renuncia?".
"Yo ya estoy mamada, aburrida,
aburrida de todo, me suspenden por
todo, me regafian por todo, ya no mas,
tienen una camara donde me ven todo
el tiempo, si estdn buscando que
cometa errores me van a sacar
prontico (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

6. Procedimientos disciplinarios:

suspensiones arbitrarias sin
retribucién o obligar a la persona a
firmar descargos y otros
procedimientos disciplinarios injustos
e innecesarios con la finalidad de
generar pruebas que permitan
adelantar tramites de despido por

justa causa.

Yo no podia hablar con nadie porque
me llamaban la atencién por escrito y
hablado, me hacian descargos, todavia
me hacen porque me pusieron una
cdmara en todo el frente donde yo
trabajo, pero antes esa cadmara no
estaba ahi y también pusieron una
camara en la cocina donde yo trabajo

(Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018)

En enero de 2017 me suspendieron
por primera vez porque abandoné mi
puesto de trabajo en diciembre,
porque me fui al bafio y luego me
quede en las maquilas, pero no habia
nadie y yo no estaba haciendo nada, es
que ni me tenfan la luz prendida en el
puesto de trabajo". "Yo acepté y firmé
el descargo porque me dijeron que, si
estaba muy aburrida en el puesto pues
que renunciara, que me fuera". "El
segundo descargo fue por llegar tarde
sin avisar, cuando yo si habia avisado,
esa vez fue de 15 dias la suspension
por abuso de confianzay por insultar a
la de gestion humana, pero yo no le
dije nada, aunque si lo pensé, de
pronto me leyd la mente. Yo me devolvi
a la mesa y lloraba y lloraba, ella me
dijo "es su palabra contra la mia" ese
dia me dio la paralisis de medio
cuerpo”. "Latercerasuspension me la
hicieron por leer una revista en el
puesto de trabajo. Esa suspension fue
de 5 dias y fue al dia siguiente que yo
llegué delaincapacidad de 23 dias que
estaba hospitalizada por la
hemorragia vaginal". "Luego la cuarta
suspension por 15 dias fue por trafico
de medicamentos o algo asi porque le
di unos medicamentos analgésicos
que yo no me estaba tomando a un
compafiero que su novio estaba muy
enfermo, y esas pastillas son muy
caras. Esa suspension me la pusieron
al otro dia que llegué de los 5 dias de
suspension (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

7. Falsificacién de documentos: por

ejemplo, de afiliacién al sistema de
salud y pensional, de supuestas
negociaciones entre empresa y
trabajadora; aunque normalmente se
cuenta con la “complicidad” o mejor la
buena fe o el desconocimiento en

temas laborales de la empleada,



muchas veces esta falsificacion se hace
de manera unilateral. Este tipo de
comportamiento no es cominmente
asociado con el acoso laboral, sin
embargo, desde la perspectiva integral
que adoptamos en este documento,
consideramos que esta practica
constituye un grave dafno en términos
de condiciones laborales de las
trabajadoras y que es parte
fundamental del continuum de
violencias a las que son sometidas en

una situacién de acoso.

Yo tenia un contrato desde que entréy
nunca mas volvi a firmar otro contrato
enlostres afios que estuve trabajando,
era un contrato que se renovaba
automaticamente cada 2 meses, hasta
el marzo del afio pasado que me
pusieron a firmar otro contrato 4
meses antes que se me acabara el
primer contrato que duraba 1 afio por
ley, yo lo firmé, yo sé muy poco de esto.
Sé que el otro contrato decia que yo
salia el 4 de marzo, pero ellos me
sacaron el 1 de marzo, pero ese
también ya se habia renovado porque
amime dijo la abogada del ministerio
del trabajo que asi fuera por un dia de
mas ya el contrato estaba renovado,
sin embargo, ellos me sacaron antes
(Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018).

Yo no me acuerdo qué tipo de contrato
firmé yo cuando inicié el trabajo, yo le
he echado cabeza todos estos dias,
porque mi contrato ahora ultimo
apareci6 que era fijo, pero cuando yo
lo lef al principio decia que era por un
periodo de prueba de dos meses y que
luego se renovaba automaticamente
por periodos consecutivos a 1 afio,
pero ahora result6 que el contrato no
tiene periodo de prueba y que es fijo a
1 afio, yo sé que no lo firmé as{ (Laura,
entrevista, 22 de septiembre 2018).
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Posteriormente falsificaron mi firma
en unas notificaciones de la
personeria en las que supuestamente
yo me estaba informando de las
conciliaciones con el rector (Viviana,
10deagosto2018).

8. Violencia econdmica: retencién del

sueldo por incapacidad, supuesto
incumplimiento de las obligaciones
laborales, retrasos sistematicos en los
pagos, obstaculizar las condiciones
laborales cuando una parte del pago es
por comisién, empeorando asi las
condiciones de subsistencia de la

victima.

Me quitaron la posibilidad de llamar a
los clientes yo dejé de vender mucho,
dejé de comisionar bastante, mi
salario era de 150 mil pesos, yo
sobrevivia con eso, luego me di cuenta
que a mi no me dejaban llamar, pero
los supervisores si podian llamar
(Pilar, entrevista, 14 de agosto 2018).

Tuve una incapacidad como de un mes
y cuando regresé me dieron en mi
sueldo solo 80 mil pesos, disqué
porque me habian consignado de mas
en el sueldo pasado (Pilar, entrevista,
14 deagosto 2018).

Llevo casi dos meses sin salario por
todas las suspensiones que he tenido
(Laura, entrevista, 22 de septiembre
2018).

Un dia me hicieron ir a trabajar un fin
de semana como hasta las 11pm
limpiando un almacén y no me
querian pagar las horas extras, que eso
era parte de mi salario y que yo
trabajaba como supernumeraria, pero
yo le dije "no seflora, una
supernumeraria no es eso, es una
persona que cubre un turno pero igual
le pagan" y apenas me miro la
secretaria y me dijo ";usted se



G s
-

N
& * S,

S

S

58

e —

mantiene como muy informada, no?"
(Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018).

9. Violencia fisica. Esta forma de acoso

puede incluir un abanico muy amplio
de comportamientos, que van desde
impedir a la persona alimentarse,
hacer pausas activas, ir al bafio, limitar
sus desplazamientos por medio de
encierros, no brindar ayuda oportuna
en caso de accidentes laborales u otras
situaciones que perjudiquen la
integridad fisica de la victima, hasta
llegar alas agresiones fisicas explicitas,
como los golpesylosempujones.

A nosotros nos toca ir por los
productos a la bodega de Soacha,
entonces €l sali6 a desayunar y me
dejo encerrada en este punto, yo sin
desayunar ni nada. Yo me desesperé.
Empecé allorar. Llamé ala policia para
que me sacaran (Pilar, entrevista, 14
deagosto 2018)

una vez yo estaba bajando al s6tano a
lavar los traperos y Marta (una de las
secretarias) bajé y me empujo y me
mandé6 contra el lavadero de los
traperos, eran las 7:30 de la mafiana,
ella bajé dique a buscar agua para el
café, pero alla no se saca el agua para
eso sino en los cafetines que quedan
arriba, llegdé y me empujé y me quedé
un moretdn en la pierna, yo me puse a
llorar (Aurora, entrevista, 20 de
septiembre 2018).

Yo estaba subida en las escaleras, yo
trabajaba bastante en las escaleras, y
se me vino una estanterfa encima, toda
la mercancia se me vino encima y mi
pierna quedd atrapada por la rodilla
en la escalera y yo quedé colgando, y
nadie me auxilio, una de las nifias se
sali6 a llorar y el otro chico se puso a
correr como loco pero no me ayudd,

me tocé a mi sola salirme de la
escalera, esta mano me quedé
moreteada e hinchada hasta aqui, fui a
recursos humanos a avisar que me
habia caido y no me dijeron nada, que
siellamereportabaala ARL el jefe me
iba a echar, y por eso mi jefe nunca se
enteré de nada (Esperanza, entrevista,
21deseptiembre 2018).

Una vez mi jefe me empujé, me estrujé
en el hombro, casi me bota, pero él
nego eso en el ministerio (Esperanza,
entrevista, 21 de septiembre 2018).

10.Acoso sexual: solo una de las
participantes relata situaciones de
acoso sexual, posiblemente porque las
otras trabajadoras se desempefian en
ambientes laborales netamente

feminizados.

Yo senti acoso sexual, cuando él se me
acercaba mucho, cuando me toco la
pierna, me decia al oido "mi princesa”,
me vulneraba mi espacio vital, yo lo
senti asi (Viviana, entrevista, 10 de
agosto 2018)

Todos estos mecanismos, menos en el
caso de Viviana, parecen orientados a obligara
la persona a renunciar al trabajo, pues por sus
condiciones (de salud, embarazo, tipologia de
contrato) el empleador no las puede despedir.
Amenudo, estos comportamientos ocurren de
manera simultanea, como es evidente en este

relato de Paula:

Pero cada dia era peor, se me reia en la
cara, me miraba feo, no me podia ni
sentar, ya a las 3pm no me dejaban ni
comer, y sin tener trabajo ni una sola
cita y no me permitian ni tomar un
trago de agua, me vefan maluca y no
hacian caso a nada, antes me
amenazaban con mas memorandos,
que yo no barria, que yo no hacia nada,



que no trapeaba, que me la pasaba
hablando con los clientes (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018).

En este breve fragmento, podemos
evidenciar multiples mecanismos violentos
de acoso laboral: la burla, la intimidacién por
medio de miradas amenazantes, la
imposibilidad de atender las necesidades
basicas como comer, tomar agua o ir al bafio, la
obstaculizacién en larealizacion del trabajo, la
continua amenaza de despido. El relato
permite, ademas, dar cuenta de como las
dinamicas de acoso escalan, se intensifican y
llegan a cubrir una amplia gama de
comportamientos.

En la mayoria de las situaciones
presentadas por las entrevistadas,
observamos que la finalidad tltima es agobiar
a la persona para que decida renunciar al
trabajo. En otras ocasiones se crean las
condiciones de despido falsificando
documentos o tratando de provocar
reacciones agresivas en las victimas, para que
la empresa pueda adelantar prescindir de las
trabajadoras sin tener que pagar
indemnizacién o sin tener que enfrentar

consecuencias legales.

7. Denuncia

Los caminos que llevan a las trabajadoras a
denunciar el acoso no son lineales. En algunos
casos, las trabajadoras no detectan el acoso
desde el principio; en otras circunstancias, las
mujeres muestran miedo de que la denuncia
empeore la situaciéon o no conocen las rutas

existentes para llevar a cabo el proceso, o
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esperan a que la situacion cese, subvalorando

lagravedad delo que esta ocurriendo.

Por estas razones, encontramos mucha
variabilidad en los tiempos de denuncia:
algunas trabajadoras comienzan el proceso
apenas después el primer episodio de acoso (o
identificado como tal), mientras que otras
esperan algunos meses, o incluso afios para

adelantarlos tramites.

7.1 Actores involucradosy su papel

En primera instancia, algunas
trabajadoras recurren a su red de apoyo mas
cercana, principalmente la pareja, los
familiares y los amigos, mas con el fin de
desahogarse de los problemas que estan
teniendo en el lugar de trabajo. Si esta
busqueda de apoyo no constituye como tal ya
un comienzo del proceso de denuncia,
podemos considerarlo como un paso previo a
ella, pues es una estrategia que las
trabajadoras utilizan para fortalecerse y dejar
de negar la realidad que estan viviendo. Por
ejemplo, Viviana trat6 de solucionar el asunto
de manera auténoma, con la esperanza de que
su acosador se cansara e interrumpiera las

conductas de mobbing.

Cuando mi familia se enteré de todo
esto, mi papa me regail6, que yo debia
haber avisado a la familia muchisimo
antes.

Recuerdo mucho cuando le conté a mi
esposo y a mi mejor amigo lo que
estaba sucediendo de acoso en el
colegio, pero al principio yo no le di
mucha importancia.

Mi esposo me pregunto ;quieres que
paré aese tipo? y yo le dije "no, porque



te quedas sin la jornada nocturna, yo
sé que te la quita". Yo en ese momento
tenia seguridad que podia manejar el
asunto, nunca me imaginé que el tipo
se fuera a obsesionar. Era una cosa
entre dos, el rector y yo, no queria que
nadie me defendiera, yo siempre he
sido muy dependiente, desde
pequena. (Viviana, entrevista, 10 de
agosto)

A un amigo le conté lo que me estaba
pasando y me dijo que eso era acoso,
que me estaban haciendo algo
horrible, que me estaban haciendo
presion para que renunciara, entonces
me dijo que él me acompafiaba al
ministerio del trabajo, pero yo no
queria ir porque no queria dafiar la
empresa, no queria hacerle nada a la
empresa (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018)

En el caso de Paula, la pareja es el

principal apoyo emocional, pero también

es quien la impulsa a empezar el proceso

de denunciaante el Ministerio de Trabajo.

Yo le conté a mi esposo y él fue el que
me dijo que denunciara, entonces me
dijo que fuera al ministerio a colocar el
caso, yo no sabia de eso, pero ahi
mismo me fui para el ministerio, yo
decia “;qué tal me hagan algo peor?,
mejor denunciar de unavez”.

Luego de que me dijera que yo era una
pobre nifia, le conté a mi esposo y €l
me dijo "ah que pereza, mafiana vamos
al Ministerio y seguimos hablando de
lo que estan haciendo, y asi hicimos
(Paula, entrevista, 20 de septiembre
2018).

Para Fernanda, en cambio, la familia no

constituye ningin apoyo, asi que la

trabajadora empieza a interponer las

demandas de manera auténoma. El primer

lugar al que se dirige es el Centro de

Atencién Laboral, donde recibe las
primeras orientaciones para iniciar el

proceso de denuncia.

Yo fui al Centro de Atencién Laboral y
alli me dijeron que primero tenfa que
sentar un precedente, ellos me
ayudaron a redactar el oficio y yo lo
lleve al Comité de Convivencia de
Dinamica.

Yo creo que, si acd en la casa se
pudieran ir y alejarse de mi ya se
hubieranido, esto aburre mucho.

Mi papa me decia que renunciara, pero
yo no puedo renunciar, ;cO6mo me voy
a quedar sin trabajo? (Fernanda,
entrevista, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

Aurora, en cambio, parece recibir un
apoyo inmediato, tanto emocional como en
términos de orientacidn juridica, por parte de
compafieras y compafieros de trabajo y otras
personas con quien compartia el espacio
laboral. Esto permiti6 que Aurora pudiera

empezar con muchaagilidad sus tramites.

Los profesionales de psiquiatria me
dijeron que fuera a denunciarla a la
oficina del trabajo del ministerio del
trabajo, ese dia del golpe yo llamé y me
dieron la cita para el otro dia y alla me
remitieron para el CAL y ahi
escucharon completo mi caso.

Ese dia que me golpe6 la primera vez
los profesionales me dijeron que le
avisara a mi jefe y a la empresa donde
yo trabajaba.

El dia que me golpearon la primera vez
todos mis compafieros estaban
bravos, yo estaba llorando y me
dijeron "usted va a ser mas inteligente
y se va a ir a demandarlas" (Aurora,
entrevista, 20 de septiembre 2018)



En el caso de Esperanza, el médico que
la atiende por su problema de salud es la
primera persona que actia como facilitador
del proceso de denuncia, explicAndole que
estaba prohibido despedir a una persona

cuando estdincapacitada.

Cuando me sacaron de la empresa yo
estaba muy preocupada por mis
rodillas, fui al médico para una cita de
control y le conté al médico mi
situacion y él me dijo que tenia que
demandar porque ellos no me podian
haber sacado de la empresa enfermay
en tratamiento, que eso era acoso
laboral, y yo ahi mismo me fui para el
ministerio de trabajo y puse la
denuncia

Para Pilar, que es una de las
trabajadoras sindicalizadas que
entrevistamos, el sindicato es el primer lugar
al que acude. Surelato muestra la importancia
de esta instancia como lugar de orientacién y
acompafamiento en el proceso de denuncia.
Algo muy parecido ocurre con Paola: fue ella
misma quien activé la ruta a la primera sefial
de violacién de sus derechos laborales. Asi,
consideramos que las personas mas
conscientes de sus derechos y porlo tanto mas
proactivas, son las que hacen parte de un
sindicato. Seria importante profundizar de
qué manera la vinculacién a un sindicato
influye en la capacidad de las trabajadoras de

movilizarse parasus derechos.

F, Con la abogada del sindicato hicimos
T “ una querella y la pasamos al
Ministerio del Trabajo, hasta julio me
y . sali6 la citacion, pero la abogada del
ministerio no llegd, pero si llego la
apoderada de (la empresa) (Pilar,

entrevista, 10 de agosto 2018).
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Yo siempre he sido como muy curiosa,
le pongo cuidado a las cosas, me gusta
leer, investigo, por eso apenas me
retuvieron el sueldo me fui al
Ministerio del Trabajo. (Pilar,
entrevista, 10 de agosto 2018).

7.2 Rutas seguidas

Algunas de las trabajadoras
entrevistadas relatan que,
independientemente de las rutas seguidas, el
proceso de denuncia produce la
profundizaciéon de las conductas o de las
consecuencias del acoso, ya sea por las
represalias que este genera en el lugar de
trabajo o por la dificultad de los tramites, pues
se exige a las trabajadoras asumir la carga
probatoria, y esto, tal y como esta delimitado
en la ley, es una condicion muy dificil de
cumplir que implica la recoleccion de muy
numerosos documentos. En otros casos, la
busqueda de conciliacién pone a la
trabajadora en una situacién de evidente
revictimizacion.

Las instancias a las que las
trabajadoras acuden con mas frecuencia son
el Ministerio de Trabajo, el Centro de Atencion
Laboral-CAL y el Comité de Convivencia de la
empresa empleadora. Todas las denuncias
empiezan por una de estas entradas a la rutas,
aunque es frecuente que la trabajadora sea
canalizada hacia una de las otras dos,
poniéndola en la situacion de ir de un lugar a
otro sinrecibir respuesta efectiva.

De estas tres instancias, las entrevistadas
resaltan que el lugar en que reciben una

atencion de calidad es el CAL, en donde



62

encuentran apoyo para adelantar la denuncia,
asi como un trato atento.

En lo que concierne el Ministerio, las
posiciones son discordantes: algunas
trabajadoras afirman que el procedimiento
adelantados en esta entidad no gener6 ningtin
beneficio, mientras que en otros casos se
afirma que se logré el reconocimiento de
derechoslaborales, masno el cese del acoso.

Solo en unos pocos casos las
trabajadoras mencionan otros estamentos,
como la Procuraduria, la Fiscalia, la
Personeria, la Policia Nacional. Con excepcion
delaPersoneria, las entrevistas comentan que
acceder a estas instituciones no es facil. A
continuacién, mencionaremos los distintos
lugares a los que las trabajadoras se han
dirigido para obtener justicia, asi como el tipo
de atencién recibida.

- Comitéde Convivencia de la Empresa
Esta instancia es mencionada por algunas
trabajadoras de grandes empresas o sectores
altamente formalizados, sin embargo, es una
instancia que no existe para quien trabajaenel
ambito doméstico o en una situacién de cuasi
informalidad como la peluqueria, como en el
caso de Paula.

Las trabajadoras que acudieron al
Comité de Convivencia refieren que no
encontraron ninguna solucién e incluso que
las citaciones atendidas en el Comité se
convirtieron en ulteriores situaciones de
acoso, tratos violentos y discriminatorios, al
ser desconocida o demeritada sudenuncia.

Por ejemplo, Pilar, ni siquiera pudo
asistir a las reuniones del Comité de

Convivencia, pues se pusieron en marcha

practicas de obstaculizacién de acceso a este
espacio, aunque no fue posible identificar
quiénes fueron los actores especificos que

generaron estas dificultades.

Yo envié cartas y derechos de peticion
a (la empresa) exigiendo una
explicacion de por qué me trataban asi
pero nunca respondieron. Luego ese
tema se fue al Comité de Convivencia,
pero nunca pude ir porque nunca me
avisaban con suficiente anticipacidon, o
me avisaban los domingos, cuando la
ley dice que tienen que avisar 72 horas
antes de la citacion (Pilar, entrevista,
14 agosto 2018)

Para Fernanda, recurrir al Comité de
Convivencia implica un desgaste
emocional y de tiempo, pues se le solicité
una y otra vez la misma informacidn, sin
llegar a ninguna determinacién ni mejora
de su situacion laboral. Es mas, Fernanda

refiere que el acoso empeoro.

En el Comité me iniciaron un
seguimiento, pero en abril pararon el
proceso, me dieron la altima
respuesta, pero primero eso fue un
montoén de correos que iban y venian,
un montén de correos pidiéndome
siempre la misma informacién, pero
de manera diferente, a mi eso me dio
rabia, entonces ya al final les dije que
revisaran lo que les habia enviado en
el oficio, eso fue en abril. Hasta julio
me respondieron que se iban a tomar
todas las acciones correctivas, pero
hasta ahora nada, no ha pasado nada,
antes se ha como incrementado el
asunto (Fernanda, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

La situacién de Laura parece ain mas
grave: cuando logra reunirse con el Comité

de Convivencia, en lugar de buscar un



esclarecimiento de los hechos, la situacion
ulterior empeora, es infantilizada y
desvalorada y, finalmente, se le sugiere

que renuncie:

Me preguntaron en el Comité que
cémo me estaba sintiendo en el
trabajo y yo les conté que me
afectaban mucho las cosas que me
hacian, los cambios de horarios, el
maltrato, que yo no me podia mover,
les pedi que llamaran al abogado para
que él dijera todo lo que me habia
dicho y me dijeron que no porque el
abogado era una persona externa a la
empresa y yo ";como asi? viene una
persona me insulta me trata mal a
nombre de la empresa y yo lo
denuncio y entonces ya no es parte de
la empresa?, viene y me pordebajea y
yo no lo puedo tocar" me dicen "esto
no es acoso, es mas bien que usted esta
incomoda y no le gusta su trabajo,
porque mas bien no renuncia (Laura
entrevista, 22 de septiembre 2018)

El Comité

63

articulada con un sistema capitalista

neoliberal, en el cual los y las trabajadoras
son facilmente sustituibles, sobre todo
cuando se trata de mano de obra poco

especializaday cargos muy bajos.

- Ministerio de Trabajo

Esta instancia es la inica mencionada
por todas las entrevistadas. Las
experiencias relatadas difieren en
términos de resultados, acompafiamiento
y tratos recibidos. Para Paola, se trata de
una instancia efectiva para la exigencia de
sus derechos tanto en términos
econdmicos, como de proteccién ante el
riesgo de acoso posterior a la denuncia.
Otras entrevistadas también coinciden en
que los funcionarios del Ministerio del
Trabajo han actuado para evitar que la

denuncia se convirtiera en un factor de

Les pedi que llamarav al abogado
para due él dijera todo lo que me
habia dicho v me dijeron due o
pordue el abogado era una persona
externa a la empresa

incremento del riesgo de acoso, y que han

de Convivencia

recibi ria paradar continui 1
no parece ser el ecibido asesoria para dar continuidad ala

denuncia.

estamento

adecuado para
enfrentar
eficazmente el
acoso laboral. Si bien segtn la Ley deberia
estar compuesto por el mismo nimero de
directivas y trabajadoresy trabajadoras de
la empresa, podemos suponer que las
dindmicas de poder que atraviesan ese
espacio son inequitativas y protegen por
los intereses de laempresa, masnodelasy
los trabajadores. Nuevamente, creemos
que esto se debe a una matriz de

opresiones complejas emplazada o

Laprimeravez que demandé al sindicato fue en
el 2010 porque sufri un accidente de transitoy
me llevé la sorpresa cuando fui al hospital que
no tenia EPS, no me la habian pagado entonces
tampoco tenia derecho a incapacidad pagada
porla EPS. Llamé a mi patrony me dijo "ay, si, es
que a la encargada se le olvidd afiliarla". Del
mal genio bajé en muletas hasta el Ministerio
del Trabajo y los denuncié. Tuve una audiencia
con ellos y los obligaron a pagarme mi
seguridad social y desde ahi empecé yo a estar
pendiente de las cosas que haciany a exigirlesy
reclamarles” (Paola, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

Los denuncié porque yo sali el 30 de julio del
2018 a vacaciones, empecé a mirar en todo
lado, pero no me consignaron, ya el 2 de agosto
llamé "no, es que no se sabe cuando habra
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dinero, estamos esperando al contador” [...] El
4 de agosto me siguieron con la misma lora,
entonces me bajé al Ministerio y llevé todas las
pruebas que no estdbamos afiliados a
pensiones, que no nos pagan a tiempo, que no
tenemos auxilio de transporte, que no nos dan
la dotacién completa. Entonces yo denuncié
todo eso, cuando tuvimos la audiencia de
conciliacién la inspectora fue muy clara en
decirles que no podian tener represalias contra
mi, eso me pareci6 chévere y les aclaré muchas
cosas, eso fue muy bueno. (Paola, entrevista, 22
de septiembre 2018).

En el Ministerio me dijeron que tenia que
activar el Comité laboral de la empresa y me
dijeron que me estaba haciendo persecucion
laboral (Laura entrevista, 22 de septiembre
2018)

Del Ministerio del Trabajo llaman por teléfono
a mi supervisora y le hacen un llamado de
atencién por
no reportar el
incidente del
primer
empujoén
porque eso
que estaba
pasando era
muy muy
grave, luego
me remiten
para el CAL
(Aurora,
entrevista, 20

Yo pasé dueja al Winisterio
del Trabajo por acoso laboral,
pero vo tenla c6mo denunciar

lo de la amenaza

d e
septiembre
2018).

En el ministerio de trabajo primero mandaron
una carta a la empresa pidiendo respeto hacia
mi, pero ellas lo pasaron por alto. Luego me
dijeron del ministerio que no fuera a renunciar
para que desde el ministerio pudieran hacer
algo, entonces yo aguanteme y aguanteme todo
ese maltrato y en embarazo (Paula, entrevista,
20 de septiembre 2018)

Cuando ya me mandaron con el inspector del
Ministerio de Trabajo le conté todo, y le anexé
la orden de la cervicometria que me ordenaron
porque la bebé del bajo peso podia nacer
prematura, le anexé que me estaban
reteniendo el sueldo, que me estaban bajando

el rendimiento. Siempre me decian "no vaya a
renunciar, no vaya a renunciar’, pero yo no
aguanté (Paula, entrevista, 20 de septiembre
2018)

Otras trabajadoras tuvieron
experiencias muy diferentes, por lo que
consideran que recurrir a esa instancia no
contribuy6 a mejorar su situacion laboral, ya
sea porque la instancia exige pruebas del
acoso que para la trabajadora son imposibles
de conseguir o porque sienten que no se les
presto la suficiente atencion. En el caso de
Esperanza, hubo insistencia por parte de la
entidad para llegar a una solucion por viade la
conciliacion, lo cual esta en contravia con lo
establecido en laley 1257, ademas de que era
evidente que el empleador no tiene la
disposicion de comprometerse en este
proceso. Asi, esta instancia se configura como
ulterior excusa de acoso hacialatrabajadora.

Yo pasé queja al Ministerio del Trabajo por

acoso laboral, pero no tenia cémo denunciar lo

de la amenaza porque no tenia suficientes

pruebas, entonces que no se podia (Viviana,
entrevista, 10 deagosto 2018)

En el Ministerio del Trabajo, la verdad, nunca
me escucharon como debia ser, nunca me
dejaban contar las cosas con detalle (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

Con la abogada del sindicato hicimos una
querella yla pasamos al Ministerio del Trabajo,
hasta julio me sali6 la citacion, pero la abogada
del ministerio no llegé, pero si llegé la
apoderada de (la empresa) (Pilar, entrevista,
14 deagosto 2018)

En el Ministerio del Trabajo, la verdad, no me
ayudaron mucho, en la audiencia que tuvimos
en el ministerio la abogada lo que hizo fue
decirme que firmara una conciliacién "donde
usted se compromete que usted va a olvidar
todo esto y su jefe se tiene que comprometer



quesevaaportarbienylevaadarlos permisos
para que atienda a sus nietas", pero eso no
funcioné (Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018)

Consideramos que el Ministerio del
Trabajo, si bien constituye el principal
referente para las trabajadoras victimas de
acoso, presenta fallas en la atencién brindada,
asunto que ademads deriva de lo que esta
establecido en la ley: primero, la consecucion
de pruebas no siempre es posible; segundo,
las asesorias no tienen en cuenta la realidad
laboral cotidiana de las trabajadoras; tercero,
se han presentado situaciones en que la
escucha de la trabajadora se hace de forma

superficial.
- CentrodeAtencion Laboral

Las trabajadoras consideran que
acudir al CAL es la opcidén mas efectiva,
resaltan la buena calidad de atenci6on
prestada, tanto en términos de
asesoramiento, como de acompafiamiento

y escuchadelosylas funcionarias.

Del Ministerio del trabajo me remitieron al
Centro de Atencién Laboral y alli me dieron una
carta para exigir ala empresa que me dieron mi
contrato, porque no me lo habian dado, porque
yallevaba 5 meses y sin contrato, cuando todas
las compafieras que entraron conmigo ya
tenian. El abogado del CAL mandé un requisito
a la empresa para que me entregaran el
contrato en fisico y que si no me lo entregaban
se entendia que yo tenfa un contrato indefinido
verbal con la empresa. (Paula, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

En el CAL si me escucharon, y lloré y lloraba y
lloraba y el abogado me decia "tranquila mama,
llore todo lo que quiera que eso es muy horrible
lo quele estd pasando, y mas en el estado en que
usted estd" y yo lloraba y hablaba, y le decia "es
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que me da mucha rabia”, él si escribio todo,

hasta lo mas minimo (Paula, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

En el CAL me ayudaron a poner una quejar
contra SURA por no quererme atender como
accidente laboral cuando me cai en la empresa
(Esperanza, entrevista, 21 de septiembre
2018).

De ahi me fui otra vez al ministerio y me
remitieron al CAL y me ayudaron a redactar la
demanda, el abogado del Ministerio me dijo que
tenia que mandar un derecho de peticidn para
que me dieran copia del contrato y los dos
ultimos desprendibles de pago porque yo hasta
el momento no he recibido sueldo (Laura,
entrevista, 22 de septiembre 2018)

Del Ministerio de Trabajo después que los de la
empresa hicieron el desacato me dijeron que
pusiera una tutela en el CAL, me ayudaron con
esa tutela, la mano de dios estd en todas partes
porque el estudiante me ayudé mucho, me
llamaba y me decia "haga esto y esto" "no se
vaya a dejar, mire que la tutela le salié a su
favor". Luego volvieron a hacer desacato y volvi
al CAL y me ayudaron a poner otra vez la tutela,
en el CAL me han ayudado mucho la verdad
(Esperanza, entrevista, 21 de septiembre 2018)

Yo fui al Centro de Atencién Laboral y alli me
dijeron que primero tenia que sentar un
precedente, ellos me ayudaron a redactar el
oficio y yo lo lleve al Comité de Convivencia
(Fernanda, entrevista, 20 de septiembre 2018)

Algunas de las trabajadoras acudieron
también a otras instituciones. Por ejemplo,
Viviana se dirigi6 a la Personeria, la Fiscalia, la
Defensoria del Pueblo, y a partir de esta
ultima, a los medios de comunicacién. En la
Personeria, su version de los hechos se pone
en duday lasituacion es rebajada a un simple
conflicto personal, desdibujando la gravedad
y la magnitud del acoso que Viviana esta

viviendo.
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Personeria en 2012 no hizo nada, el asunto de
la amenaza pasé por encimita. Alld me decian
que yo tenia que conciliar, y querian que yo
conciliara lo de la amenaza, que aceptara que
yo tenia un problema personal con él, que yo
tenia que decir eso, y yo dije no. Entonces
empezaron a citarme a conciliaciones, pero no
me llegaban las notificaciones o me llegaban
dias después, o selas entregaban a alguien mas.
Hay una notificacién que supuestamente estar
firmada por mi, pero falsificaron mi firma, esa
denuncia esta en Fiscalia, pero hasta ahora no
he tenido ninguna respuesta (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018)

Finalmente, la Unica instancia que
Viviana percibe que se moviliz6 para ayudarle
a obtener justicia fue la Defensoria del Pueblo,
que involucré a los medios de comunicacion
parahacer publicalasituacidn.

El Ginico que si me ayud6 fue el defensor del

pueblo, él sac6 mi caso por CityTV (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018)

Pilar también acudi6 a otras
instituciones: cuando es encerrada en un
almacén por parte de un superior, llama a la
Policia, pero lo Unico que obtiene es ser
ulteriormente denigrada. Cuando denuncia el
episodio ante la Procuraduria y la Fiscalia, no

hay ningtin seguimiento al proceso.

(...)lavez que me dejaron encerrada en el almacén
yo llamé a la policia, pero no actu6, que porque yo
no estaba ahi por la fuerza, ni amarrada ni nada. Yo
cuando sali me fui para el CAl y les reclamé, yo los
necesitaba, yo me sentia muy mal, y ellos me
dijeron que si estaba aletosa me ponian multa. Yo
los denuncié con la procuraduria, pero no sucedié
nada. También denuncié el secuestro en la fiscalia,
y también con la empresa, pero no pasé nunca
nada, que "por qué yo me preocupaba por cosas tan
pequeiias”

- Sindicato

Solo dos mujeres recurren al sindicato
para adelantar la denuncia. En el caso de
Viviana, esto no tiene un resultado positivo, y
hasta se trata de disuadirla de seguir en el

proceso.

Cuando llevé mi caso a la CUT alguien me dijo
"piense bien si quiere seguir con esto Viviana, usted
lo puede meter a la carcel, pero tiene que pensar
para qué pais se vaavivir con su hija porque él tiene
mucha influencia politica”. El tiene contactos con el
Centro Democratico, Cambio Radical y el Partido
Verde, él solia prestar las instalaciones del colegio
para reuniones politicas (Viviana, entrevista, 10 de
agosto2018).

En cambio, para Pilar, el sindicato es el
espacio que le ha brindado la posibilidad de
aprender a defender sus derechos y detectar
rapidamente cuando esta siendo victima de

acoso, asi como poderreaccionar.

A mi me gusta la abogacia, entonces aprendi
mucho en mis dos primeros semestres de
derecho, también he leido mucho sobre el tema
laboral, con el presidente del sindicato que era
un duroy conlaabogada del sindicato. Ellos me
enseflaron mucho. (Pilar, entrevista, 14 de
agosto 2018)

7.3 Barreras

Las descripciones anteriores sobre las
rutas de acceso a la justicia en caso de acoso
laboral nos permiten sefialar que las barreras
son una constante en la experiencia de las
entrevistadas. Las barreras son
fundamentalmente institucionales, es decir,
normativas y también discrecionales, es decir,
que proceden de asuntos culturales,
econdmicos y sociales estructurales. En este
apartado evidenciaremos las barreras que

mas frecuentemente entorpecen el proceso de
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denuncia del acoso.

Una primera barrera de acceso
consiste en que, segin la ley vigente, la
trabajadora debe producir las pruebas del
acoso. Estas pruebas deben ser admisibles, es
decir, obtenidas con el consentimiento de la
contraparte. Es autoevidente que esto es un
imposible, porque en muchas circunstancias,
los y las perpetradoras del acoso procuran
realizar las conductas de acoso en lugares
privados y por supuesto, no
accederian a que sus
comportamientos fuesen
dane registrados. Asi, la tnica

opciéon que queda para la

V\v\'\’m\ﬂﬂ\ Wme ]
pred trabajadora es grabar las

+olan peor .
ooNtes conversaciones a

escondidas. Sin embargo,
estas grabaciones no son
siempre consideradas aceptables en los

procesos de denuncia.

Cuando yo les entregué la carta que me
habian dado en el ministerio de
trabajo la jefe Angela me sacé del local
y lo primero que me dijo es "usted no
me conoce, yo llevo 8 afios trabajando
con muchachas y nunca me habia
pasado algo asi” (Paula, entrevista, 20
de septiembre de 2018).

Asimismo, cuando se le exige la
produccion de documentacién sobre la
situacion laboral, las personas de la empresa
que tratan de encubrir el acoso se hacen cargo
de obstaculizar el acceso a las pruebas

necesarias.

Elinspector me mandé a conseguir las
pruebas de la falsificacion de mi firma
en los memorandos, pero nunca pude
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volver aver los memorandos, ast como

tampoco los recibos que decian que no
me estaban pagando la seguridad
social, y tampoco tengo copia de la
cartaderenuncia, ese diayo estaba tan
maluca que fue una amiga la que me
ayudo a redactarla a mano, yo le iba
dictando, pero yo luego casi ni me
acordaba de lo que habiamos escrito
(Paula, entrevista, 20 de septiembre
2018)

Otra barrera que identificamos es la
practica implementada por las empresas de
hacer caso omiso de las demandas, asi como
de las advertencias que se generan por parte
del Ministerio del Trabajo araiz delademanda

delastrabajadoras.

Yo fui a la oficina de trabajo
(ministerio de trabajo) y expuse el
caso y me dieron una carta para
entregarle a ellas donde decia que por
favor el respeto, el trato igualitario a
todas, que estar embarazada no me
hacia de menos, que eraigual de capaz.
Yo le mostré la carta a la
administradora y no me la quiso
firmar, entonces yo se las entregué a
las jefas directamente (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

En el Comité, la verdad, no hicieron
nada, cada vez que yo preguntaba me
contestaban peor, me decian que
esperara, como quien dice "jodase"
(Fernanda, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

En otras situaciones, las barreras se
manifiestan de forma mas sutil, por ejemplo,
obstaculizando la participacion de la
trabajadora en los Comités de Convivencia o
no notificandola de citaciones para el Comité u

otros espacios relevantes para el proceso.
Me pusieron las citas para el Comité de
Convivencia en otro punto muy lejano
de donde trabajaba, entonces también
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me quedaba dificil ir. Luego cuando
pude ir no me atendieron, la persona
estaba en otra reunion (Pilar,
entrevista, 14 de agosto 2018).

Falsificaron mi firma en unas
notificaciones de la personeria en las
que supuestamente yo me estaba
informando de las conciliaciones con
el rector (Viviana, entrevista, 10 de
agosto 2018).

Entre los relatos de las trabajadoras
entrevistadas, quisiéramos resaltar el caso de
Aurora, pues presenta ciertas peculiaridades:
ella trabajaba para una cooperativa
contratada por el hospital para encargarse de
servicios generales. Las dos personas que la
acosan son empleadas del hospital, asi que
cuando Aurora denuncia lo sucedido, la
cooperativa no quiere alterar la relaciéon
laboral con el cliente. Por esta razon, desde la
supervisora directa de Aurora hasta las
directivas de la cooperativa, se generan
barreras finalizadas a retrasar o bloquear el
proceso de denuncia, o que la persona desista,
como efectivamente ocurre en el caso de
Aurora. Como mencionamos anteriormente,
esta situacién especifica plantea
cuestionamientos sobre las implicaciones de
la tercerizacion, en términos las maultiples
afectaciones que puede generar para las
trabajadoras. Vemos entonces como se
presenta un conflicto de interesas derivado de

latercerizacion.

De hecho, el supervisor de Cali me

regailé que por qué no habia ido al
~._Comité Laboral, y yo le dije que no
: iidea de eso, que la supervisora
que me habia dicho que esperara
no me pusiera a pelear con el
nte. Ella nunca informé al Comité

Laboral y yo nunca fui porque me
dijeron que tenia que ser por
intermedio de mi supervisora.

La supervisora me dijo que ella no se
podia poner a hacer reclamos ni a
decir nada porque ellos eran el cliente
de la empresa de aseo, que las
secretarias como eran del hospital
eran el cliente, entonces no se les
podia poner quejas ni nada (Aurora,
entrevista, 20 de septiembre 2018).

De la central en Cali empezaron a
“acosar” a la supervisora para que se
moviera con mi caso, pero nada, ella
prefirié renunciar antes que
ayudarme, y pues se llevé los papeles”
(Aurora, entrevista, 20 de septiembre
2018)

El caso de Aurora termina en un
despido y en ese momento, ella decide

también parar el proceso de denuncia.

Cuando me despidieron ya no volvi a

CALporque para qué, yaparaqué.

En el sector publico en que trabaja
Viviana, las barreras parecen orientadas a
evitar “escandalos” que involucren los altos

cargos:
Me llamo la sefiora xxxx de Secretaria
de Educacién luego que mi caso salié
en CityTV y me dice "profesora para
qué sigue con eso, usted ya estd en otro
colegioen otralocalidad y élenotra".

La personeria nunca hizo nada, la
Procuraduria nunca hizo nada, la
Secretaria protegiendo al rector,
desgraciadamente en este medio los
rectores pueden hacer lo que se les dé
lagana".

Hay fallos de tutelay la Secretarianole
dice "cumplalos”, sino "profesora, él
hace lo que se le da la gana". él hizo
desacato, yo la tengo por escrito, no
pas6nada”.



Asi, se toman medidas que apaciguan la
situacion, como el traslado de Viviana a otro
colegio, mas no hay desarrollo de un proceso
para que el acosador responda por sus
acciones.

Otra barrera referida por las
participantes se relaciona con el desgaste de
tiempo que implica el proceso de denuncia, lo
cual puede implicar que la trabajadora
prefiera desistir, especialmente si considera

que ladenunciano esta teniendo efecto.

Cuando fui al Ministerio del Trabajo
me mandaron para aqui para el CAL y
me dijeron que con el oficio que me
dieran les llevara nuevamente para
ponerle un sello, pero el dia que fui a
ponerle el sello el chico no estaba,
entonces no volvi (Aurora, entrevista,
20 de septiembre 2018).

Es mucho trabajo, mucha inversion de
tiempo, quita mucho tiempo redactar
una muy buena carta, ir a radicarla,
estar pendiente. Luego ir a trabajar y
por la tarde ya tengo que estar
pensando en cémo radicarla, volver
otra vez a la casa. Siempre hacer un
documento es muy pesado, primero
pesar qué se va a escribir, luego
escribirla, luego pasarla a alguien para
que la verifique, es casi una semana en
hacer una carta. Son mas o menos 2
horas diarias para radicar un
documento, y para saber que (la
empresa) nunca responde, es un poco
desalentador (Pilar, entrevista, 14 de
agosto 2018).

Finalmente, quisiéramos hacer unas
reflexiones sobre como operan estas barreras.
En primer lugar, las barreras no se presentan
aisladamente, sino que la mayoria de las veces
operan de manera simultanea, generando asi
diferentes afectaciones para las personas. Por

otra parte, resaltamos la importancia de que
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para cada trabajadora, la vivencia de estas
barreras no es la misma, sino que opera de
manera diferencial, de acuerdo a la posicion
de clase, raza, capitales sociales y culturales de
cada persona. Asi, para mujeres que ademas
del acoso estdn experimentando otras
alteraciones en su bienestar (ya sea por el
embarazo, por una condicién médica, por falta
deredes de apoyo, etc.), las barreras de acceso
a la justicia pueden conllevar secuelas
especificas.

Por otra parte, también encontramos
que, para efectos de la denuncia, las
trabajadoras sindicalizadas son menos
propensas a interrumpir el proceso por las
barreras que encuentran y a menudo se
encargan de hacer valer no solo sus derechos
laborales, sino también los de compafieros y
compaferas.

En el préximo apartado mostraremos
cémo se llevan a cabo actos de violencia como

represalia dela denuncia.

7.4 Violencias sufridas
durante la denuncia

El proceso de denuncia del acoso
laboral es un aspecto constante en los relatos
de las entrevistadas, quienes refieren que, a
partir de la denuncia, las conductas de
persecucidn laboral se incrementaron, a
manera de represalia. Es frecuente que los y
las perpetradoras y otras personas
involucradas en el acoso desvirtten el intento
de la trabajadora de exigir justicia, e
implementen conductas de amenaza para que

latrabajadoradesistadel proceso.
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"Ay mija, usted ya no vuelve a trabajar
con nosotras porque la supervisora
dijo que usted se habia puesto de
chismosa a quejarse contra el
hospital”. (Aurora, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

Yo he pensado en ir ala W Radio, a los
derechos humanos de la casa de
Narifio, en la linea 155 de ayuda a la
mujer, en el CUT, pero tengo miedo por
lo que me dijo una funcionaria de la
Secretaria de Educacion "si usted lo
mete en la carcel, miré a ver adonde se
va del pais"” entonces eso también me
llena de angustia, de dolor" (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018)

Desde que supieron que yo las habia
denunciado ante el ministerio de
trabajo todo fue de mal en peor, me
amenazaron que ellas tenian mejores
abogados, que ella me podia sacar en
cualquier momento asi estuviera
embarazada (Paula, 20 de septiembre
2018)

Cuando le llevé a mi jefe la carta de
denuncia que le habia puesto en el
ministerio de trabajo mi jefe apenas la
vio y sereyd, dijo "jaja, se puede morir
esperando, yo no la vuelvo a recibir
aca, digale a ese abogaducho que la
asesore bien porque estd muy mal
asesorada (Esperanza, entrevista, 21
de septiembre 2018)

En algunos casos, las humillacionesy el
maltrato que la trabajadora recibe después de
la denuncia, llegan a aniquilar su voluntad,
dejando a la persona en una condiciéon de
incapacidad de reaccionar y hasta
tergiversando para que ella misma llegue a
dudar de que los hechos ocurridos constituian

dCO0So0.

En el Ministerio me dijeron que tenia
que activar el comité laboral de la
empresa y me dijeron que me estaba

haciendo persecuciéon laboral. Yo
mandé mi caso al comité de
convivencia y me dijeron que eso no
era acoso laboral que tenia que ser
repetitivo, y que eso no era repetitivo
que era hasta ahora la segunda
suspension y les dije pero mire lo que
el abogado me dijo, me dijo "sime vaa
demandar demandeme y ahi nos
demoramos 3 o 4 afios, yo la voy a
sacar de aqui, aquino la quieren, usted
es un fraude ;cuanto quiere? tenga 3
millones de pesos y ahi esta le pago la
salud por 6 meses que firmara " y en el
comité me dijeron que como era la
primera vez que el abogado me decia
€s0, que eso no era acoso. Entonces yo
en este momento no sé qué es acoso
(Laura, entrevista, 22 septiembre
2018)

Para las trabajadoras, la denuncia
constituye un riesgo de pérdida del empleo,
hecho que afecta de manera diferencial a la
trabajadora, de acuerdo a otras caracteristicas
que facilitan u obstaculizan la consecucion de

un nuevo empleo:

Lo que mas me asusta y por lo que no
he querido mover mucho lo de la
denunciay eso es que sime sacan de la
empresa ;quién me va a contratar?
(dénde voy a conseguir trabajo? Es
que yo estoy muy joven y puedo
conseguir trabajo en cualquier lado,
pero con la mano asi ;en dénde?, jen
donde voy a trabajar? si es que yo no
tengo tampoco educacién, mi suefio
era trabajar y estudiar para conseguir
un puestico mejor, pero y ahora ;qué
voy a hacer? Ademads, yo ahora sin
trabajo como me voy a comprar mis
medicinas, si es que ademas son
carisimas (Laura, entrevista, 22 de
septiembre 2018).

En este breve fragmento,
podemos destacar las distintas formas



de opresion que Laura vivencia, asi
como estas se cruzan, generando una
experiencia muy especifica: si bien atin
joven, el problema de su mano, que ya
casi no puede utilizar, no le permite
conseguir un nuevo trabajo. Ademas,
no tener una profesion, reduce ain mas
sus opciones laborales y la obliga a
mantenerse en un puesto de trabajo
donde es acosada constantemente
para poder hacer frente a los gastos
médicos en que tiene que incurrir. La
violencia a la que la trabajadora esta
expuesta no se reduce al ambito
laboral, sino que parece permear
multiples aspectos de su vida. En este
sentido, seria importante que se
plantearan lineamiento para evitar que
la denuncia se convierta en un ulterior
elemento de vulneraciéon para las
trabajadoras denunciantes.

Por otra parte, un aspecto que amerita
atencion es cudl es la reacciéon de las y los
compafieros de trabajo, que viven situaciones
parecidas, cuando la trabajadora emprende el
proceso de denuncia y lo hace para la
colectividad:

Cuando yo hice la denuncia en el
Ministerio... el sindicato anterior en
(la empresa), mis compafieros
empezaron a firmar un comunicado
para que yo me retractara de todo lo
que habia dicho en el ministerio, que el
sindicato si pagaba a tiempo, que
repartian las ganancias que todo era
muy correcto, ellos actuaron de fe de
erratas, yo los desenmascaré y ellos
me odiaban, pero eso de las firmas no

llegb abuen término, no recogieronlas
firmas y les tocé aceptar (Paola,
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entrevista, 22 de septiembre 2018).

Asi, el miedo de las consecuencias de la
denuncia convierte a las y los colegas en
nuevos acosadores para la denunciante:
nuevamente, este acoso no se suma
simplemente al anterior, sino que interactia
con él de forma compleja.

En el caso de Viviana, podemos ver que
cuando se vuelve imposible acosar
directamente a la trabajadora, el perpetrador
empieza a hacerlo hacia los familiares, como

represalia paraladenuncia:

Mi esposo resultd envuelto en todo
esto. Cuando por fin en 2014 logré
salir de ese colegio, inicia el acoso
contra mi esposo. El rector le pago a
una mama para que dijera que mi
esposo habia tocado a su hijo, la
orientadora que era amiga del rector
sacaba a los estudiantes de la clase de
informatica para acomodar las
versiones, de esto hay pruebas, a mi
esposo lo meten 7 afios a la carcel por
100 mil pesos que pagé el rector. Mi
esposo estd ahora en la carcel por
acoso incluso cuando todas las
supuestas victimas se retractaron, se
comprobé que un nifio dijo mentiras,
todos ellos ahora apoyan a mi esposo,
pero él no sali6 de la carcel (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018)

Asi, vemos que las violencias perpetradas
como represalia de la denuncia pueden ser
multiples, que son parte integrante del
continuum de violencia al que estan
constantemente expuestas las trabajadoras.
En el siguiente apartado, mencionaremos los

efectos materiales dela denuncia.
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7.5 Efectos juridico-laborales y

econOmicos

Entre los efectos de la denuncia,
consideramos importante resaltar los
juridico- laborales y los econémicos.
Resaltamos que varias entrevistadas
consideran que la denuncia no tuvo ningin
efecto en estas dos areas.

- Efectos juridico- laborales: nos
referimos aqui al alcance de la
denuncia para alterar la condicién
laboral de la trabajadora, tanto en
sentido positivo, como negativo.

En el caso de Viviana, si bien ella logra
ganar una tutela para el cambio de
jornada, y sucesivamente para traslado a
otra institucién educativa, esto no se
acompafia a unreconocimiento juridico de
que efectivamente fue victima de mobbing.
Ademas, estos logros en términos
juridicos no se acompafan a una efectiva
tutela de la trabajadora: desde el momento
en que el perpetrador no puede acceder
directamente a ella, dirige el acoso hacia su
esposo, como mostramos en apartados
anteriores.

En varios casos, las trabajadoras
relatan que los efectos de la denuncia
implican una disminucién muy notable de

las condicioneslaborales.

La primera tutela sali6 a favor, en la
que decia que me habian despedido
injustamente porque yo estaba en
tratamiento médico, que me tenian
que regresar mi trabajo, pero hicieron
desacato, entonces pusimos otra
demanda en segunda instancia, salié a
mi favor y esa si la cumplieron y me
reintegraron a mi trabajo, pero ahi

empezd de verdad el acoso
(Esperanza, entrevista 21 de
septiembre 2018)

Denunciar no ha servido para nada, yo
les pedi que me cambiaran al servicio
para el cual yo estaba capacitada, que
me tuvieran en una sede fija, pero
ninguna cosa se solucioné (Fernanda,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

Al poner la denuncia me pagaron el
dinero de mis vacaciones atrasadas y
me actualizaron el pago de mi EPS
(Paola, entrevista, 22 de septiembre
2018)

A partir de estos testimonios,
consideramos necesario que, en la realizacion
de la denuncia, se planteen mecanismos
efectivos para evitar la re-victimizacion de la
trabajadora denunciante, pues los que se
estadn poniendo en marcha actualmente, como
las amonestaciones y advertencias, no estan
cumpliendo con su propdsito. La Unica que
refiere efectos positivos de la denuncia es
Paola, aunque estos se refieren estrictamente
alaspecto econémico, mas no al mejoramiento
delacondicionlaboral en suintegralidad.

- Efectos econdmicos: entendemos con
esto cuales han sido las afectaciones
econdomicas de la denuncia, es decir en
cuales gastos ha tenido que incurrir la
trabajadora para el proceso de
denuncia. En general las participantes
refieren gastos para transportes,
produccién de material probatorio,
pago de abogados, que constituye el
gasto mas significativo. Asimismo, es
frecuente que las trabajadoras
desistan o alarguen los tramites de

denuncia, pues no siempre cuentan
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conlosrecursos paralos honorarios de

un abogado.

Conladenuncia contra DARSER si tuve
que pagar como 1 millén de pesos al
abogado para que me sacara adelante
el proceso. Con SERSANO no he tenido
todavia que pagar nada (Pola, 22 de
septiembre 2018)

Yo llevo dos meses sin dinero porque
me la he pasado suspendida en el
trabajo, no tengo ni como pagar mis
cosas mucho menos un abogado
(Laura, entrevista, 21 de septiembre
2018).

Yo no he podido avanzar, progresar en
mi vida, con ese dinero yo tendria que
haber comprado nuestra casa, para mi
hija para mi. Si me da frustracion, si
esto no me hubiera pasado a mi yo
estaria viviendo mucho mejor, yo soy
una mujer organizada, trabajadora, yo
tendria que estar en una situacion
mucho mejor. A parte de eso el
abogado de mi esposo nos robé como
40 a 60 millones de pesos, este
proceso me ha dejado en las ruinas
(Viviana, 10 de agosto 2018).

Sobre todo en tiempo y fotocopias,
muchas fotocopias por lo que mi
proceso es tan largo (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018).

Un abogado me dijo que me cobraba 6
millones de pesos para sacarme una
incapacidad permanente de la
empresa, estoy mirando cémo
conseguir el dinero (Esperanza,
entrevista, 21 de septiembre 2018).

Los buses para ir al ministerio a
radicar, a las conciliaciones, al CAL
para redactar las cartas, siempre es
bastante diligencia que se debe hace
(Esperanza, entrevista, 21 de
septiembre 2018).

Hasta donde sé si quiero seguir mi

proceso con el Ministerio tengo que

contratar yo un abogado particular
pero no tengo el dinero (Paola,
entrevista, 22 de septiembre
2018)

8. Géneroyacoso

En este apartado pretendemos enfatizar la
relacion entre género y acoso laboral,
teniendo en cuenta, como mostramos
anteriormente, que la variable “género” nunca
puede ser leida de manera aislada, pues opera
de manera conjunta y simultanea con otros

vectores de opresion.

8.1 Acoso diferenciado por género

En primer lugar, queremos resaltar
como el género atraviesa constantemente el
acoso laboral del que son victimas las
trabajadoras. En algunos casos, esto ocurre de
una manera muy marcada y evidente, por
ejemplo, el acoso sexual del que es victima
Viviana, pero en la mayoria opera de una
forma sutil, casi indetectable para las mismas

mujeres.

El supervisor dijo que sino me quitaba
la chaqueta no se hacia la reunién y
pues obviamente todo el grupo
mirdndome como un jopo, me decian
;por qué es tan complicada? quitese la
chaqueta! (Pilar, entrevista, 14 de
agosto 2018)

Luego me volvi6 a hablarlajefa, que yo
habia seguido conlo mismo, que lo que
me hacialasociano era paratanto, que
yo hacia una tormenta en un vaso de
agua (Paula, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

Una de las socias me miraba y hacia
como gesto de burlas, se reia en mi
cara, me miraba como si yo le diera
risa, me gritaban delante de los
clientes, me dijo en una ocasion
"pobre nina", eso me dolié tanto que
me encerré en el bafio del local a llorar
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(Pola, entrevista, 20 de septiembre
2018)

La de gestion humana decia en la
audiencia "es que ella es muy
problematica, hace un escandalo de
una cosa pequeilita" (Esperanza,
entrevista, 21 de septiembre 2018)

Entonces yo ahora tengo un estigma
porque cada vez que llego a un nuevo
sitio me dicen "ay yo tenia mucho
susto de recibirla porque me habian
dicho que usted es muy grosera"
porque resulta que en un momento le
hice ver a mi jefa que no estaba bien
con la rotacién de puesto y ella no
soporté que yo le reclamara, entonces
me cre6 fama de problematica
(Fernanda, entrevista, 20 de
septiembre 2018)

Estos fragmentos muestran con
claridad que una de las formas de acoso mas
frecuente para las mujeres trabajadoras esta
atravesado por la idea de que las mujeres son
excesivamente dramaticas, tienden a
reaccionar desmedidamente a cualquier
llamado de atencioén, interpretan las criticas
de manera personal y no son capaces de
aceptarlas. De esta manera, se legitiman las
conductas de acoso, descalificado como si
fueran simples conflictos personales entre
actores que estan en una relacion de poder
equitativa. Segun esta perspectiva, no hay
ningun acoso, simplemente, las mujeres son
susceptiblesy exageradas.

Este mecanismo es muy potente, pues ubica a
la mujer en una posicion en que se generan
sospechas alrededor de su salud mental y
“cordura”, y contribuye a descalificar
cualquier intento de la mujer de obtener

justicia.

Otro aspecto que hemos evidenciado
como pertinente es la creencia de que las
mujeres no son capaces de trabajar con otras
mujeres, porque son envidiosas, competitivas
y poco solidarias. Esta creencia parece ser
compartida por las mujeres que
entrevistamos. Aunque por supuesto las
descalificaciones miséginas por parte de los
varones son muy frecuentes, es importante
también ver como el género encuentra entre
las propias victimas de este sistema
intrinsecamente violento complices de la
opresién miségina, lo que devela su increible
eficacia de dominacién y sometimiento de las
mujeres y sujetos feminizados. Debe entonces
verse como parte del problema las
consecuencias de una estructura social,
econdmica y cultural como lo es el sistema
sexo-género hegemoénico en donde las
posiciones de las y los agentes
necesariamente no implican una conciencia

frente acomo eralaopresion:

Lo que pasaes que el ambiente laboral
en un espacio con solo mujeres se
dificulta mucho, y en donde ya hay
grupitos armadosy uno llega nuevo, es
un peligro. En todas partes uno tiene
que llegar a preguntar, en cada sede es
empezar de cero y muchas
compafieras no son muy
colaboradoras, de hecho, es como méas
competitivo (Fernanda, entrevista, 20
de septiembre 2018)

De hecho, tener la restriccion médica
me ha traldo conflictos con las otras
auxiliares porque sienten que yo
trabajo menos, no hago turnos de
noche y me pagan mas que a ellas,
entonces siempre son rebotadas y me
ensefian nada, nunca me explican
nada en el nuevo servicio, y eso me
genera problemas también con los



pacientes que me dicen "traigame a
una nifia que si sepa (Fernanda,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

lo mas triste que haya mujeres que se
presten para ayudar a ejercer el acoso
contra otras mujeres. Eso me pasé a
mi. Las mujeres somos jodidas, y mas
en este gremio educativo que es tan
lleno de mujeres. En este gremio siuno
se la pasa con hombres ya es una puta.
Yo hablé de futbol, de politica, aunque
en algiin momento pude ser reina de
belleza (Viviana, entrevista, 10 de
agosto 2018)

Consideramos que esta cuestion
amerita una atencién especifica, pues hace
parte de las construcciones sociales y
culturales que afectan de manera diferencial a
las mujeres, y que obstaculizan el desarrollo
de estrategias colectivas para hacer frente al
acoso. Es decir, no se pueden abordar esta
cuestiéon no solo cuando hay un caso
individual visible, sino que se deben construir
estrategias de prevencion basadas en la
solidaridad de las trabajadoras, y en el
fomento de la capacidad de reaccidn colectiva
alacoso.

Ligado a este aspecto, evidenciamos
que las trabajadoras entrevistadas consideran
que las mujeres, a diferencia de los hombres,
no son capaces de hacer valer sus derechos
gracias alanaturalizacién de la sumision.

Pues aveces uno nota que loshombres
se llevan mejor con las jefes, porque
los hombres pueden ser mas
lambones o consentidos, entonces les
va mejor. Ademas, que la mayoria de
analistas (cargo superior a las
auxiliares) son hombres, entonces si
tienen como una mejor posicion.

También empezd a pasar que un
enfermero se volvi6 el consentido de
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la jefa, y solo a él le contestaBa los

mensajes entonces nos tocé buscar a
él para todo, para cualquier cosa que
necesitdramos, para que él lo
solicitara a la jefe (Fernanda, 20 de
septiembre 2018)

Siento que las mujeres son mas
susceptibles de sufrir acoso laboral
porque los hombres se saben
defender, se pueden defender; pero de
mujer uno no, uno prefiere evitar
muchas cosas, aguantar muchas cosas
para no irse a mayores, pero los
hombres no, ellos se saben defender. Y
ojald cuando uno denunciara le
pusieran mas cuidado, lo llamaran
mas, estuvieran mas pendientes de
qué paso con uno (Aurora, entrevista,
20deseptiembre 2018)

También trata mal alos hombres, pero
a las mujeres las trata peor
(Esperanza, 21 de septiembre 2018)

El rector acosaba a mas mujeres, no
s6lo a mujeres, pero si mas a ellas
(Viviana, 10 de agosto 2018)

Yo creo que las mujeres como hemos
sido mas sumisas entonces nos cuesta
mas defendernos frente al patrdn,
ellos hacen lo que quieren con uno
(Pola, entrevista, 22 de septiembre
2018)

Asi, las entrevistadas consideran que
las mujeres son victimas de acoso laboral no
solo con mas frecuencia en comparaciéon con
los hombres, sino también con mas
intensidad. Segun ellas, estas diferencias
residen principalmente en la naturaleza mas
docil de las mujeres, es decir mantenerse
callada con la esperanza de que el acoso
cese, por el
miedo a que
reaccionar de

cualquier forma que los hombres

Pues a veces uno nota

se llevan mejor con las jefes,
orque los hombres pueden ser

mas lambones
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pueaa implicar unincremento del mismo. Esta

creencia tiene como contraparte la de los
hombres como capaces, asertivosy dispuestos
aluchar por sus derechos.

Finalmente, queremos evidenciar que
las mismas entrevistadas resaltan que su
condiciéon de mujer no es el Unico factor que
opera en el proceso de acoso, sino que hay
otras condiciones que contribuyen a dar
forma al acoso de manera especifica, y que por
lo tanto, requieren intervenciones que tengan

en cuenta de estas complejidades.
Que nos ayuden sobre todo a las
mujeres enfermas, yo ahorita ;adénde
mevoyairatrabajar?, tengo mifamilia
que depende de mi, yo ya tengo 63
afios, jadonde me voy a ir?
(Esperanza)

En este momento yo estoy
embarazada y yo tengo que hacerme
controles prenatales y a veces me toca
hacer recorridos muy largos, son casi
dos horas de venida e ida, mas una
hora de atencion alla, entoncesson 5 o
6 horas. Cuando tuve el accidente (ya
estaba embarazada) y tuve la
incapacidad porque tuve un mes de
reposo absoluto y cuando regresé el
supervisor empezd a hacerme
comentarios, que yo no les servia
incapacitada, yo le dije que no fuera
sapo, que a él qué le importaba, luego
le dije que estaba embarazada y me
dijo "tiene que mostrarme una prueba
ami". Luego cuando pedilos permisos
para los controles el supervisor me
dijo ";por qué no fuiste cuando
estabas incapacitada?”. Luego que no
podia avisarle de las citas con tanto
tiempo de anterioridad, que a él eso lo
afectaba, yo le dije "a mi me afecta que
usted se oponga a mis citas" (Pilar,
entrevista, 14 de agosto 2018)

8.2 Acoso sexual

Sélo una de las entrevistadas relata
haber sido victima de manera explicita y
prolongada de acoso sexual. No obstante, es
muy posible que para otras participantes esta
forma de acoso estuviera ocurriendo de una

manera mas sutil.

Yo no soy una mujer coqueta, yo soy
muy seria, muy parca, sarcastica,
algunos me dicen que soy antipatica.
No sé por qué el rector se encapricho,
algunas amigas me decian que, por yo
ser recia, por despreciarlo (Viviana,
entrevista, 10 de agosto 2018)

Yo siento que para los hombres es un
trauma que uno no los elija, que yo
haya preferido quedarme con mi
esposoyno elrector, esoyo creo que lo
lastim6. Cuando el rector me dijo "yo
soy mejor que su esposo”. Cuando un
hombre se obsesiona, se obsesiona
(Viviana, entrevista, 10 de agosto
2018)

En estos fragmentos, podemos ver que
Viviana trata de rastrear razones que puedan
explicar por qué el rector decidi6é acosarla a
ella, y no a otra mujer. Para Viviana, esto reside
en cuestiones personales, ya sea de su
temperamento (la mujer parca), o de sus
decisiones personales (no querer aceptar las
“atenciones” del rector). De esta manera, se
desdibuja el rol del contexto mas amplio,
androcéntrico y misdgino, donde el acoso
sexual es una forma de ejercer poder sobre las
mujeres, para mantenerlas, a través del terror,

enuna posicion de subalternidad.



8.3 Cuerpo, sexualidad y género
Ademas de las enfermedades y
afectaciones que el acoso genera sobre las
mujeres, es evidente que existe un régimen
corporal marcado y diferenciado por el género
y la sexualidad que produce unos repertorios
discursivos del acoso dedicados a las mujeres
y a las personas feminizadas. Por un lado, la
hipersexualizacion de las trabajadoras como
en el caso de Viviana, por otro lado la
hipervigilancia sobre el cuerpo de las mujeres
en términos del modelo de belleza, que
cuando se cumple entonces se conecta con la
hipersexualizacién y cuando no, con la
descalificacién por el incumplimiento de las
normas corporales establecidas por género y
sexualidad, por ultimo en el caso de Paula,
vemos como la experiencia de embarazo
también conlleva una serie de dobles
mensajes instituidos culturalmente: por un
lado, socialmente se espera que las mujeres
cumplan con el mandato de la maternidad
obligatoria pero por otro lado, en tanto
trabajadoras, se considera que tanto la
experiencia del embarazo como de la
maternidad son inconvenientes para la
productividad, lo cual muestra la tension
planteada por el sistema capitalista de
produccién-reproduccién que separa de
manera arbitraria y utilitaria la produccién y

lareproduccién.

En el lugar de trabajo se inventan
muchos chismes, cada tanto me ponen
amantes, me dicen que soy lesbiana,
un amigo me dijo "yo le perdonolo que
sea menos que sea adoratriz de la
divina arepa". He perdido amigos
porque me inventan chismes que son
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mis amantes y prefieren alejarse para

no tener problemas con sus parejas
(Viviana, entrevista, 10 de agosto
2018)

Ellas también hacian comentarios
sobre mi cuerpo, me decian "tan joven
y tan gorda" yo no les paraba bolas,
pero es que ellas se fajaban y todo. Que
por qué yo no me arreglaba el cabello,
y es que uno no se puede ir arreglado
ni nada a hacer el aseo por el tema de
higiene. Un dia me fui maquillada y
eso, mejor dicho, me dijeron que siiba
a conseguir novio alld (Aurora,
entrevista, 20 septiembre 2018)

(...) el acoso empez6 cuando les dije
que estaba embarazada y luego
cuando las denuncié (Paula,
entrevista, 20 de septiembre 2018)

8.4 Acosoycuidado

En general vemos que todo el sistema de
cuidado y autocuidado se ve afectado tanto
por el evento de acoso como por el de
denuncia. El desgaste de tiempo de la
demanda y el hecho de que las cargas de
trabajos de cuidado en el entorno doméstico
no se disminuyen ni necesariamente se
redistribuyen dentro del mismo hogar cuando
ocurre el evento de acoso y tiene lugar el
proceso de denuncia, hace que las mujeres
sufran un continuum de violencias sutiles y
explicitas que desbordan el ambito laboral y
que el cuidado de las propias mujeres en
distintas condiciones (por la enfermedad, la
edad, el embarazo, etc.) queda relegada a un
segundo plano. Cuando la mujer afectada no
esta en capacidad de cuidar, su carga la asume
otra mujer, lo que nos muestra cémo el acoso
laboral genera una cadena de cuidados, por

extrapolar la nociéon de Hochschild (2000),
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consistentes, en este caso, en que el déficit de

cuidado que produce la situacién de acoso
sobre una trabajadora es cubierto por otras
mujeres del entorno familiar o social de esa
trabajadora. Estos cuidados son realizados
como trabajo no remunerado o muchas veces
en condiciones precarias. A su vez, este déficit
de cuidado generado por las afectaciones
directas o indirectas del acoso profundiza el
caracter traumatico de la experiencia, tanto
para la trabajadora como para su entorno
afectivo, familiar y social, resquebrajando las

condiciones de cuidado delavida

;Qué sucede cuando el empleo en donde
tiene lugar la situaciéon de acoso laboral
corresponde a trabajo de cuidado?
Encontramos que hay una ruptura completa
del sistema de cuidados y que el acoso laboral
contra las mujeres configura una cadena de
traumatismos sobre todo el sistema que por
supuesto, no es contemplado por una politica
con una perspectiva de acoso como asunto de

relacionesinterpersonalesyno organicas

Es mucha inversion de tiempo (la
denuncia), quita mucho tiempo que
podria estarselo dedicando a mi hijoy
amimama

Mi esposo estaba pendiente de mi hija,
de mi, cuando lo meten a la carcel
como consecuencia del acoso que yo
estaba sufriendo me tuve que ocupar
yo sola de toda la casa, de nuestra
familia. Durante el tiempo del acoso
toda la comida se me dafiaba, yo creo
que por el genio, todo se dafiaba, yo no
podia medir la comida, cocinaba
muchoytodo se dafiaba

Me quita mucho tiempo para mi hijoy
mi mam4, quita tiempo redactar una
muy buena carta, ir a radicarla, estar

pendiente. Yo ahora estando
embarazada me siento muy cansada
entonces ahorita en la tarde llego y
descanso y me levanto a hacer la carta.
Luego mafiana voy a trabajar y por la
tarde ya tengo que estar pensando en
como radicarla, volver otra vez a la
casa. Siempre hacer un documento es
muy pesado, primero pesar qué sevaa
escribir, luego escribirla, luego pasarla
a alguien para que la verifique, es casi
una semana en hacer una carta. Son
mas o menos 2 horas diarias para
radicar un documento, y para saber
que (la empresa) nunca responde, es
un poco desalentador

Tengo a cargo 3 personas en el hogar,
mis dos nietas, una de ellas tiene
sindrome bipolar y adiccién a
psicoactivos y mi esposo que es de la
tercera edad y sordo. Yo soy la Unica
proveedora de la casa. Yo me levanto a
las 4am y dejo hecho almuerzo y barro
y trapeo, es que me gusta mucho el
orden y la limpieza, yo creo que soy
obsesiva con eso (Esperanza

A partir de todo esto mi abuela se tuvo
que hacer cargo de todo en el hogar, yo
no soy capaz ni de hacerle desayuno a
mis hijos, yo vivo muy aletargada por
los medicamentos, yo aparte no puedo
hacer mucho oficio por el dolor en la
muifleca, no tengo como hacer nada, ni
oficioenlacasa (Laura

Yo pienso que si, desde el principio
tenemos que ver que somos mas las
mujeres que estamos metidas en el
tema de la salud que los hombres, y
como que somos mas dedicadas, mas
responsables, y por eso nos cargan con
mas obligaciones (Pola, entrevista, 22
de septiembre 2018)

9. Conclusiones

1. Podemos hablar de un sistema de
acoso laboral yno s6lo de unarelacion
victima victimario, este sistema esta

integrado por estos sujetos, pero



también por testigos, codmplices
pasando por instancias de atencién
ineficientes o sesgadas, y un entorno
laboral intrinsecamente violento,
marcado por formas de explotacién
derivadas de los recortes de

condicioneslaborales en el pais.

Existen barreras procedimentales,
informativas y formativas —que
recaen tanto en las victimas como por
los agentes
administrativos o
judiciales —de acceso
real a la justicia, es

proteccién, reparacion
y sancién real para
garantizar los bienes = e
juridicos establecidos

por la norma, amenazados por la

violenciay el acosolaboral.

Existen barreras culturales que se
manifiestan en comportamientos
discrecionales de agentes de las
entidades publicas encargadas de
garantizar el acceso a la justicia y la
atencion de violencias en el mundo del

trabajo.

Existen barreras normativas que
tienen que ver con la génesis y los
presupuestos epistémicos de la
norma. En primer lugar, laley 1010 de
2006 no conto en su elaboracién con la
participacién de sectores interesados,

lo que ademas dificulta su apropiacion

M\‘\:‘
La defivicién de acose
laboral se ajusta a los
decir, de prevencidn, § nsensos interuacionales,
sin tever en cuenta el
contexto cuttural y

econémico del pais.
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y genera una ausencia de agenda

publica entorno al acoso laboral, y
mucho menos con una perspectiva de
género o interseccional, que
respondiera a las desigualdades que
un sistema labora, mis6gino, racista y
clasista, entre otros, produce. En
segundo lugar, parte delaideade que el
acoso laboral es un problema
llanamente interpersonal que no esta
relacionado con asuntos
atinentes a la organizacion,
con las cambiantes y cada
vez mas desiguales
relaciones laborales e
injustas condiciones de
trabajo, ni con los sistemas
cultural, econ6mico y
social estructurales, en
especial relacionados con la operacién
del género, la raza, la procedencia, la
edad, la clase, el capacitismo y la edad.
Por otro lado, incluye mediadas
completamente inconvenientes como
limitar su dmbito de aplicacién a las
relaciones laborales propiamente
dichas, desconociendo las condiciones
actuales de la organizacion del trabajo
marcadas por la flexibilizacién laboral
ylatercerizacidén, que afecta de manera
especial a las mujeres, asi como el
hecho de que las mujeres son relegadas
a la informalidad y los trabajos que
tienen lugar en el espacio doméstico o
de pequeias empresas. La Corte

Constitucional (Sentencia C-960 de
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2007 del 14 de noviembre de 2007,
Magistrado ponente, Manuel José
Cepeda Espinosa) y la proteccion
adicional que otorgd fue la de aplicar la
Ley a los contratos de realidad, cuya
reclamacién es engorrosa y excede
muchas veces el fuero que la misma ley
otorga de seis meses y que protegeria a

las denunciantes de acoso laboral.

La definicion de acoso laboral se
ajusta a los consensos
internacionales, sin tener en cuenta
el contexto cultural y econémico del
pais, adicionalmente hay un elemento
supremamente contraproducente en
la definicién y es que exige que la
conducta sea publica, demostrable y
pone la carga de la prueba en la
victima, sin establecer qué tipo de
pruebas son admisibles. No es claro a
qué se refiere la ley con el concepto de
riesgo psicosocial y cémo se articula
con normas sobre riesgos
profesionales. En algunos casos la ley
1010 de 2006 y alguna jurisprudencia
relativa parece establecer que el acoso
sO6lo se da en una relacién de
subordinacion laboral manifiesta, lo
cierto es que los pares pueden ser
sujetos activos del acoso de manera
directa o como cémplices y en general,
mas aun con un sistema de género y
sexualidad que subordina a mujeres y
sujetos feminizados. La situacion de
acoso, de hecho, implica la operacién

de un colectivo que mediante el

establecimiento de un pacto tacito o
explicito generan una cadena de
comportamientos hostiles hacia la
victima. En el caso de la modalidad de
“persecucién laboral” establecida en la
ley 1010, se establece que se configura
bajo dos condiciones, primero, solo
seria ejercida por el empleador Yy,
segundo, buscaria la renuncia de la
persona a su empleo, desconociendo
asf la incidencia del papel activo en el
acoso por parte de compafieros de
trabajo. Las normas mas
impertinentes de la Ley 1010 de 2006
estan contenidas en los articulos 3 y 4
que no definen en qué consisten los
atenuantes y agravantes o apelan a
definiciones muy problematicas como
las de “iraeintenso dolor” o “emocién o
pasion excusable” que sirven para
justificar el acoso laboral y sexual en el
trabajo en situaciones de dominaciény
subordinacion. Otra de esas medidas
inadecuadas, contenidas en estos
articulos, es la de establecer que una
conducta respetuosa previa, que es un
presupuesto de toda relacién laboral,
seria un atenuante para un ulterior
acoso, por lo que, resulta obvio que
cualquier evento de acoso contaria de
entrada con este atenuante. También
afiade formas de reparacién

discrecional entre otros.

Las instancias de conciliacion
deberian tener en cuenta lo
establecido en la ley 1257 de 2008



respecto al derecho de las mujeres a
negarse a conciliar con su agresor,
en todo caso, los comités de
convivencia parecen tener, en
general, problemas en la practica,
pues desconocen la realidad de
relaciones laborales profundamente
jerarquizadas y atravesadas por
sistemas de opresiéon como el género,
la raza, la clase, la sexualidad, etc. La
ley deberia disefar mecanismos de
denuncia con identidad protegida
asegurando el debido proceso alas dos
partes del conflicto, para evitar la
retaliacion y la revictimizacién, en
especial teniendo en cuenta una serie
de circunstancias que las mujeres
trabajadoras viven y considerando los
repertorios de violencia destinados de

manera diferencial contra ellas.

A pesar de que en las definiciones de
acoso laborar se habla de que es una
serie de conductas que suelen volverse
sistematicas y reiteradas, la ley

establece una caducidad de apenas seis
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términos de tiempo. Es importante

aqui recordar que dos de las cosas que
define la pobreza multidimensional de
las mujeres, asuntos fundamentales
para adelantar un proceso de
denuncia, son: primero la “pobreza de
tiempo”, 10 y dos, la soledad y
aislamiento como forma de pobreza, es
decir la falta de redes, fundamentales a
la hora de enfrentarse a una denuncia
en un escenario desbordado de terror
en que la seguridad material y la
integridad moral de la victima estan
seriamente amenazadas. La ley
contiene una serie de medidas que
dificultan el acceso real a la justicia o
que permiten incluso la
revictimizacion, especialmente de las

mujeres.

Por otra parte, la ley deberia igualar
las rutas e instancias de atencion de
acoso laboral entre el sector publico
y el privado.

Se presenta un
“continuum

meses, cuando en el estudio hemos . . Las instancias de
’ de violencias conciliacion deberian

evidenciado que la dificultad de tener en cuenta lo establecido

enlaley 1257 de 2008 respecto

laborales” que

reconocer el acoso, el temor yla misma . .
’ y van mas alla

inoperancia del sistema juega en d 1 al derecho de las mujeres
, . . e a a negarse a conciliar
contra de la victima, precisamente en configuracién con su agresor.

10. “Recientemente, el concepto de Pobreza de Tiempo se ha abierto un camino dentro de la economia. En 1977,
Vickery fundala rama con su estudio “The Time-Poor: A New Look at Poverty”(...). Segiin Bardasi y Wodon (2006) la
pobreza de tiempo puede ser entendida como la insuficiencia o escasez de tiempo disponible por parte de las
personas para descansar o disfrutar del ocio debido a una carga excesiva de trabajo, sea remunerado o doméstico.
Esta linea de investigacion tiene un enfoque de género, ya que implicitamente se valora de igual forma el trabajo
remunerado y el doméstico, cuando generalmente solo el primero es social y académicamente validado como tal”
(Encalada, 2015, p.4)
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eviolenciay acoso laboral en sitios
o relaciones especificas de trabajo y
que tienen que ver con las
condiciones laborales que instituye
el actual régimen laboral en
Colombia, intrinsecamente
violento, en particular para las
mujeres y personas feminizadas que
histéricamente han enfrentado
desventajas en el campo laboral, por la
segregacion horizontal y vertical del
trabajo que establece oficios
feminizados, precarizados, mal
remunerados, informalizados y mal
reconocidos en términos econémicos y
simbdlicos gracias ala division sexual
del trabajo. Por otra parte, es
importante reconocer que el mercado
laboral ha excluido a las mujeres tanto
cis como transgeneristas y lesbianas y
que al mismo tiempo las ha relegado a
los trabajos no remunerados o mal
remunerados de la esfera doméstica,
cargando sobre sus hombros la
responsabilidad de la reproduccién
social, sin reconocer que estas labores
hacen parte de
la produccién
econdmicay la
generacion de
riqueza de las

sociedades.

10. Vivimos
en un
régimen

laboral

11.

12.

nacional que atiende a unas
dinamicas globales en las que la
tercerizacion y la flexibilidad
laboral que responden a la macro
politica y la geopolitica propia de un
proyecto neoliberal, que a la vez pone
en especial desventaja a las mujeres.
Siendo el acoso un riesgo de salud
laboral, es importante abordar esta
dimension desde nociones tales como
las determinaciones sociales de la
salud y reconocer que el sistema sexo-
género y de sexualidad opera como un
aparato econdémico que pone en
riesgos de salud a las mujeres a través
de formas de explotaciodn

naturalizadas.

El acoso laboral marcado por las
estructuras de género y sexualidad
y por los aparatos racistas, etaristas,
capacitistas y clasistas esta siempre
articulado al acoso sexual, el acoso y
la violencia laboral contra personas
que ocupan el lugar de lo feminizado
no es comprensible mediante una
operacion aditiva de acoso laboral mas
acoso sexual, sino que se configura
como una forma especifica de violencia
laboral que debe ser abordada desde

una perspectiva interseccional.

Para las victimas, es dificil de
identificar la situacion de acoso, las
definiciones restrictivas de las leyes y
normas empeora esta situacion y la
actuaciéon de los aparatos

organizativos empresariales y



judiciales generalmente revictimizan a

las denunciantes y las culpabilizan.

13.Tal y como se redactan las leyes y se

forman las politicas publicas, es
evidente que hay una presuncion de
como son las estructuras laborales,
imaginados como grandes
empresas u organizaciones en
donde siempre es posible tener
instancias como los comités de
convivencia. Estos procesos
discursivos desconocen espacios
micro, domésticos —trabajo
doméstico, cuidado
comunitario(Esguerra Muelle et al.,,
2018), trabajos estéticos (L. G. Arango,
2016), etc.—, en general feminizados,
lo que también tiene lugar por la
adopcién de un marco conceptual de
referencia importado de manera llana,
sin suficiente reflexividad, desde
contextos muy diferentes como es el
caso de las teorias europeas sobre

mobbing.
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10.Recomendaciones

1. Es fundamental promover el

posicionamiento del tema en la
agenda publica: sindicatos, medios de
comunicacién, el legislativo, la
academia, con el fin de convocar un

didlogo social en torno a las

33

dimensiones de este devastador

fenémeno, en particular para las
mujeres y sujetos feminizados. Este
debate no s6lo debe circunscribirse a
aspectos de unarelacién intersubjetiva
sino a las condiciones estructurales

quedan origenal acoso laboral.

Los sindicatos deben revisar sus
propias practicas y su lugar en el
debate de las violencias laborales y el
acoso laboral y sexual en el mundo del
trabajo y reconocer en particular
contra mujeres y personas

feminizadas.

Se requiere una articulaciéon con
distintas disposiciones, en especial
con instrumentos internacionales,
jurisprudencia y normatividad en
favor de la equidad de mujeres y
sujetos feminizados. En cuanto a los
proyectos de convenio y de
recomendacion de la OIT para “Acabar
con la violencia y el acoso en el mundo

de trabajo”,

considera
-

mos que
tal y como se
propone suredaccién es unimportante
avance, pues ambos instrumentos
constituyen un marco que reconoce la
violenciay el acoso enrazén del género
y la sexualidad y que incluso incluye
una perspectiva interseccional. Sin
embargo, ni el convenio ni la
resoluciéon son instrumentos
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idoneos para solucionar los
problemas estructurales que hay de
fondo en la situacion de acoso, en
particular en razon del género y la
sexualidad y otros sistemas de
opresion pues corresponde a los
paises establecer las reglas de las
relaciones laborales de manera que en
no se perpetden en el mundo del
trabajo las desigualdades sociales,
configuradas y profundizadas por la
misoginia, lesbofobia, transfobia,
racismo, etarismo,
capacitismo entre
otros. Por otro lado,
estos instrumentos,
aunque contemplan
medidas de tipo
pedagdgico que buscan
generar cambios
culturales y aunque
reconoce que las
estructuras culturales
del género son el
germen politico de este
tipo de violencia, los procedimientos y
medidas que propone siguen viendo el
fenémeno como una afectacién
individual y, un poco mas all3, grupal. A
pesar de sus buenas intenciones estos
instrumentos no enfrentan el sistema
sexo género como una estructura
econdmica, politica y cultural, sino que
imaginan un afrontamiento del
fenémeno del acoso yla violencia como

circunscritos al mundo del trabajo, a la

vez que no comprende que estas
estructuras culturales cuentan con
economias intrinsecas y que no son
meros aparatos simbdlicos, por lo que
no logra atacar las causas estructurales
de un fen6meno que cadavezcrecey se
complejiza mas y que constituye una
forma de violencia estructural que
atenta contra las posibilidades y
condiciones de vida, en particular de
sujetos ya empobrecidos material y
simbdlicamente como mujeres
personas de los
llamados sectores
LGBT, y en particular
mujeres campesinas,
indigenas, afro,
desplazadas,
migrantes, entre otras.
Por esta razon, la
lectura del convenio
debe hacerse en
consonancia con otros
instrumentos
internacionales y
revisar la efectividad de estos
instrumentos respecto a las
condiciones laborales y de empleo que
se estan dando en la actualidad en un
avance cada vez mas frenético de
condiciones de explotacién laboral en
elmundoyen el pais, en donde el orden
de género y la division sexual, racial e
internacional del trabajo debe ser
analizada y afrontada con estrategias

suficientemente complejas.



Sin embargo, en términos de lo posible
consideramos que el convenio podria

incluir:

Es necesariay urgente unareformade
laley 1010 de 2006 con perspectiva
interseccional y sistémica, en
términos de la definicién, en particular
en lo relativo a la temporalidad, los
sujetos del acoso, el ambito de
aplicacion, las medidas, agravantes y
atenuantes establecidas, y con
participacién de sectores y estamentos
interesados, en particular de mujeresy
sujetos de especial proteccidén
constitucional que a menudo estan
insertos en determinadas areas y
ramas del trabajo, por ejemplo,
trabajadoras domésticas y
trabajadoras del cuidado en general,
entre otras. Esta reforma debe tener en
el horizonte el esclarecimiento de una
ruta eficiente y real con protocolos
unificados de medidas preventivas,
correctivas y reparativas del acoso

laboral.

Mas alla de la reforma a la ley es
indispensable una politica integral
contra el acoso en el mundo del
trabajo, con perspectiva
interseccional, que reconozca las
desigualdades en razén no sélo del
género y la sexualidad, sino de la
operacion del sistema étnico racial, de
clases, etario y capacitista. Esta politica
precisa un analisis y una reforma

profunda del compendio normativo
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laboral del pais. Tal y como opera en
este momento la politica laboral
colombiana da lugar a formas de
flexibilizacion y tercerizacion que ven
en detrimento de las condiciones de
empleo y trabajo, causa estructural de
diversas formas de violencia y acoso en
el mundo laboral, y permite que haya
regimenes laborales especiales que
van en detrimento de las condiciones
de empleo y trabajo de ciertos sectores
por ejemplo de las trabajadoras del
cuidado. En este punto vale la pena
resaltar las increibles condiciones de
explotacion a las que estdn siendo
sometidas mujeres en el sector del
trabajo del cuidado —empleadas
domeésticas, las mal llamadas “madres
comunitarias”, las enfermeras, entre
otras— estas condiciones son per se
formas de violencia laboral y un
sustrato muy propicio para el acoso

laboral.

Es necesario que el gobierno
colombiano establezca una politica
contra el acoso y la violencia en el
mundo del trabajo en Colombia en
consonancia con el Convenio sobre
seguridad y salud de los trabajadores,
1981 y la respectiva recomendacion.
La OIT reconoce que “la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo afectan a
la salud psicolégica, fisica y sexual de
las personas, su dignidad, y su entorno
familiar y social”; por estarazén y todo

lo visto en el presente estudio es
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fundamental seguir la recomendacién necesario.(Oficina Internacional del
del proyecto de Convenio sobre Acabar Trabajo, 2018a, pp. 18, 20)
la violencia y el acoso en el mundo 7. Es indispensable hacer incidencia en

laboral que establece que “todo . . . .
q q discusiones internacionales para

Miembro, en consulta con las lograr el establecimiento de

organizaciones representativas de desarrollos conceptuales mas

empleadoresy de trabajadores, debera precisos desde una mirada
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