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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion aborda de manera integral la problematica de Acoso
Laboral, discriminacion y toda forma de violencia de género desde el &mbito sanitario, mismo
gue por su complejidad permite el analisis de las diversas dimensiones de un ser humano. El
ser victima de este fenomeno social es sin duda una violacion directa a los Derechos
Humanos, puesto que las consecuencias psicosociales afectan la estabilidad emocional y
familiar de quienes padecen este tipo de problematicas. El presente Proyecto es un estudio
cuantitativo sobre el “Fortalecimiento del Protocolo de Prevencion y atencion de casos de
Discriminacion, Acoso Laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de

trabajo” expedido por el Ministerio de Trabajo del Ecuador.

Para la investigacion de este proyecto, se utilizé una metodologia descriptiva con enfoque
observacional, implementada en un hospital pablico de la ciudad de Guayaquil, mismo que
cuenta con un capital humano de 1400 colaboradores. Para el levantamiento de informacién
se utilizé una encuesta que permitio recoger la situacion de los colaboradores respecto a su
entorno de trabajo, asi mismo nos permitié conocer las percepciones de los mismos sobre los

topicos anteriormente sefialados.

Con la investigacion realizada, se pudo conocer el sentir de los colaboradores respecto a su
entorno laboral y a las estrategias que utiliza la institucion para resolver cualquier
gueja/denuncia que responda a acoso laboral, discriminacion y toda forma de violencia y se
determiné que a pesar de que la poblaciéon conozca sobre el protocolo expedido por el ente
rector, no se atreven a denunciar las situaciones percibidas, esto debido a los mecanismos

gue se utilizan en la Institucion para la resolucién de conflictos.

Es por ello la importancia de elaborar una propuesta de intervencion con enfoque eco
sistémico en el &mbito sanitario, ya que, por la naturaleza de su gestion, el nivel de estrés en
esta cartera de Estado es muy alto, repercutiendo en la salud integral de los colaboradores.
Por consiguiente, al contar con este tipo de proyectos coadyuvara al andlisis de todas las
dimensiones que engloban un fenébmeno social, considerando a cada actor social interviniente
puesto que, desde el presunto agresor, asi como la presunta victima, ameritan apoyo

psicosocial.

Palabras claves: Acoso Laboral, Discriminacion, Violencia, Enfoque Eco sistémico.
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ABSTRACT

This research project comprehensively addresses the problem of Workplace Harassment,
discrimination and all forms of gender violence from the Health field, which, due to its
complexity, allows the analysis of the various dimensions of a Human Being. Being a victim of
this social phenomenon is undoubtedly a Direct Violation of Human Rights, since the
psychosocial consequences affect the emotional and family stability of those who suffer from
this type of problem. This Project is a qualitative study on the “Strengthening of the Protocol
for Prevention and attention to cases of Discrimination, Workplace Harassment and all forms

of violence against women in the workspace” issued by the Ministry of Labor of Ecuador.

For the research of this project, a descriptive methodology with an observational approach was
used, implemented in a Public Hospital in the City of Guayaquil, which has a Human Capital
of 1,400 collaborators. To collect information, a survey was used that allowed us to collect the
satisfaction of the collaborators regarding their work environment, and it also allowed us to

know their perceptions on the previously mentioned topics.

With the investigation carried out, it was possible to know the feelings of the collaborators
regarding their work environment and the strategies that the Institution uses to resolve any
complaint/report that responds to Workplace Harassment, Discrimination and all forms of
Violence and it was determined that despite that the Population knows about the Protocol
issued by the Governing Body, they do not dare to report the perceived situations, this due to

the mechanisms that are used in the Institution for conflict resolution.

This is why it is important to prepare an Intervention proposal with an eco-systemic approach
in the Health field, since, due to the nature of its management, the level of stress in this State
portfolio is very high, impacting the overall health of the patients. collaborators. Consequently,
having this type of project will contribute to the analysis of all the dimensions that encompass
a social phenomenon, considering each intervening social actor since, from the alleged

aggressor, as well as the alleged victim, they deserve psychosocial support.

Keywords: Workplace Harassment, Discrimination, Violence, Eco-systemic Approach.
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CAPITULO |

1. Introduccién

de la Comunicaciéon Humana, teoria del Control y Poder y el Enfoque de Génro.
El uso de teorias dentro de un estudio investigativo contribuye a la ampliacion de
paradigmas sobre diversas realidades. Permite comprender una problematica desde

diversos enfoques, lo cual sirve para establecer relaciones de causa- efecto.

En el capitulo lll, se desaroll6 el referente metodoldgico, en el cual se expuso las
herramientas de estudio necesarias para el levantamiento de informacién y posterior
implementacion del proyecto de investigacion. Se definié la metodologia a utilizar, asi
como los instrumentos utilizados para obtener datos que permitieron conocer la

satisfaccion o insatisfaccién de los sujetos objeto de estudio.

En el capitulo IV, se expusieron los resultados de la investigacion planteada,
mismos que fueron obtenidos a través de una encuesta realizada a los servidores y
trabajdores de una institucibn de salud, que permiti6 conocer el sentir de los
colaboradores respecto a su entorno laboral al ser expuestos a una problematica de
acoso laboral, y determinar las estrategias y enfoque que utiliza la unidad de salud para

dar respuesta a las demandas o casos presentados.

Para finalizar, en el capitulo V se presenté el proyecto de investigacién, el que se
pudo elaborar a raiz de los resultados obtenidos. El mismo que se basa en un
fortalecimiento del Protocolo expedido por el ente rector Ministerio de Trabajo con la
finalidad de abordar todos los aspectos de una problemética de acoso laboral y sus

actores, a través de los profesionales respectivos y la metodologia adecuada.

1.2. Planteamiento de la investigacion

El problema de la presente investigacion radica en la percepcion que tienen las y los
trabajadores de un hospital publico sobre el tépico de acoso laboral. Estas percepciones
estarian ligadas al sentir del trabajador o trabajadora respecto a los conflictos que se

generan en un determinado ambiente de labores y su resolucién, considerando que, en



muchos casos su finalidad termina ligandose a las caracteristicas de un posible acoso
laboral. Cabe indicar que estos conflictos internos, se enmarcan dentro de riesgos

psicosociales a los que se enfrenta esta poblacion.

A partir de la premisa antes expuesta, se puede determinar que, la figura de acoso
laboral merece una atencion especial en este estudio, debido a que se trataria de un
fendnemo social que conlleva a situaciones que afectan directamente a la vida y salud
mental de las personas, puesto que se empieza a somatizar las consecuencias de esta
problematica en el ser de un sujeto social determinado, expresiones que pueden ir
desde: ansiedad, temor, llanto, miedo, ganas de no volver a la Institicuién de labores,

estrés, cefalea, entre otros.

En sus origenes bibliogréaficos, en concordancia con Vanessa De Miguel y Jorge
Prieto (2016) el acoso laboral consiste en: El continuo y deliberado maltrato verbal y
modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con él
cruelmente con vistas a lograr su aniquilacion o destruccién psicoldgica y a obtener su
salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos. (De Miguel & Prieto,
2016, pag. 27).

El acoso laboral segun el art. 46 del Cédigo del Trabajo es todo comportamiento
atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente
lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las
partes de la relacién laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la
persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral. La duracién es al menos de 6 meses y con frecuencia

de 2-3 veces por semana.

El acoso laboral u hostigamiento laboral en la época moderna tambien es conocido
como mobbing palabra en idioma inglés que significa acoso, de acuerdo al Psic6logo
de nacionalidad sueca Heinz Leymann el mobbing es: “El psicoterror en la vida laboral
que conlleva una comunicacién hostil y desprovista de ética, la cual es administrada de
modo sistematico por uno o varios sujetos, principalmente, contra una persona, la que
a consecuencia de ese psicoterror es arrojado a una situacion de soledad e indefension
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes”. (Romero,
2006).



De acuerdo a lo mencionado, hay que enfatizar que la problematica de acoso laboral,
para ser considerada como tal debe mantenerse en el tiempo, esto debido a que durante
un analisis de caso, se puede llegar a confundir el contexto de la situacién con un
conflicto interpersonal entre varios colaboradores y no seria un tema de acoso laboral,

razon por la cual, es preciso mencionar que existen tres tipologias de mobbing:

a) “Horizontal Se da cuando la agresividad o el hostigamiento laboral se realiza
entre comparfieros del ambiente de trabajo, en los cuales ocupan un nivel similar en la

jerarquia ocupacional. El hostigamiento se da entre iguales” (Romero, 2006).

b) “Vertical descendente (bossing), se da cuando la agresividad o el hostigamiento
laboral se realiza entre quienes ocupan puestos de jerarquia o superioridad respecto de

la victima. El hostigamiento se da entre desiguales” (Romero, 2006).

¢) “Vertical ascendente, es poco frecuente que ocurra en la realidad, pues se refiere
al hostigamiento laboral que se realiza entre quienes ocupan puestos subalternos

respecto de jefe victimizado. El hostigamiento se da entre desiguales” (Romero, 2006).

Al tener una caracterizacion del topico en estudio, es crucial determinar que, esta
problematica debido a su complejidad, se emmarca dentro de las relaciones
interpersonales que mantienen las y los profesionales de una institucion u organizacion
0 empresa, incidiendo en alta gama, en el tipo de comunicacion que se maneje. Puesto
que debido a la era tecnoldgica, la comunicacion asertiva y directa estaria situandose
en un segundo plano alterando el ambiente u entorno laboral y los mensajes a
desarollarse en sentido verbal y no verbal. Como toda estructura que necesita de bases
sblidas para sostenerse y mantenerse fjia, la designacion de roles juega un papel
importante para el adecuado funcionamiento de un sistema, esto a pesar de la diferencia
horario de muchas instituciones, ya que de acuerdo a Berlo (1969) citado por Ingrid

Gomez y Lina Hernandez (2013):

El desarrollo de un sistema de roles supone una comunicaciéon previa entre los
miembros del sistema; a través de la adopcion de un rol determinado y de la interaccion,
un grupo de personas se vuelve interdependiente, lo que aumenta las posibilidades de
gue la gente pueda trabajar junta para lograr un objetivo. (Gomez & Hernandez, 2014,
pag. 309)



La premisa en cuestion toma mayor sentido en organizaciones con una poblacién
de trabajadores numerosa, existiendo varios turnos de labores, entre los rotativos y
ciclicos, dificultando la conexién y las relaciones entre todo el personal y el jefe
inmediato. Desde alli se parte que, dentro del sistema sanitario las relaciones
interpersonales entre colaboradores entrarian en conflicto, no sélo entre compafieros
(as) de trabajo, sino también repercute en la atencion que se le brinda a los pacientes y
usuarios externos, tal como lo asevera la Agencia Europea para la Seguridad y Salud
en el Trabajo ya que destaca que el sistema de salud es uno de los sectores de la esfera

publica de mayor riesgo.

Representa riesgo especialmente por ser sector publico y de salud en donde se
otorga una labor de servicio y en constante contacto con individuos que incluye
a familiares y pacientes, que tiene una complicada organizacion con mudltiples
jerarquias, con diversidad de areas, profesiones y servicios; que predisponen a los
colaboradores a violencia externa o interna. (Bazualdo, Aleman, Mogrovejo, & Amoroso,
2022, péag. 6)

A nivel Nacional, de acuerdo al estudio realizado por la Fundacion Friedrich Ebert
Stiffung, que lleva por tema: “La violencia laboral en Ecuador en el marco del Convenio
190 de la OIT”: El 74% de las personas respondientes indico vivir o haber vivido
situaciones violentas en sus espacios de trabajo. En particular, las mujeres son quienes
mas identifican padecer o haber padecido violencia en el &mbito de trabajo (77% vs.
65%, entre los hombres). De un total de tres personas de otras identidades
respondientes, todas afirman vivir o haber vivido violencia laboral. (Friedrich Ebert
Stiftung, 2022, pag. 18).

Segun las mas recientes cifras del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(2019): “El 20% de mujeres en el Ecuador afirman haber sufrido violencia laboral a lo
largo de su vida; de ese porcentaje, el 17% manifestd haber sufrido violencia sexual,
14% violencia psicoldgica, y 1% violencia fisica. Asimismo, en el ambito laboral, 88% de
las victimas de violencia fisica y 97% de victimas de violencia sexual y psicolégica no

denunciaron a sus agresores” (Dentons, 2022).

El acoso laboral en Ecuador fue incluido en el COIP en mayo 2021 y se sanciona
con una pena de 1-3 afios de cércel, desde el punto de vista juridico se plantea que: “
se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole,

sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo”. Con este marco



constitucional, el Cadigo del Trabajo, respecto de la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo, contiene regulaciones en los articulos 42 y 173.

A nivel mundial més de una de cada cinco personas empleadas (casi 23%) han
experimentado violencia y acoso en el trabajo, ya sea fisica, psicolégica o sexual, segun
un nuevo analisis conjunto, el primero de este tipo, realizado por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), la Lloyd’s Register Foundation (LRF) y Gallup.

(Organizacion Internacional del Trabajo , 2022).

Las estadisticas presentadas, indican un dato importante siendo que el 88% de
las victimas sufren de violencia fisica, mientras que el 97% de personas que son
victimas de violencia sexual no denucian a sus agresores, varias de las razones por las
que no se denuncia un acto de acoso laboral serian por: amenazas, la mas comun y
frecuente es el despido, o porque se ha normalizado la violencia hacia las mujeres y/o
grupos minoritarios, o por verglienza, o creer que las Instituciones no actuaran
conforme a lo establecido en la norma para corregir la situacion, lo mencionado, iria en
concordancia con lo establecido por Doris Acevedo, Yajaira Biaggii y Glanés Borges al

indicar que:

La violencia de género en el trabajo es un hecho cotidiano que se expresa en las
relaciones laborales y en las relaciones entre los sexos en el ambiente laboral, pero que
no es suficientemente reconocido como transgresion, con fuerte tendencia a la

banalizacién o normalizacion de los hechos.

Desde el 25 de noviembre del afio 2020 a través del Acuerdo Ministerial Nro.
MDT- 2020-244, el Ministerio de Trabajo acordé expedir el “Protocolo de prevencion y
atencion de casos de discriminacién, acoso laboral, y otras formas de violencia contra
la mujer en los espacios de trabajo”, el cual estd basado en el enfoque de Género, y se

encuentra dividido en tres ejes: prevencion, atencion y reparacion — sancion.

El eje de prevencién hace referencia a la implementacion de una cultura
preventiva dentro de una organizacion, esto con la finalidad de asegurar el bienestar
psicosocial de cada colaborador y garantizar el desarrollo de actividades y funciones en
un entorno saludable, donde prime el reconocimiento a la dignidad, al ser, y a los
derechos humanos, rechazando de tal manera todo acto de violencia o discriminacion

que atente contra la honra de la persona y sobretodo su salud mental.
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Por otro lado, el eje de reparacién — sanacion busca abordar la problemética o
evento ocurrido luego de que no se haya podido prevenir, aun tomando todas las
medidas de prevencion respectivas, al detectar una situacibn de acoso laboral,
discriminacion y toda forma de violencia contra la mujer, se debe emplear mecanismos
que aseguren la confidencialidad, imparcialidad y estrategias para tratar de restituir los

derechos de las victimas.

Por consiguiente, el eje de reparaciébn y sanacién hace referencia al
restablecimiento de los derechos laborales de la victima. En este punto, la empresa o
guienes sean responsables de llevar este proceso deberan analizar la pertinencia de
gue la victima permanezca en su lugar de trabajo o la factibilidad de un cambio de area,
teniendo en consideracion el interés de la persona agredida. A su vez, el area pertinente
a través de Régimen disciplinario analizara el tipo de sancion repectiva con la finalidad
de crear precedentes en la historia laboral del victimario y poner en conocimiento de la

entidad reguladora el abordaje y resolucion del caso.

En virtud de lo anteriormente expuesto, en la presente investigacion se analizara
la ejecucidn del protocolo expedido por el Ministerio de Trabajo desde el area de Talento

Humano de una institucion de salud publica de la ciudad de Guayaquil.

1.3. Antecedentes

En este apartado se realizara una revision bibliografica de estudios cientificos que
han abordado la problematica de acoso laboral a nivel de Latinoamérica, debido a que
la misma es un fendmeno global que ha sido estudiado en diferentes regiones y

contextos, por lo que también se analizara su incidencia a nivel Nacional.

Si bien es cierto, a lo largo del tiempo el tema de acoso laboral ha sido analizado
como una problematica psicosocial que afecta directamente la integridad, salud mental
y vida de las personas ya que tiene que ver con las interacciones y forma de relacionarse
en un espacio de trabajo, que generalmente suele ser con actos hostiles, maltratos
psicologicos, fisicos y en sus Ultimas instancias hasta sexuales. Lo anteriormente

descrito estaria en concordancia con lo que expresa César Giner en su estudio de



“Aproximacion conceptual y juridica al término Acoso Laboral” (2011) puesto que indica
que:

El acoso laboral o mobbing puede ser definido como el conjunto de
comportamientos, acciones o conductas ejercidas por una o diversas personas de forma
sistemética y a lo largo del tiempo, destinadas a dafiar la integridad fisica y psicoldgica
de una o mas personas, con un desequilibrio de fuerzas, con el objetivo de
destruir su reputacion y sus redes de comunicacion y perturbar el ejercicio de
sus funciones aprovechando las deficiencias en el sistema organizativo. (Giner, 2011,
pag. 226)

En América Latina en paises como Colombia y Venezuela, hay estudios sobre:
“Mobbing o acoso laboral” (Carvajal & Davila, 2013) y “Violencia de género en el trabajo:
acoso sexual y hostigamiento laboral” por (Acevedo, Biaggii, & Borges, 2009); los cuales
analizan el fendbmeno de acoso laboral desde sus origenes y evolucién, asi como
también coinciden que una de las caracteristicas para que se origine el mobbing es la
organizacion del trabajo, en el cual prevalece la competencia individual entre los
trabajadores, con la intencién de hacer desaparecer al otro generando de tal manera

relaciones hostiles que influyen en el ambiente laboral.

En este mismo sentido, Leymann y Gustafsson citados por (Camacho, 2018) en
su libro “Acoso Laboral o Mobbing” (2018) coinciden con la autora antes sefialada al
destacar que las acciones, comportamientos hostiles, intimidaciones son empleadas
para dafiar la reputacion de una persona y manipular su dignidad profesional. En su
articulo, la autora hace referencia a las conductas reiteradas en el tiempo, estableciendo
a través de la premisa expuesta por Leymann (pionero en estudiar el tépico de acoso
laboral) el tiempo a considerarse como caracteristica fundamental para establecer un
determinado acto desde la figura de acoso, indicando que toda conducta debe
manifestarse “al menos una vez por semana durante un periodo minimo de seis meses”
(Camacho, 2018).

La premisa antes sefialada, se relaciona con lo expuesto por (Bazualdo, Enzo,
2022) en su estudio denominado: “Acoso laboral con enfoque de género y satisfaccion
laboral en personal de salud” (pag. 4); en los resultados de esta investigacion se persiste
gue para analizar los actos de acoso laboral debe ser por un periodo de por lo menos

seis meses, ademas de sefialar que la modalidad de acoso sexual es:



Una discriminacion basada en el género y es un acto violento que se respalda
en pautas culturales y sociales, no es un acto de galanteria y es un factor estresante
que afecta fundamentalmente al género femenino y en menor frecuencia a los varones

en estrecha relacion con los roles de la vida cotidiana. (pag. 8).

En Peru, Diego Marin y Alonso Soto (2023) en su estudio “Hostigamiento laboral
y sindrome de burnout en personal sanitario en un hospital de referencia” analizaron
como incide la relacion existente entre el acoso laboral y el sindrome de burnout en el
personal sanitario tanto en su vida personal como laboral, indicando que las
consecuencias de estos padecimientos repercute en la atencion brindada a los
pacientes por parte del personal de enfermeria y la mala praxis médica, esto debido a

que se afecta el rendimiento y productividad laboral. A su vez, aseveraron que:

Mas del 70% de los hospitales presentaron casos de discriminacion y
hostigamiento laboral y sexual por parte de un cirujano. Otros estudios encontraron que
el 64 % de los residentes de cirugia, 57 % de mujeres y 30 % de los médicos de familia

presentaron hostigamiento laboral. (Marin & Soto, 2023)

En concordancia con el articulo expuesto, los autores Tatiana Paravic, Monica
Burgos y Luis Luengo (2020) en su articulo: “Acoso laboral y factores asociados en
frabajadores de servicios de emergencias” mencionaron que referente al acoso laboral
en ambitos sanitarios, el fendmeno en mencion: “Se presenta con mayor frecuencia en
establecimientos publicos, aspecto a considerar es el nimero de personas que trabajan
en los servicios publicos que es mayor que en los privados, lo que los sitia en una
posicién de mayor exposicion a cualquier tipo de agresion”. (Paravic, Burgos, & Luengo,
2020)

En Argentina, de acuerdo al estudio realizado por (Ansoleaga, Gémez, & Amalia,
2015) en el articulo “Violencia laboral en América Latina: una revision de la evidencia
cientifica” los procesos de acoso laboral, son analizados desde tres enfoques; siendo el
primero la relacién de la personalidad tanto de la victima como del acosador; las
caracteristicas inherentes a las relaciones interpersonales y las caracteristicas del
entorno sociolaboral (pag. 174). En los resultados de esta investigacion, se encontro
gue el mayor grupo a sufrir violencia de género son las mujeres y en los profesionales
de salud, seria el personal de enfermeria al ser un trabajo predonimantemente femenino

este colectivo presentaria doble condicion de vulnerabilidad.



A nivel nacional en Quito (Hermoso, 2017) en su articulo denominado: “El
mobbing o acoso laboral, pautas para su tratamiento en el Ecuador”, a través del Cadigo
De Etica, Ministerio De Produccién, Empleo y Competitividad, se analiza el bossing o
acoso psicoldgico y el mobbing que en este caso se lo considera de forma exclusiva

entre pares de la organizacion y el primero como una violencia psicolégica injustificada.

De acuerdo a su estudio y analisis dentro de acoso laboral en el sector publico
detalla que: no existe el tratamiento que este importante tema debe tener, debido a que
en los casos mas graves y siempre que exista denuncia de por medio, se procedera con
un sumario administrativo, el cual podra concluir con la separacién del funcionario que

haya ejecutado los actos de hostigamiento (pags. 32-33).

En la ciudad de Ambato, la autora Mariela Bedoya (2024) en su estudio: “Acoso
Psicologico percibido por los profesionales de Enfermeria en un hospital publico de
Ecuador’, investigacion de disefio observacional, descriptivo y de corte trasversal

gue buscé analizar la percepcién del personal de enfermeria respecto al acoso
psicolégico, ya que aseveran ser el colectivo profesional que mayormente es victima de
este fendmeno social, debido a los diversos riesgos psicosociales inherentes de un
espacio de trabajo donde el capital humano es alto, siendo estos: la desorganizacion,
sobrecarga y ritmo de trabajo, ademas de la mala comunicacién entre compafieros. En
este estudio, a través de la metodologia aplicada se corrobor6 que: “la mujer aparece
mas frecuentemente como elemento hostigado, mientras que el hombre se destaca

como elemento hostigador” (Bedoya, 2024).

El estudio anteriormente expuesto, se relaciona con el articulo de los autores
(Chavez & Zambrano, 2023) ya que estos se interesaron en estudiar la relacion del
acoso laboral con la productividad de los servidores publicos, mencionando que para
este sector de la esfera publica es mas vulnerable padecer este tipo de problematica
considerando los factores de riegos psicosicales anteriormente citados, repercutiendo
en los objetivos institucionales y en los servicios que se ofrecen a la ciudadania.

Por otro lado, Teddy Zambrano y Sebastiana Ruiz (2020) en su articulo “E/
acoso laboral como factor determinante en la productividad de las empresas
publicas. Caso de Estudio Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi” analizan como
el padecer de acoso laboral influye en las relaciones con compafieros de una

determinada area y como este fenomeno social complejo incide en la productividad,



desempefio y atencion que se le brinda tanto al usuario interno como externo.
(Zambrano & Ruiz, 2020).

En Ecuador se considera acoso laboral a “ Todo acto de violencia contra la
integridad fisica 0 moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie
como empleado o trabajador; toda expresién verbal injuriosa o ultrajante que lesione la
integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen

en una relacion de trabajo”

Al ser esté un diagndstico subjetivo a veces se hace dificil poderlo definir ya que
el trabajador prefiere no hacer la denuncia por temor a las posibles represalias que el
jefe o el colectivo puedan tomar en contra de él /ella, por lo que es necesario lograr un
buen diagnostico partiendo de reunir las suficientes pruebas para demostrar el acoso,

por lo que se hace necesario contar con:

o Informes médicos o psicoldgicos.

o Partes de baja.

o Denuncias anteriores.

o Correos electrénicos.

o Fotografias.

o Mensajes en aplicaciones de mensajeria instantanea o fotos.
o Pantallazos de comentarios o publicaciones en redes sociales.

o Testigos.etc.

Ademas debemos valorar los siguientes elementos para ser considerado como un

delito:

o Que se trate de una actividad insistente.

o Que sea reiterada.

o Que el sujeto activo no esté legitimamente autorizado para hacerlo.

o Que produzca una grave alteracion de la vida cotidiana de la victima, algo que

sea cuantitativamente superior a las meras molestias.

También es importante sefialar los instrumentos o test utilizados en las diversas
investigaciones para llegar a dicho diagndstico, entre ellos tenemos : Leymann Inventory
of Psychological Terrorization (LIPT) de Leymann (1996); el NAQ (1997) de Einarsen y
Raknes; el Generalized Workplace Abuse (1999) de Richman; el LIPT-60 (2003) de
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Gonzalez de Riveray Rodriguez, el Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Ninguneo,
Estigmatizacién y Rechazo en Organizaciones Sociales Cuestionario (CISNEROS) de

Pifiuel y Ofate (2002), entre otros.

En nuestra investigacion nos basamos no en el diagndstico del mobbing con algunos
de estos tests, sino que se tomo como base la Encuesta Nacional en Vivienda sobre
Igualdad y no Discriminacion que se ha levantado por la Comision Nacional de los
Derechos Humanos desde el 2007 hasta 2019 en la ciudad de Mexico, respondiendo a
sus atribuciones de la observancia en la evaluacion de la Politica Nacional en Materia
de Igualdad entre Mujeres y Hombres, se ha empleado para medir el impacto de la
PNMIMH a partir del conocimiento, opiniones y percepciones de las mujeres y los
hombres sobre los principios de igualdad, la no discriminacion y la no violencia contra

las mujeres en el marco de derechos humanos.

En la actualidad el mobbing forma parte de un fenémeno social de violencia en el
lugar de trabajo. El concepto de violencia mas amplio no solo conlleva una agresiéon
fisica sino que incluye otras conductas que pueden intimidar a quien las sufre, a través
de la violencia verbal o psicolégica como es la intimidacion, humillacién,conductas

abusivas o de acoso (Luna, 2003).

La violencia psicolégica en el lugar de trabajo no es facil de identificar pues sus
consecuencias pueden negarse o deformarse. Por consiguiente, en el mundo laboral la
violencia se manifiesta como un abuso del poder para someter la voluntad de otra
persona mediante el uso del maltrato psicolégico o de las amenazas de tipo econémico
o politico (Luna, 2003).

Otro aspecto importante sefialados por Mikkelsen y Einarsen, 2001, tratan de dar
explicacion del mobbing partiendo de factores culturales de los diversos paises, que
influyen en la naturaleza de las relaciones interpersonales dentro de la organizacién, de

como ellos manejan los conflictos laborales.

El hostigamiento laboral es reconocido como un serio problema en el ambiente de
trabajo pues puede traer consecuencias tanto en la satisfaccion laboral como en la salud
de los trabajadores. El acoso laboral se asocia al ausentismo laboral, los intentos por
dejar la organizacion, la alta rotacién de personal y los retiros de las personas en edad

temprana (Leymann, 1996; Rayner, 1997; citados en Salin, 2001)
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De lo anteriormente descrito y para dar continuidad al interés de esta presente
investigacion, es importante establecer que el objeto de analisis sera la percepcion que
tienen los trabajadores sobre estos temas en una institucion de Salud Publica en la cual,
desde el afio 2019 se han receptado 17 denuncias de violencia, de las cuales 15 son
sobre acoso laboral, 1 acoso sexual y una denuncia sobre discriminacion, siendo
analizadas a través de la aplicacién del “Protocolo de prevencion y atencién de casos
de discriminacién, acoso laboral, y otras formas de violencia contra la mujer en los

espacios laborales” expedido por el Ministerio de Trabajo en el afio 2020.

A este respecto hay que mencionar que, el protoloco disefiado por el Ministerio de
Trabajo es de caracter lineal y no dispone de un enfoque ecolbégico que analice los
diversos factores por los cuales puede desarrollarse una problematica de acoso laboral,
como tampoco del enfoque eco-sistémico que analiza las interacciones que se dan entre
los miembros de la organizacion, su estructura, flujo comunicacional ni tampoco el

patron del acto violento que si lo aporta este paradigma.

1.4. Descripcion del objeto de investigacion

El objeto de estudio de la actual investigacién tiene que ver con el analisis de la
percepcion sobre acoso laboral dentro de una Instituciéon de Salud Publica de la ciudad
de Guayagquil, asi como de sus consecuencias tanto para el clima laboral de la empresa
como para la vida y salud mental de las y los trabajadores. Se analizara el entorno en

el que se desarrolla dicho fenémeno y su realidad actual.

1.5. Justificacidn

El tema de la violencia de género es desarrollado en la presente investigacion
teniendo en consideracion los mudltiples contextos en el que se desarrolla esta
problematica, la cual tiene fuertes raices sociales y culturales en vista de que en la
actualidad ya no Unicamente se percibe a la violencia al interior del hogar sino también
dentro de las demas esferas de convivencia de un individuo, siendo estos: contexto

educativo, comunidad, lugar de trabajo, entre otros.
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Si bien es cierto, la violencia al ser un fenbmeno complejo es una fuerte declaracion
de violacion a los Derechos Humanos, no obstante; su impacto varia de acuerdo al sexo
de lavictimay al ambiente en donde se desenvuelva, tal como lo indica Agustin Martinez
(2016) al conceptualizar que la violencia: “Se trata de relaciones sociales o, mejor dicho,
del tinte que asumen ciertas relaciones sociales. Desde esta perspectiva, la violencia

puede ser vista como un adjetivo que califica determinadas formas de relacién.
(Martinez, 2016, pag. 15).

Por otro lado, de acuerdo a lo establecido por la Agencia de ONU para los
Refugiados (ACNUR) 2023: “La violencia de género puede ser de tipo sexual, fisico,
psicolégico y econdmico, y puede darse tanto en el espacio publico como en la esfera
privada. Las amenazas, la coercién y la manipulacion son también formas de violencia
de género (...) Las consecuencias de la violencia de género son devastadoras y las
repercusiones para quienes logran sobrevivir pueden ser permanentes. De hecho, la

violencia de género puede provocar la muerte de una persona”. (ACNUR, 2023)

De lo anteriormente descrito y partiendo de la premisa establecida, el interés de este
estudio radica en la violencia de género en el ambito laboral, la cual se manifiesta de
dos formas: acoso sexual y acoso por violencia de género, la misma que es ejercida
sobre la mujer por el simple hecho de ser mujer. Resulta interesante cuestionar cémo
quienes son declarados como sujetos de derechos tienen que enfrentarse a diversas
situaciones de hostigamiento laboral que desestabilizan su nivel emocional y no pueden
gozar de un ambiente o clima laboral arménico, repercutiendo de gran manera en su

salud mental y en su deseo de continuar con su ejercer, afectando su calidad de vida.

El acoso laboral o mobbing fue descrito por el cientifico sueco Heinz Leymann en la
década de 1980, y fue quien utilizé por primera vez el término mobbing para referirse al
problema. Otros autores destacados en el estudio de los acosos moral y laboral son la
francesa Marie-France Hirigoyen, la mexicana Florencia Pefia Saint Martin, y los
espafioles Ifaki Pifiuel y Zabala quienes han sefialado las caracteristica del acosador y
la repercusion en la salud mental y fisica del acosado, siendo mas frecuente el sexo
femenino el que con mayor frecuencia lo ha sufrido. La persona o grupo de personas
gue sufren el acoso psicolégico con el tiempo comienzan a tener una disminucién o
deterioro de la confianza en si mismos y en sus capacidades profesionales, aparecen
sentimientos de culpabilidad, creencia de haber cometido verdaderamente errores,
fallos o incumplimientos en sus labores, somatizacion con sintomas como cefalea,

sindrome del colon irritable, insomnio, ansiedad, hipervigilancia, fatiga, trastornos en su
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personalidad, depresion, cambio de su estado del humor que lo lleva a conflictos con su
pareja, baja autoestima, etc., todo esto conlleva como desenlace la salida de la victima

de forma voluntaria o forzosa de la organizacion.

A lo largo del tiempo, las personas a través de las organizaciones, sindicatos y
fundaciones han luchado por los derechos de las y los trabajadores, con la finalidad de
gue sean reconocidos en igualdad de oportunidades; sin embargo, esa lucha termina
cuando al interior de las instituciones se enfrentan a un otro con cargo superior que
busca desprestigiar, hostigar y causar desanimo, de ahi que las empresas tengan que
lidiar con la desercion del puesto de trabajo o la rotacién del personal, tal como lo
aseveran Undarriaga y Lopez (2020) al indicar que:

“ La violencia en el trabajo tiene un caracter multideterminado, transversal y
multicausal (...) y tiene implicancias que suelen ser soslayadas. En términos laborales,
disminuye la productividad, afecta la competitividad y el desarrollo laboral (...). A nivel
organizacional, genera aumento de licencias médicas y rotacion laboral, asi como

también merma la eficacia laboral”. (Undurraga & L6pez, 2020)

La Organizacion Internacional del Trabajo (2022) manifiesta que:

Mas de una de cada cinco personas empleadas (casi 23%) han experimentado violencia
y acoso en el trabajo, ya sea fisica, psicolégica o sexual, segin un nuevo analisis
conjunto, el primero de este tipo, realizado por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), la Lloyd’s Register Foundation (LRF) y Gallup. (Orfanizacion Internacional del
Trabajo , 2022), de ahi, el interés a través de la OIT en poner de relieve esta
problematica psicosocial que afecta al trabajador y al mejor desempefio de las

organizaciones.

La violencia, la discriminacion y el acoso en al ambito laboral son dificiles de
detectar, medir y de denunciar, segun el informe que realizé la OIT, sélo la mitad de las
victimas a nivel mundial han revelado sus experiencias de acoso a otras personas, las
razones mas comunes para no hacerlo son “pérdida de tiempo” y “temor por su
reputacion”, asi también los factores que pueden impedir a las personas hablar de sus
situaciones de acoso serian la verglenza, la culpa, la falta de confianza en las
instituciones, o porqué este tipo de conductas no adecuadas son consideradas como

normales.
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Segun el profesor Ifiaki Pifiuel y Zabala las carectaristicas del acoso laboral son

las siguientes:

o Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esta sola o en presencia de otras

personas.

o Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o

imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inalcanzables en ese

tiempo.

o Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo y presionarla

excesivamente.

o Amenazar de manera continuda a la victima y coaccionarla.

o Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias,

sin interés o incluso ningun trabajo que realizar (hasta que se aburra y se vaya).

o Modificar sin decir nada al trabajador las atribucuiones o responsabilidades de

Su puesto de trabajo.

o Tratarle de manera diferente o discriminatoria, usar medidas exclusivas contra

él, con \vistas a estigmatizarlo ante los otros compaferos o jefes

(excluirle,disdriminarle, tratar su caso de forma diferente, trasladarle a puestos

inferiores, rebajarle el sueldo).

o Ingorarle (hacerle el vacio) o excluirlo hablando solo a una tercera persona

presente, simulando su no existencia (ninguneandolo) o su no presencia fisica en la

oficina, 0 en las reuniones a las que asiste (como si fuese invisible).

o Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a que

cometa errores en su desempefio laboral, y acusarle después de negligencia o faltas

preofesionales.

o Difamar a la victima, extendiendo por la empresa u organizacion chismes o

rumores maliciosos o calumniosos que menascaben su reputacion, su imagen o su

profesionalidad.

o Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado por la victima,

negandose a evaluar periddicamente su trabajo.

o Bloquear el desarrollo o la carrera profesional, limitando retresando o

entorpeciendo el acceso a promociones, cursos 0 seminarios de capacitacion.

o Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras personas o

a elementos ajenos a él, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado, etc.
o Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones,

etc.; o simplemente no tomarlas en cuenta bajo cualquier pretexto.
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o Monitorizar o controlar malitencionadamente su trabajo con vistas a atacarle o a
encontrarle faltas o formas de acusarle de algo.

o Castigar duramente o impedir cualquier toma de decision o iniciativa personal en
el marco de sus responsabilidades y atribuciones.

o Bloquear administrativamente a la persona, no dandole traslado, extraviando,
retrasando, alterando o manipulando documentos o resoluciones que le afectan.

o Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas
trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.

o Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teleféno, revisando
sus documentos, armarios, cajones, etc.

o Robar, destruir o sustraer elementos clave para su trabajo.

o Atacar sus convicciones personales, ideologias o religién.

o Animar a otros comparfieros / jefes a participar en cualquiera de las acciones
anteriores mediante la persuasion, la coaccién o el abuso de autoridad.

o Atentar contra la ergonomia del trabajador en su sitio laboral.

o Asignarle tareas humillantes, incomodas o desagradables.

o Llamadas telefénicas, correos electronicos y/o pedido de tareas fuera del horario

laboral.

Para poder hacer un verdadero diagnéstico de la presencia o no de acoso laboral
también es importante analizar los perfiles de los implicados tanto de la victima como
del hostigador, donde la literatura destaca que las victimas por lo general son personas
gue tienen mayor probabilidad de ser envidiadas por sus caracteristicas personales,
sociales o familiares (por su éxito social, su buena fama, inteligencia, apariencia fisica).
El acoso laboral suele afectar a trabajadores perfectamente validos y capaces, bien
valorados y creativos, muy frecuentemente se trata de adultos reconocidos por sus
cualidades, de forma que suelen estar, paraddjicamente, entre los mejores de la

organizacion.

Otras de las caracteristicas que se sefialan es de ser una persona ingenua, de buena
fé y que no sabe hacer frente a los conflictos.También se seleccionan para el acoso a
personas vulnerables ya sea en su componente personal, familiar o social como serian
los inmigrantes, discapacitados, enfermos, victimas de violencia doméstica, mujeres u
hombres atractivos, por lo cual se les hace dificil poder hacer frente a los acosadores,

viéndose facilitada la impunidad de estos.
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Por ultimo sefialaremos el perfil de los acosadores, quienes casi siempre son
personas inseguras, con miedo a sus condiciones profesionales, por ende siempre se
sienten en riesgo de perder su empleo, solamente la presencia de la victima en el lugar
de trabajo desencadena una crisis de inseguridad debido a sus caracteristicas
diferenciales con la victima, producciendose en ellos reacciones inconscientes,
causadas por los problemas psicolégicos previos que presentan los hostigadores. En
otras ocasiones, el temor procede de la amenaza que supone para éstos el
conocimiento por parte de la victima de situaciones irregulares, ilegales o de fraudes por

parte del hostigador.

Muchas de las conductas del hostigador proceden de conductas psicopéticas
que corresponden a personalidades narcisistas o paranoides que arrastran desde su
adolescencia y aprovechan la situacion que les brindan los entornos de la organizacion
mas 0 menos poco regulado para caer sobre sus victimas, por eso, cuando se detecta
acoso laboral o una cultura empresarial de violencia y discriminacion ademas de analizar
el patrén de interaccion que se da entre la victima y el hostigador, debemos también

analizar las caracteristicas de la organizacion.

En el pais, en el afio 2020 el Ministerio de Trabajo elaboré el Protocolo de
prevencion y atencién de casos de discriminacion, acoso laboral, y otras formas de
violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, el cual esta basado en el enfoque
de Género, y se encuentra dividido en tres ejes; prevencién, atencién y reparacion —
sanacion (MINISTERIO DE TRABAJO, 2020) los cuales se deben de ejecutar en las
instituciones publicas y privadas, a su vez, se describe la ruta critica que emplearia la
unidad competente al momento de receptar una denuncia de acoso y/o discriminacién

hasta su resolucion.

Ante el documento expedido, en el presente proyecto de investigacion aplicada
resulta de vital importancia enfatizar que en el mencionado protocolo no se indica como
se debe atender los casos de acoso laboral desde un enfoque de género con
perspectiva eco sistémica, ya que las pautas que se establecen son de caracter lineal,
por lo que es menester sefialar que, la violencia de género es un fenbmeno social
complejo en donde convergen diferentes situaciones, como los constructos sobre esta
problematica, mismos que son transmitidos de generacion en generacion, las
concepciones que cada individuo posea sobre el tema y los apegos desarrollados en la

nifez, etc.
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Por ello, se puntualiza que la violencia hacia la mujer es una problemética que
se analiza desde una perspectiva integral, y a través de un enfoque eco-sistémico ya
que existen multiples factores que intervienen e inciden en las diversas esferas de

desenvolvimiento de un sujeto de derechos y permeabiliza que todo tenga relacion.

El enfoque eco-sistémico coadyuva al estudio de la integralidad, permite
comprender que no hay un factor que explique el porqué de unos grupos si y otros no
pueden sufrir de violencia de género. De ahi radica la importancia de que la intervenciéon
en sujetos de derechos victimas de violencia de género sea ejercida por un equipo inter

y trans-disciplinario.

Este proyecto de investigacion estard centrado en el andlisis de acoso laboral,
discriminacién y violencia a nivel laboral en instituciones publicas que brindan servicios
de salud, ya que por la la alta demanda de las funciones de estos profesionales, su
salud mental estaria muy comprometida, ya que sus relaciones estarian vinculadas a
sus competencias con las y los pacientes, su trato con el usuario y/o familiar y sus
relaciones con sus comparferos de trabajo - jefe inmediato, por tanto se estarian
enfrentando a diversos tratos o conflictos diarios que miden su nivel profesional, la

competitividad y sus formas de comunicacion.

Fernando Fuentes (2022) en la revista Océano Medicina, al citar a la

Organizacién Mundial de la Salud, indica que:

El mobbing, o el acoso psicolégico laboral, constituyen un problema de salud
publica, en los y las profesionales de la salud se asocia a impactos en la salud psiquica
y fisica. También compromete la calidad de atencion en las instituciones sanitarias.
(Fuentes, 2022)

Para dar continuidad a la importancia de este estudio, es menester indicar que
la intencionalidad del mismo es fortalecer e implementar una perspectiva de género con
enfoque eco sistémico al protocolo expedido por el Ministerio de Trabajo, el cual busca
promover la prevencion y atencién de casos de discriminacién, acoso laboral, y/o otras
formas de violencia contra la mujer, con el objetivo de que en el sistema sanitario se
analicen distintas variables que dan origen a la problematica o conflicto interpersonal de

caracter laboral entre los profesionales de salud.
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A nivel académico se estaria implementando los conocimientos adquiridos a
través de la Especializacién en Intervencion de Violencia de Género con Enfoque Eco -
sistémico, mismos que coadyuvan a la ampliacion de la mirada de esta problematica y
al desarrollo de un pensamiento critico que permite visibilizar que el fenébmeno social de

la violencia converge entre multiples realidades, contextos y situaciones.

1.6. Pregunta de investigacion
o ¢Cudles son las percepciones que tienen las y los trabajadores en relacién al

acoso laboral, discriminaciény violencia de género, en una entidad sanitaria?.
1.6.1. Sub preguntas de investigacion
o Dentro de la Institucién Sanitaria ¢ ha experimentado alguna situacion de acoso
laboral, discriminacion o violencia de género?
o ¢Como ha sido su experiencia al poner en conocimiento a las autoridades de la
Institucién?
1.7. Objetivos de la Investigacién
1.7.1. Objetivo general:

Fortalecer el “Protocolo de prevencion y atencion de casos de discriminacion,
acoso laboral, y otras formas de violencia contra la mujer en los espacios de
trabajo”, en un hospital publico de la ciudad de Guayaquil.

1.7.2. Objetivos especificos:

o Identificar si en la Unidad Hospitalaria de la ciudad de Guayaquil existe casos de

acoso laboral, discriminacion y violencia contra los /las trabajadores.

o Determinar cuales son las falencias en la ejecucién del “Protocolo de prevencién
y atencién de casos de discriminacion, acoso laboral, y otras formas de violencia contra
la mujer en los espacios de trabajo”, que maneja la Unidad Hospitalaria y analizar cuales

son sus efectos en las victimas de violencia.
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o Proponer luego del analisis realizado un Protocolo de intervencion y atencion de
casos de discriminacion, acoso laboral, y otras formas de violencia contra la mujer en

los espacios de trabajo con enfoque eco-sistémico.
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CAPITULO Il

2.1. Marco Teodrico

Para poder entender la violencia, el problema social que atraviesa
transvesalmente a la sociedad humana, se utilizara el pensamiento complejo de Morin,
el cual esta constituido de una serie de principios, de metodologias cuyo objetivo es
guiar en el conocimiento de los distintos fenébmenos, especialmente de los fenédmenos

humanos socioculturales.

Teoria de la Complejidad

El pensamiento complejo nace de la mano de Edgar Morin, en su libro
Introduccién al Pensamiento Complejo dice que “la vida cotidiana es, de hecho, una
vida en la que cada uno juega varios roles sociales, de acuerdo a quien sea en sociedad,
en su trabajo, con amigos o desconocidos” (Morin, 1990) y que es una forma de pensar

desde el orden y el desorden a pesar de lo irracionalizable y lo inconcebible.

“La complejidad parte de la idea de que cualquier elemento del mundo no es un
objeto aislado, sino que forma parte de un sistema mayor que lo contiene, por lo que se
encuentra en constante interaccién con otros elementos del sistema, asi como con el
sistema completo” (Pereira, Consideraciones basicas del pensamiento complejo de

Edgar Morin, en la educcion, 2010).

Tomando la idea de los sistemas son complejos, hay que indicar que los
sujetos, las familias, las sociedades, el mundo, son sistemas que estan siempre
interactuando y relacionandose entre ellos y con otros sistemas, y van creando asi lazos
econdmicos, politicos, culturales, religiosos, espirituales, etc, que los unen entre si y
con el ambiente que los rodea. La epistemologia de la complejidad supone, pues, una
interaccion entre seres humanos (Unos con otros) y entre seres humanos y medio
ambiente (contexto), interaccion sin la cual resulta imposible comprender nuestro lugar

y nuestro papel en el universo.
Para Edgar Morin la complejidad es la manera de ver al mundo “desde el orden

y el desorden a pesar de lo irracionable lo inconcebible” se refiere a lo incomprensible a

lo ininteligible que en ocaciones se podria pensar como ilégico pero que sucede y que
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para poder comprenderlo es necearia la intervencion de la transdisciplinarierdad, en

otras palabras lo complejo.

Dentro del pensamiento complejo Edgar Morin en el libro ya mencinado sefala

tres principios;

o Dialdgico, para poder entender este principio hay que pensar en dos polos
opuestos, orden y desorden, en muchas ocasiones estos dos opuestos ayudan a
producir organizacién Edgar Morin dice de este principio que “ permite mantener la
dualidad en el seno de la unidad, asocia los términos a la vez complementarios y
antagonistas”.

o Recursividad organizacional, “el proceso recursivo es aquél en el cual los
productos y los efectos son, al mismo tiempo, causas y productores de aquello que
los produce. la sociedad es producida por las interacciones entre individuos, pero la
sociedad una vez producida, retroactia sobre los individuos y los produce” (Morin,
1990)

o Hologramatico, “la parte esta en el todo, y el todo esta en las partes, no se puede
concebir al todo sin concebir a las partes, y no se puede concebir a las partes sin
concebir al todo” (Morin, 1990).

En el afio 2004 agrega 3 principios mas:

o El principio del bucle retroactivo o realimentacion, “aquel que permite el
conocimiento de los procesos autorregulados (feedback) y que rompe con el principio
de la causalidad lineal” (Pereira, Consideraciones basicas del pensamiento complejo
de Edgar Morin, en la educacién, 2010), representa el ir y venir de la informacion,
que permite al sistema estar actualizado y regula su comportamiento.

o El principio del bucle recursivo, “consiste en “un bucle generador”, en el cual los
efectos y los productos son, asimismo, productores y causantes de lo que los
produce” (Pereira, Consideraciones bésicas del pensamiento complejo de Edgar
Morin, en la educacién, 2010),

o El principio de autonomia/dependencia, dice “‘que los seres vivos desarrollan su
autonomia en dependencia de su ambiente (en el caso de los seres humanos, de su
cultura)” (Pereira, Consideraciones basicas del pensamiento complejo de Edgar

Morin, en la educacién, 2010).
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Del paradigma de la complejidad en este trabajo se tomard como uno de los
principios mas destacados el de la recursividad, porque consiente en la interrelacion
de un sin nimero de sistemas que se dan en la sociedad, por lo tanto el paradigma
complejo es también recursivo, ya que ve al ser humano, la sociedad y al mundo en su
totalidad, en sus variadas dimensiones, y busca su transformacion, su evolucién. La
recursividad tambien forja el producto y es productora de causas y efectos, siendo lo
contrario del positivismo, alejandose de la simplicidad de la ciencia comun, conduciendo

a buscar una nueva forma de pensar la realidad a través de la transdiciplinariedad.

Se ha descrito aspectos importantes de una teoria para poder entender lo complejo
que es la violencia, por lo que se eligira varias teorias y enfoques generales para

conseguir de esta manera una mirada holistica.

Teoria Sistémica

La teoria sistémica esta considerada como una metateoria que le presta mucha
importancia a la comunicacion dentro de los sistemas que componen la sociedad. Se
establece que la no adecuada comunicacion puede incidir de forma negativa en las
relaciones que se dan entre los seres humanos, uno de los problemas resultantes de la
comunicacion no asertiva es la violencia en todas sus formas, pero en ella también la
sistétmica menciona que influyen los aspectos emocionales, las conductas y la

congnicion. Por lo que a continuacion se analizaran las premisas basicas de esta teoria.

Ludwin Von Bertalanfy es el precursor de la teoria sistémica, la cual nace en el
siglo pasado, conceptualizando a los sistemas como: “conjuntos de elementos que
guardan estrechas relaciones entre si, que mantienen al sistema directo o
indirectamente unido de modo mas o menos estable y cuyo comportamiento global

persigue, normalmente, algun tipo de objetivo” (Arnold & Osorio, 1998).

Asi también es el “conjunto de partes coordinadas y en interaccion para alcanzar
un conjunto de objetivos” o “Agrupacion de componentes que realizan acciones a la
busqueda de metas” y “ grupo de partes que forman un todo organico con un propdsito

comun” (Universidad de Pamplona, 2015).

Esther Villegas y Antonio Bellido (1992) en el articulo - La teoria sistémica en

Trabajo Social - establecen que la mirada sistémica “parte de la concepcién de la
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realidad como algo uUnico en donde se entiende el sistema cognoscitivo como un
conjunto de elementos que se interrelacionan conforme a un modelo especifico. Cada
una de las partes esta en conexion con las demas y algun cambio provocado en una de

las partes, produce un cambio en el conjunto”. (Villegas & Bellido, 1992, pag. 186)

Desde la teoria sistémica se estudia la estructura, los limites, la comunicacion
gque se da dentro de los sistemas, también se habla de la existencia de los sistemas
cerrados y abiertos en donde se da el intercambio de informacién del sistema con el
medio que los rodea. El ingreso de informacion se denomina imput y la salida de la
informacion outpt “produciéndose en este intercambio un proceso de retroalimentacion,
en donde se pueden aplicar los conceptos de entropia y de homeostasis” (Villegas &
Bellido, 1992).

“ La ciencia de sistemas observa totalidades, fendmenos, isomorfismos,
causalidades circulares, y se basa en principios como la subsidiariedad, pervasividad,
multicausalidad, determinismo, complementariedad, y de acuerdo con las leyes
encontradas en otras disciplinas y mediante el isomorfismo, plantea el entendimiento de
la realidad como complejo, con lo que logra su transdisciplinariedad, y

multidisciplinariedad”. (Sociedad Espafiola de Sistemas Generales, 2016)

Las premisas de las que parte la teoria sistémica son tres; los sistemas existen
dentro de los sistemas, sus funciones dependen de su estructura y los sistemas son
abiertos, sus elementos son; entrada o insumo (imput), salida o producto (ouput),
procesamiento o trasnformacion ( proceso de trasfornacion de las entradas en salidas),

retroalimentacion (feedback) y ambiente ( contexto que rodea al sistema).

Continuando con la revisién de la principales premisas de la sistémica, es

importante revisar su clasificacion:

o “Segun su entitividad los sistemas pueden ser agrupados en reales, ideales y
modelos. Mientras los primeros presumen una existencia independiente del
observador (quien los puede descubrir), los segundos son construcciones
simbdlicas, como el caso de la I6gica y las matematicas, mientras que el tercer tipo

corresponde a abstracciones de la realidad” (Arnold & Osorio, 1998)
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o “Con relaciébn a su origen los sistemas pueden ser naturales o artificiales,
distincion que apunta a destacar la dependencia o no en su estructura por parte de

otros sistemas” (Arnold & Osorio, 1998).

o “En relacion al ambiente o grado de aislamiento los sistemas pueden ser
cerrados o abiertos, segun el tipo de intercambio que establecen con sus
ambientes” (Arnold & Osorio, 1998).

Bertalanfy menciona dos caracteristicas de los sistemas abiertos; haciendo
referencia que pueden alcanzar un mismo estado final desde condiciones iniciales
diferentes, y por diferentes caminos. Propiedad que recibiria el nombre de equifinalidad
y la segunda, el mundo de lo vivo exhibe transiciones hacia un orden superior,

heterogeneidad y organizacién, Bertalanffy lo denominé ley de la evolucion bioldgica.

Los elementos mas importantes de la teoria sistémica que permite entenderla de
mejor manera son la homeostasis, la entropia y el feedback: en todos los sistemas
conocidos hay desorden, lo que se conoce dentro de la sistémica como entropia, este
desorden aparece cuando se dan cambios en el sistema o en los sistemas que lo
rodean. El resultado de estos cambios en la mayoria de las veces son conflictos; el
sistema busca regularse y equilibrarse, lo que se llegd a conocer como homeostasis, lo
que coadyuva a la adaptacion a una nueva realidad y a continuar funcionando, el
feedback aporta al sistema las relaciones circulares, la retroalimentacion, respuestas,

reacciones, didlogos entre los sistemas y sus partes.

En resumen la teoria sistémica dice que los sistemas estan buscando adaptarse a
los cambios, regularse y buscar equilibrio, pero en este sentido creo es importante
revisar lo que dice la teoria del caos, segun la misma no es posible predecir con
presicion el comportamiento de un sistema en el futuro, el resultado de algina situacion

o comportamiento esta dado por multiples variables.

Edward Norton Lorenz fue uno de los precursores de la teoria del caos, un

investigador que descubri6 que:

Una desviacion infinitesimal producto del redondeo de datos respecto de las
condiciones iniciales, es capaz de provocar una diferencia exponencial en la trayectoria
del espacio de fase” y describe dos procesos importantes: atractores extrafios y efecto

mariposa (...) Los atractores extrafios, son trayectorias de un conjunto de sistemas que
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se mantienen cercanas entre si, pueden estar atraidas por su estructura, lo que hace
gque varie la energia de atraccién, ya que el dinamismo puede ser cadtico o periddico,
pues no sigue el mismo movimiento, y efecto mariposa que indica que cualquier accion
pequefia o insignificante que suceda en el mundo, puede causar situaciones simples o

complejas que pueden alterar el funciomaniento de los sistemas (Alfonso & otros, 2018).

Hay que sefalar que al hablar de teoria del caos, no implica que en ella se trate el
desorden o falta de orden, el conocimiento que esta teoria aporta a la sociedad, es que

los sucesos y la realidad no se ajustan a los modelos preconcebidos.

Al comprender estos conceptos y aplicarlos a las instituciones laborales o empresas
podemos decir qué estas son sistemas complejos que estan compuestas por distintos
sub-sistemas que se interrelacionan constantemente y su organizacién responde a una
jerarquia formando un todo unitario, desarrollandose una serie de roles y funciones que

buscan una finalidad u objetivo empresarial.

A su vez la empresa se desarrolla en un contexto social el cual debemos conocer
en términos de accion, flujo o interaccién, influencia etc., ya que si el entorno donde se
mueven las organizaciones empresariales estan en constante cambio o caos esto

repercutird en la empresa y sus trabajadores.

Por ende, evaluar el acoso laboral y/o discriminacion y violencia contra la mujer en
los centros laborales nos lleva a un pensamiento recurrente o circular, donde no existe
un factor determinante, sino el conjunto de mdltiples factores como son; el

socioecondémico, socioculturales, familiares, y laborales.

Teoria de la comunicacion humana.

Segun la Real Academia Espafola, la comucicacion es “la accion y efecto de
comunicar o comunicarse” “trato, correspondencia entre dos o mas personas”

”

“transmision de sefiales mediante un cddigo comun al emisor y al receptor” “medio que
permite que haya comunicacién (Il unién) entre ciertas cosas” (Real Academia Espafiola

, 2023)

La teoria de la comunicacion parte del principio que todo comunica hasta el
silencio, por eso es tan importante en las relaciones que se dan entre los seres

humanos, el autor mas importante en esta teoria es Paul Watzlawick quién ve a la
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comunicacion como un sistema abierto en el que se intercambian mensajes a partir de
las interacciones, desde el enfoque sistémico de la comunicacion se la conceptualiza
como “un conjunto de elementos en interacciéon en donde toda modificacion de uno de
ellos afecta las relaciones entre los otros” (Marc y Picard, 1992, p.39)” (Razén y Palabra

Revista Electronica, 2011)

Asi también Watzlawick et al., (1985) dice que “la comunicacion humana esta
compuesta por tres areas; la sintactica, la semantica y la pragmatica, la primera hace
referencia a la transferencia del mensaje, la segunda se interesa en el significado o
esencia del mensaje que se transfiere y la pragmética se centra en la afectacion que la
comunicacion tiene sobre la conducta humana, teniendo en cuenta esto, Watzlawick
introduce los conceptos de: la caja negra (entradas y sali-das), conciencia o
inconsciencia (de los actos), presente versus pasado, efectos versus causas, la
circularidad de las pautas de la comunicacion, y la relatividad de lo normal y lo anormal
los cuales sirven de antecesores de los axiomas” (Revista Fundacion Universitaria,
2016)

Los elementos esenciales que integran el proceso de comunicacién son; el emisor,

el receptor, el mensaje, él codigo, el canal y el contexto.

o “El emisor es quién transmite la informacion. Puede ser una sola persona, un
organismo o institucion, un medio de comunicacion o cualquier otro elemento incluso
fisico que emita una sefial perceptible por nuestros sentidos” (Puyol, 2011).

o Quién o quienes reciben la informacion son los receptores, son los encargados
de interpretar la informacién enviada.

o “El mensaje es la informacion que se transmite. Sus caracteristicas dependen en
gran medidad del tipo de sefial empleada (palabras, imagenes, nimeros, gestos,
etc.). Para interpretarlo el receptor debe de tener en cuenta, ademas del codigo, el
contexto o situacion y la interpretacion que pueda inferir sobre la intencion del
emisor”. (Puyol, 2011)

o Elcanal: es el medio natural o creado, por el cual se envia la informacién o el
mensaje. “Puede ser natural (aire) o artificial (papel, dvd o sefal de TV) que permiten
a emisor y receptor no tener que compartir obligatoriamente el mismo espacio ni el
mismo tiempo” (Puyol, 2011).

o Elcdédigo: representa a los signos y reglas que unidos conforman el mensaje que
se quiere enviar. “El mas potente utilizado por el hombre es el lenguaje verbal

(lenguas orales) y sus cédigos sustitutivos (escritura). El lenguaje verbal sirve para
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definir los dos grandes tipos de comunicacién: la comunicacién verbal y la
comunicacioén no verbal ” (Puyol, 2011)

o Elcontexto: cuando se da la comunicacién el entorno es todo lo que la rodea, es
la que la determina e influye en su interpretacion, los autores mencionan dos

contextos: el linglistico y extralinguistico.

La comunicaciéon de acuerdo a la relacién emisor-receptor puede ser:

o Bidireccional: es la contribucion que se da entre el emisor y el receptor, mediante
su interaccién sus roles van cambiando, en otras palabras la comunicacion se da
de inda y vuelta entre dos 0 mas personas.

o Unidireccional: la comunicacién solo se da en una direccion, se realiza entre el

emisor y el receptor.

Como una arista importante dentro de la teoria estan los axiomas de Watzlawick
“gue hacen referencia a condiciones inherentes a la comunicacién que siempre estan
presentes; Watzlawick et al., (1985). Y la Teoria de Comunicacién Humana presenta
un enfoque comunicacional nutrido de la cibernética, la ingenieria de la
comunicacion, la antropologia y la teoria general de sistemas, el cual proprocina el
modelo interracional pragmatico de la comunicaciéon humana que tiene aplicabilidad
general en las ciencias sociales y psicolégicas” (Revista Fundacion Universitaria,
2016)

Los axiomas de la comunicacién son los siguientes:

o Es imposible no comunicar: todas las conductas humanas tienen una funcion
comunicativa, los humanos no solo se comunican por medio de las palabras, lo hacen
por medio de sus expresiones, gestos, 0 hasta con el silencio se comunica algo.

o Elaspecto de contenido y el de relacion: se refiere a que la comunicacion entre
las personas se da en dos vias: una de contenido y otra de relacion, la primera es lo
que los seres humanos trasmiten verbalmente, es la parte explicita del mensaje que
se quiera enviar, es el habla que esta unido al aspecto de relacién entre los
individuos.

o La modalidad analogica y la digital: Watzlawick dice que la comunicacion tiene
dos particularidades, la anélogica (informacion cuantitativa) y la digital ( informacién
cualitativa), asi es como el envio de la informacion en digital el mensaje puede ser
transmitido o no, en cambio la modalidad analégica encierra o representa el nivel

relacional. Las diferencias entre la estas dos modalidades son las siguientes:
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Comunicacion digital

Comunicacion analégica

Se trasmite a través de simbolos.

Es el modo verbal de la

comunicacion, son las palabras.

Los simbolos que se utilizan pueden ser
lingliisticos o escritos, y estan regidos

por cédigos.

Representa las manifestaciones no

verbales que se dan en la

comunicacion, como las posturas, los
gestos, el silencio, el tono de voz,

expresiones faciales.

El significante y el significado de las
palabras no tienen relacion, excepto en
las onomatopeyas en las que la palabra

tiene relacion directa con lo expresado.

Ha existido desde el principio de la
civilizacion, por lo que es primero que

la digital.

En la historia de la sociedad humana la

comunicacion digital es indispensable.

Toda postura, gesto, tono de voz

puede ser tomado como un mensaje,

por lo que es imposible no comunicar.

o La puntuacion otorga significado: La comunicaciéon se “da en un flujo
bidireccional, donde se interactia en una secuendia definida por el emisor y el
receptor, y en ocaciones dicha estructura se ve medida por la respuesta al
comportamiento del otro, ampliando o modificando el ciclo comunicacional, es decir
no se reduce explicitamente a una causa — efecto. Puesto que, la naturaleza de la
relacion depende de la puntuacion de las secuendias de comunicacion entre
comunicantes Watzlawick et al., 1985 p.56” (Revista Fundacién Universitaria, 2016).
o Comunicacion simétrica y complementaria: tiene que ver con la existencia de la
relaciéon entre dos interlocutores, puede ser una comunicacién simétrica cuando entre
los interlocutores se manejan las mismas condiciones 0 conocimientos, en cambio la
complementaria es cuando los interlocutores tienen un poder informativo diferente, “
por lo tanto, la in-teraccion simétrica se caracteriza por la igualdad y por la diferencia
minima, mientras que la interaccion complementaria esta basada en un maximo de

diferencia Watzlawick et al., 1985 p.69” (Revista Fundaciéon Universitaria, 2016).

Enfoque de Género

Las mujeres desde el principio de la historia fueron catalogadas como inferiores,
su lugar en la sociedad fue dependiente del hombre, el rol asigando para la mujer fue la

de reproduccion, cuidado del hogar y la familia.
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El rol del hombre en cambio fue el de proveedor y jefe de hogar, desde la
prehistoria mientras él salia de caza, la mujer se quedaba al cuidado de los hijos. El
sexo masculino desempefié un rol jerarquico en la sociedad, tomando decisiones,

dirigiendo y ejerciendo poder en todos los &mbitos, etc.

Por lo antes expuesto, es importante revisar el enfoque de género, este término
comienza a escucharse en los afios setenta, con el auge del movimiento feminista, este
persigio visualizar las diferencias existentes entre el hombre y la mujer, las mismas que
han sido durante siglos la base de justificacion de la discriminacién y violencia hacia las

mujeres.

Segun Julissa Mantilla (1963) en su articulo conceptualizacién de género y su
importancia a nivel internacional, la Antropologia logré deternimar “que a las mujeres
se les adjudica una mayor cercania con la naturaleza debido a aspectos como la
maternidad (...) Asi, tenemos que: «... cuando una mujer se quiere salir de la esfera de
lo natural, 0 sea, que no quiere ser madre ni ocuparse de la casa, se la tacha de
antinatural. En cambio, para los hombres «lo natural» es rebasar el estado natural: volar

por los cielos, sumergirse en los océanos, etc.»” (Mantilla, 1963, pag. 155).

Seguna la UNICEF el Género, “es el conjunto de caracteristicas sociales,
culturales, politicas, psicolégicas, juridicas y econdmicas que las diferentes sociedades
asignan a las personas de forma diferenciada como propias de varones o de mujeres,
son construcciones socioculturales que varian a través de la historia y se refieren a los
rasgos psicolégicos y culturales y a las especificidades que la sociedad atribuye a lo que
considera “masculino” o “femenino”, esta atribucion se concreta utilizando, como
medios privilegiados, la educacién, el uso del lenguaje, el “‘ideal” de la familia

heterosexual, las instituciones y la religion” (UNICEF, 2017)

La igualdad de género, de acuerdo a la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacién, la Ciencia y la Cultura es definida como: “la igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres, y las nifias y los nifios.
La igualdad no significa que las mujeres y los hombres sean lo mismo, sino que los
derechos, las responsabilidades y las oportunidades no dependen del sexo con el que
nacieron” (UNESCO). Se busca que tanto hombres y mujeres tengan las mismas

oportunidades dentro de la sociedad, que no por hecho de ser hombre o mujer se les
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asignen roles, sino que se piense primero en las prioridades y necesidades de cada

uno de ellos de acuerdo a su diversidad.

Equidad de género, se define como: “la imparcialidad en el trato que reciben
mujeres y hombres de acuerdo con sus necesidades respectivas, ya sea con un trato
igualitario o con uno diferenciado pero que se considera equivalente en lo que se refiere
a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las posibilidades. En el ambito del
desarrollo, un objetivo de equidad de género a menudo requiere incorporar medidas
encaminadas a compensar las desventajas histéricas y sociales que arrastran las
mujeres”. (UNESCO)

En la lucha para que se reconozca a la mujer como igual ante el hombre en el
transcurrir del tiempo han nacido instituciones, colecivos, ONGs, es asi como el
Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe, se ha propuesto
priorizar en su agenda de trabajo la automia de las mujeres en tres dimensiones muy
importantes; “la autonomia econémica, que se vincula con la posibilidad de controlar los
activos y los recursos, asi como liberar a las mujeres de la responsabilidad exclusiva de
las tareas reproductivas y de cuidado; la autonomia fisica, que refiere a la capacidad
para decidir libremente acerca de la sexualidad, la reproduccién y el derecho a vivir una
vida libre de violencia, y la autonomia en la toma de decisiones, que implica la plena
participacién en las decisiones que afectan la vida de las mujeres y su colectividad”
(Guezmes, Scuro, & Bidegain, 2022)

La autonomia en las mujeres se traduce en su liberacion de las situaciones de
subordinacion a las qua ha estado expuesta a través del tiempo, “la CEPAL analiza 'y
vincula la desigualdad de género con la falta de autonomia de las mujeres; en este
sentido, ésta Ultima es considerada una consecuencia de la injusticia, de la mala
distribucion del poder, los ingresos y el tiempo entre hombres y mujeres, asi como de la
falta de reconocimiento de los derechos de las mujeres por parte de las élites politicas

y econodmicas” (Guezmes, Scuro, & Bidegain, 2022)

Teoria Ecolégica del Desarrollo Humano

“Urie Bronfenbrenner mantenia que la mayor parte de la psicologia evolutiva de
la época hacia referencia a la conducta extrafia de los nifios en situaciones extrafias con
adultos extrafios (Bronfenbrenner, 1979)” (Universidad de Huelva, 2002), refiriéndose a

la Teoria Ecologica del Desarrollo Humano, Bronfenbrenner aseguraba que “los
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ambientes naturales son la principal fuente de influencia sobre la conducta humana, con
lo cual la observacion en ambientes de laboratorio o situaciones clinicas ofrecen poco

de la realidad humana” (Universidad de Huelva, 2002)

El autor mencionado ofrecié una “nueva perspectiva tedrica para la investigacion
del desarrollo humano, en ella concibe a la persona en desarrollo, del ambiente y
especialmente de la interaccidon que se desenvuelve entre ambos” y ve el “desarrollo
como un cambio perdurable en el modo en que una persona percibe su ambiente y se
relaciona con éI” (Bronfenbrenner, 1987), y a considerar el “desarrollo humano “como
una porgresiva acomodacion entre un ser humano activo y sus entornos inmediatos
(también cambiantes). Pero este proceso, ademas, se ve influenciado por las relaciones
que se establecen entre estos entornos y por contextos de mayor alcance en los que

estan incluidos esos entornos (Bronfenbrenner, 1979)” (Universidad de Huelva, 2002)

El tedrico de nacionalidad rusa utilizo las mufiecas rusas para ejemplicar su
teoria, dijo que los sistemas sociales estan regidos por patrones de relaciones que
operan en distintos niveles” y “presenta a los sistemas como una estructura anidada en
circulos concéntricos, en el centro se encuentra la persona en desarrollo y se ve
afectada por los entornos que van de lo mas inmediato a lo mas distante” (Herrero,
2014), y nombra “el ambiente ecoldgico entendido como un conjunto de estructuras
seriadas, cada una de las cuales cabe dentro de la siguiente” (Universidad de Huelva,
2002).

El microsistema: “es el nivel méas interno, en donde esta el entorno inmediato
gque contiene a la persona en desarrollo” (Bronfenbrenner, 1987), en este sistema es
donde el ser humano desde que nace se relaciona con quienes lo rodean, siendo la
familia su primera experiencia relacional, recoce rostros, voces, aprende valores,
cultura, etc, durante su vida el humano va creando o adentrandose en diferentes
microsistemas, uno importante a sefialar es la escuela, en donde los nifios interactian

con sus pares y aprenden lo basico para poder desenvolverse mientras van creciendo.

El mesosistema: “nos hace mirar mas alla de cada entorno por separado, a las
relaciones que existen entre ellos. Estas interconexiones pueden ser tan decisivas para
el desarrollo como lo que sucede dentro de un entorno determinado” (Bronfenbrenner,
1987), representa la conexién entro los microsistemas que construya el ser humano,
como las relaciones de los padres con los progenitores de sus pares, actividades en la

escuela y/o colegio, etc.
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El exosistema: “evoca la hipétesis de que el desarrollo de la persona se ve
afectado profundamente por hechos que ocurren en entornos en los que la persona ni
siquiera esta presente” (Bronfenbrenner, 1987). Este sistema explica como el ser
humano es influenciado por otros sistemas en los que él no es el actor principal, el
mejor ejemplo para entenderlo es aquel que se refiere a los padres de familia que
laboran en horarios extendidos, afectando el tiempo que comparten con su familia, lo

gque merma la calidad de las relaciones entre los integrantes.

El macrosistema: “hay un fenébmeno sorprendente que corresponde a los
entornos de los tres niveles del ambiente ecolégico que se ha mencionado: en toda
cultura o subcultura, los entornos de una determinada clase (como el hogar, la calle o
la oficina) tienden a ser parecidos, mientras que entre las culturas presentan diferentes
perceptibles. Es como si dentro de cada sociedad o subcultura existiera un plan para
organizar cada tipo de entorno” (Bronfenbrenner, 1987), en este sistema convergen las
diferentes culturas, las normas que rigen la sociedad, las diferentes religiones que
existen en el mundo, las etnias y razas, la politica, la economia, los sistemas educativos
y mas, que influyen indirectamente en la vida y en las interacciones del ser humano

con la sociedad.

Teoria del Poder y Control

Para abordar el fendbmeno social de acoso laboral, es muy importante
comprender sus diversas aristas, tales como:
o Poder.
o Dominacion.
o Conflicto.
o Caracteristicas que tienen los hostigadores.

o Caracteristicas de las organizaciones.

De conformidad con lo anteriormente expuesto, hay que revisar la teoria del Poder
expuesta por Max Weber, citado por Elias Gomez (2020) quien conceptualizo el tépico
como: “la probabilidad que tiene un hombre o una agrupaciéon de hombres, de imponer
su propia voluntad en un actuar en comunidad, inclusive contra la oposicion de los

demas miembros” (Gémez E. , 2020, pag. 147).
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Para este autor, la dinamica de poder se desarrolla en diversos contextos o
escenarios, mismos que se relacionan a la competitividad de iguales intereses en una
organizacion; existencias de liderazgos carismaticos y formas de dominacion. (Gémez
E. , 2020). La competencia por alcanzar el poder en una determinada organizacién
tendria que ver con las posiciones con mejor estatus a nivel social, como el

reconocimiento, honor, prestigio, entre otras.

Por otro lado, para a Foucault y Weber, citado por Sergio Ochoa; Juan Ramirez y
José Garcia (2011) la dominacion: “permite ver al proceso de trabajo como un proceso
de lucha, de confrontacién, no solo como lo caracterizan las teorias administrativas y de
la organizacion, es decir, s6lo como un espacio econémico y productivo permeado por

el consenso” (Ochoa, Ramirez, & Garcia, 2011, pag. 438).

Esta aseveracion coadyuva a plantear a la dominacion ejercida desde la esfera
publica del trabajo, como un somentiemto laboral al que estaria expuesta cada persona,
de lo cual, se contemplarian los siguientes elementos como: horas de trabajo excesivas,
estrés constante en el trabajo por problematicas de confrontacion entre lider y
subordinado, y dominacion a través de objetos que estan ligadas a la producciéon como

computadoras, teléfonos, etc.

Al existir una confrontacion entre colaboradores de una empresa o institucion, se
origina el conflicto, mismo que se suele dar por las distintas percepciones y
concepciones que se tiene de un determinado tema, no llegando a un acuerdo, lo cual
repercute notablemente en los intereses del equipo, de ahi que Carol Pinilla (2020), lo
defina como un: “proceso cognitivo, emocional en el que dos individuos perciben metas

incompatibles dentro de su relacién de interdependencia” (Pinilla, 2020).

Lo que permite diferenciar el conficto de un caso de acoso laboral o mobbing es que
el primero se trata de algo puntual sobre un diverso tema, mientras que el segundo son
comportamientos o0 conductas abusivas de una persona que se convierte en
“hostigador/a” hacia otra persona, que se sostiene en el tiempo, perjudicando de tal
manera el binestar emocional de las victimas de mobbing, tal como lo indica Maria
Peralta (2006) al indicar que, el acoso laboral es: “fodo abuso emocional acompariado
de conductas agresivas y hostiles que se ejercen de manera constante entre
comparieros de trabajo y/o superiores y subordinados, asociado a comunicaciones
negativas, de manera sistematica y por un periodo prolongado de tiempo” (Peralta,
2006, pag. 4).
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Lo anteriormente citado, concuerda con lo sefialado por Leymann (1996), citado por
César Ochoa, Eduardo Hernandez, Kleber Guaman y Karina Pérez (2021) al ser uno de
los pioneros en analizar esta problemética realiza una distincion de términos entre el
acoso laboral y el bullying, destacando que: “el término bullying para las agresiones
sociales entre nifios y adolescentes en la escuela, y reservar el término mobbing para

la conducta adulta” (Ochoa, Hernandez, Guaman, & Pérez, 2021, pag. 114)

Guevara (2023) citado por Maria Peralta (2006), menciona que, el acoso laboral se

manfiesta a través de los siguientes elementos:

“1. Maltrato de palabra u obra, 0o ambos a la vez.

2. Se dirige contra un trabajador, un subordinado, aunque también puede ser contra
otros compafieros de trabajo o, incluso, un superior jerarquico, pero la norma es el uso
extralimitado del poder de direccion.

3. Es de caréacter continuado y deliberado.

4. Trata de desestabilizar a un trabajador y minarlo emocionalmente.

5. Lleva implicito el &nimo de provocar malestar, humillacién y hostilidad.

6. Puede llegar a actos de violencia fisica o psiquica en extremo.

7. El trabajador puede haber tenido hasta el momento un excelente desempeiio.

8. Puede ser dificil demostrar los hechos para realizar la denuncia.

9. Su fin dltimo es que el trabajador renuncie a su trabajo”. (pag. 7)

Asi como resulta importante destacar las caracteritsticas de una persona en rol
de hostigador (a), es vital reconocer las caracteristicas institucionales que influyen en
una situacién de acoso laboral 0 mobbing siendo, la mala organizacion del trabajo, el
abuso de poder de quienes ejercen un tipo de liderazgo, la deficiente o0 mala gestiéon o
resoluciéon de conflictos interpersonales o de caracter laboral, ausencia de relacién
directa entre el jefe y sus colaboradores, ademas de la existencia de multiples jerarquias
que intentar dirigir a quienes tienen a su cargo, sin delimitar adecuadamente sus

funciones. (Peralta, 2006).

Las organizaciones como sistema complejo

El contemplar a las organizaciones e instituciones como sistema nos permite ver
como estd conformada su estructura (jerarquia, organizacion, reglas, objetivos, etc,)

como funciona esa organizacién su flujo o lo que llamamos proceso de relaciéon (flujo
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comunicacional, las interaciones interpersonales, la finalidad de las metas, etc) y todo
esto nos va a dar un patron de interaccion que son las reglas de interaccién que se dan
en el sistema que le otorga la categoria de un tipo de clases, por ejemplo, la categoria

de violencia.

Los conflictos o problemas interpersonales dentro de una institucion es causa de
estrés laboral y es considerado como un factor de riesgos psicosocial a nivel laboral, por
ende, toda instituciébn debe velar por la presencia de factores de riesgos y factores

protectores dentro de la organizacion para poder intervenir.

Existe una dindmica de interaccion entre los factores de riesgos y la
vulnerabilidad del individuo trabajador, siendo considerado como factores de riesgo a
los elementos que favorecen la aparicién de problemas o desajustes en el sistema

pudiendo ser:

a) Presencias de efectos negativos o

b) Por ausencia de experiencias positivas.

Mientras que se considera vulnerabilidad a los elementos que incrementa las
probabilidades de que ocurra un problema siempre en presencia de los factores de
riesgos. La vulnerabilidad tiene un efecto multiplicador, asi tambien a la vulnerabilidad
se la denomina como la capacidad disminuida de una persona para anticiparse, hacer
frente y resistir a un peligro real natural o causado por la actividad humana y lograr

recuperarse de ellos.

En cambio el factor protector, representa los elementos que contribuyen a
disminuir las probabilidades de que tenga lugar un problema cuando hay la presencia
de los factores de riesgos. Tiene un efecto amortiguador y es de tipo funcional, pueden

Ser:

a. ) Personales.
b. ) Relacionales.

c. ) Entorno social.

Por ende cuando las condiciones laborales y las caracteristicas individuales de
quienes las componen entran en conflicto aparece la enfermedad y cuando las
relaciones inter-personales dentro de la organizacién estan en conflictos aparece el

mobbing, acoso psicoldgico y la violencia laboral.
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Ante esta realidad es necesario realizar Intervenciones a nivel laboral que vaya
dirigido a la prevencion y atencion integral de los casos, como también a mejorar el clima

organizacional.

Intervencion laboral.

Un programa de intervencién es un conjunto articulado de actividades aplicada
a un proceso para el logro o mejoramiento de una practica conceptual o técnica, desde
la perspectiva del desarrollo organizacional, la intervencion laboral se refiere al proceso
de cambio de manera planeada partiendo de un diagndstico para identificar el problema,
un plan de accién y el monitoreo de los resultados, una visidn sistémica, surge del
diagnéstico que guia el rumbo de la accion, a partir del estado actual de la organizacion,

tanto en oportunidades como en amenazas.

Toda intervencion psicoldgica debe contemplar la prevencion y sensibilizacion
sobre la tematica, la atencion integral de los actores del conflicto, y una toma de decisiéon

o regulacion administrativa.

En el afio 1990 la OIT en su convencion 190 firmo el primer tratado internacional
que reconoce el derecho de toda persona a un mundo laboral libre de violencia y acoso,
incluidos la violencia y el acoso por razon de género. El Convenio representa una
oportunidad histérica para dar forma a un futuro del trabajo, basado en la dignidad y el

respeto para todos.

Este Convenio fue adoptado en junio de 2019, por la Conferencia Internacional
del Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), y entrd en vigor el 25 de
junio de 2021. A partir de ese momento se comenzo a contemplar la violencia y acoso
en el trabajo como un problema con medidas administrativas y juridicas para quienes

sean los hostigadores o maltratadores.

A partir de la firma de este convenio 190 de la OIT la violencia laboral asume el
concepto de género y todos los paises que firmaron el acuerdo estan obligados a la
elaboracion de un plan para prevenir y mitigar este fendmeno social a nivel laboral, por
eso en ecuador a partir del 2019 se firmo dicho acuerdo y el Ministerio del Trabajo a
partir del acuerdo Ministerial MTD-2020-244 cre0 el protocolo de prevencion y atencion

de casos de discriminacién, acoso laboral y /o todo tipo de violencia contra la mujer en
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los espacios de trabajo, de obligatoriedad de implementar en las organizaciones

publicas y privadas.

Protocolo.

Conceptualmente un protocolo es una guia detallada para realizar un estudio de
investigacion. Inicia con la basqueda del conocimiento actual del tema que se va a
estudiar; en este caso sobre el tema del mobbing y la violencia contra la mujer a nivel

laboral.

Para la Real Academia un protocolo es:

o Conjunto de reglas establecidas por norma o por costumbre para actos oficiales
0 ceremonias solemnes (reglamento, regla, etiqueta, ceremonial, formalidad,
parafernalia, solemnidad, ceremonia, ritual, rito).

o Secuencia detallada de un proceso de actuacion cientifica, técnica, médica, etc.

o Informe, conjunto de reglas que se establecen en el proceso de comunicacion

entre dos sistemas.

Otra definicion de protocolo hace referencia a distintas conductas y reglas que
las personas en una determinada sociedad deberan conocer y respetar en ocasiones
especificas, tales como en ambitos oficiales por una razén en especial o porque posee

Algun cargo gue requiere de este protocolo. (Enciclopedia concepto, s.f.)

Los protocolo tienen que ver con las reglas de respeto y obediencia hacia los
niveles jerarquicos e incluso hacia los comportamientos en la vida de sociedad, entre

los individuos existen diversos tipos de protocolo por ejemplo:

o En la medicina, existen para desarollar una investigacion, o el protocolo de un

tratamiento, etc.

o En la informatica, en internet.
o) En derecho internacional.
o En investigaciones cientificas.

A partir de estos conceptos el Ministerio de trabajo en Ecuador elabord un
protocolo para la prevencién y atencion de casos de discriminacion, acoso laboral y todo
tipo de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, contemplando en el Eje VI

la Prevencion y en el El EJE VIl sefiala la Atencion Integral a la victima.
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Sin embargo, este protocolo a pesar de ser una obligatoriedad tanto para las empresas
privadas como en las instituciones publicas no ha sido aplicado en todas las
organizaciones por igual, incluso se puede sefialar que en ocasiones solamente existe
lo que se denomina la ruta de atencion para la realizacion de la denuncia y en muchos
casos no se procede a su analisis ni a su investigaciéon, por eso los trabajadores sefialan

que aungue denuncien no ocurre absolutamente nada.

Segun lo orientado por el Ministerio del Trabajo debe existir un equipo técnico
que investigue lo sucedido y a partir de ahi, la alta Gerencia y el Area Juridica deben
tomar las decisiones administrativas, sin embargo no todas las empresas tienen la
misma estructura por eso se debe hacer las adecuaciones pero sin violentar lo

establecido por la ley.
En esta investigacidbn vamos a detectar si existe algun problema en la ejecucién del

protocolo del Ministerio del trabajo en su aplicacion y enriguecer dicho documento con

los avances de las ciencias modernas.
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CAPITULO Il

3.1. Metodologia.

3.1.2. Ubicacion.

El presente estudio de investigacion se disefié para ser aplicado en un Hospital
de Especialidades del Sector Publico, ubicado en el sur oeste de la ciudad de
Guayaquil, con 50 afios de vida Institucional, esté institucion de salud ofrece 35 servicios
médicos especializados y cuenta con un capital humano de 1400 colaboradores dividio
en; 922 servidores que se encuentran amparados bajo el Régimen Laboral de LOSEP

y 478 trabajadores amparados bajo el Cédigo de Trabajo.

3.1.3. Tipo de Investigacion.

Este estudio investigativo es de naturaleza descriptiva con un enfoque
observacional, ya que se va a describir una realidad organizacional, sin realizar ningun

tipo de intervencion con la poblacién encuestada. Fuente especificada no valida.

La investigacion descriptiva, de acuerdo a lo establecido por Gladys Guevara;
Alexis Verdesoto y Nelly Castro (2020): “Se encarga de puntualizar las caracteristicas
de la poblacion que se esta estudiando”. Para Mario Tamayo y Tamayo (1994) define la
investigacion cientifica como “registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y

la composicién o procesos de los fendmenos” Fuente especificada no valida..

Asi también tiene un cuantitativo ya que se van a medir variables en un
determinado contexto, con el uso de mediciones y técnicas estadisticas descriptivas las
cuales ayudaran a procesar los datos y de esta manera responder a los objetivos

planteados en nuestra investigacion.

Segun Hernandez Sampieri “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos
para probar hipétesis con base en la medicidbn numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006), el mismo autor dice también que el enfoque cuantitativo permite el

andlizar y medir magnitudes de variables previamente determinadas como ocurre en
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nuestra investigacion. El proceso cuantitativo es secuencial, deductivo, probatorio y

analiza la realidad objetiva. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)

Herndndez Sampieri menciona que las caracteristicas de una investigacion

cuantitativa son las siguientes:

o Mide fenébmenos.
o Utiliza estadisticas.
o Emplea experimentacion.

o Andlisis causa — efecto.

3.1.4. Poblacién y muestra.

Para José Ventura (2017) la poblaciéon es: un conjunto de elementos que
contienen ciertas caracteristicas que se pretenden estudiar. Por esa razén, entre la
poblaciéon y la muestra existe un caracter inductivo (de lo particular a lo general),
esperando que la parte observada (en este caso la muestra) sea representativa de la
realidad (entiéndase aqui a la poblacion); para de esa forma garantizar las conclusiones

extraidas en el estudio. (Ventura, 2017)

La poblacién en estudio, fueron las y los funcionarios de un hospital publico
ubicado en el suroeste de la ciudad de Guayaquil, el universo comprendié 1400
trabajadores entre personal asistencial como Médicos, Enfermeras, Terapistas, y
Administrativos como Secretarias, Supervisores, Analistas, Trabajadoras Sociales,

Camilleros, etc.

La muestra fue de 154 trabajadores (as), que representa el 11% del universo.

El criterio de inclusién fue la siguiente:

o Ser trabajadores (as) del hospital publico ubicado en el suburbio de la ciudad
de Guayaquil.
o Estar amparados en régimen laboral LOSEP y Cdédigo de Trabajo.

o Disposicion para responder la encuesta.

El criterio de exclusion :
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o ElIno desear participar en la investigacion negandose a responder total o

parcialmente la encuesta.

3.1.5. Recoleccién de la informacion.

El proceso de seleccion de la muestra se realizo en el periodo de enero a febrero
del afio 2024, de acuerdo a la nébmina de los trabajadores de un Hospital Pubico de la
ciudad de Guayaquil, en el horario diurno de trabajo, constituyendo un sub-grupo del
universo de trabajadores de dicha institucion siendo una muestra probabilistica de las

diversas categorias de empleabilidad,seleccionandose un total de 154 trabajadores que

representa el 11 % del total de funcionarios de la institucion hospitalaria.

Matriz de variables

Variable
Datos
sociodemograficos

Violencia de Género.

Discriminacion por
cuestiones de raza,
sexo, etnia o edad.

Acoso laboral

Indicador

Sexo.

Edad.

Identificacion étnica.
Estado Civil.

Nivel educativo.
Discapacidad.

Percepciones sobre violencia de género.

Contenidos machistas en jornadas
laborales.

Violencia de género experimentada.
Igualdad entre hombre y mujer

De parte de quien.

Tiempo.

Denuncia.

Percepciones sobre discriminacion.
Tipo de discriminacién

De parte de quien

Tiempo.

Denuncia

Comportamientos que representan el
acoso laboral.

Percepciones sobre el acoso laboral.
De parte de quien.

Tiempo.

Denuncia.
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Pregunta No.
1

2.1,2.2,2.3, 2.4,
2.7,2.8,2.9,2.11,
2.12,2.13.2.17,
2.18,3.11, 3.12

3,3.1,3.2,3.3,
3.4,3.5,3.6,3.7,
3.8,3.9,

2.7,2.8,2.9, 211,
2.12,2.13, 2.15,
2.16, 2.18.



Protocolo de Conocimiento de existencia 2.14
prevencion y atencion

de casos de

Discriminacion, acoso

laboral y/o toda forma

de violencia

Contra la mujer en los

espacios de trabajo.

Como primer paso para recolectar informacion se realiz6 una observacion
bibliografica, se utilizé una encuesta presencial, totalmente andnima con el fin de que
los funcionarios (as) del hospital sientan la confianza de responder las preguntas, aun
asi por lo sensible del tema se tuvo que enviar via correo electronico (ZIMBRA) insistidos
para que los trabajadores (as) contestaran la encuesta.

El instrumento aplicado se basoé en variables, se las explica en la siguiente matriz:

Para elaborar el instrumento que se aplicd para recolectar informaciéon se tomo
como modelo, la Encuesta Nacional en Vivienda sobre Igualdad y no Discriminacion
gue se ha levantado por la Comision Nacional de los Derechos Humanos desde el afio
2007 hasta 2019 en la ciudad de México, “respondiendo a sus atribuciones de la
observancia en la evaluacion de la Politica Nacional en Materia de Igualdad entre
Mujeres y Hombres, se ha empleado para medir el impacto de la PNMIMH a partir del
conocimiento, opiniones y percepciones de las mujeres y los hombres sobre los
principios de igualdad, la no discriminacién y la no violencia contra las mujeres en un
marco de derechos humanos. Para el 2021, se planteé retomar este esfuerzo
suméndole al cuestionario un eje transversal fundamental para el 2020-2021: la
pandemia por COVID-79” (Comision Nacional de los Derechos Humanos, 2021).

Es importante sefialar que se eligid la ecuesta descrita en el parrafo predecesor
debido a que en un primer momento se aplicé via online el test de LIP60 de Leyman
sobre el acoso laboral, el cual no fue conestado por los trabajadores (as) del hospital,
ademas era el deseo de las autores del presente trabajo abarcar temas como violencia
de género y discriminacion a mas del acoso laboral, era de primordial conocer las

percepciones de los servidores (as) publicos sobre los topicos mencionados.

La encuesta elaborada por las autoras del presente trabajo, fue sometida a
revision por 2 profesionales de Psicologia Clinica y un Salubrista de la institucién
quienes opinaron sobre el instrumento, realizaron las siguientes observaciones: se

replanteo algunas preguntas especificamente las preguntas 2.7, 2.8, y 2.09, ademas
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recomendaron agrupar las preguntas segun las variables a investigar, luego de lo

indicado la aprobaron. (Anexo 1)

El instrumento se aplico a servidores (as) publicos de forma directa, para
conocer si en sus jornadas laborales han padecido de discriminacion, acoso laboral o
algun tipo de violencia, aclarando que los entrevistados fueron Médicos Especialistas,
Internos de Medicina, Enfermeros (as), Trabajadoras Sociales, Supervisores
Hospitalarios, Auxiliares, Personal de Atencién al Usuario, Secretarias, Camilleros, se
tratd en todo momento de ser equitativos aplicando el instrumento a funcionarios de
todas las areas del hospital, se exceptud al personal de alimentacion, guardiania vy
lavanderia debido a que prestan servicio en el hospital de manera externalizada, la

encuesta fue anénima, aplicada por el entrevistador directamente al entrevistado.

Obtenida la informaciéon se procedid a organizarla, se utilizé el programa
informatico Excel, dandose los resultados por medio de tablas y gréaficos de frecuencias

y porcentajes.
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CAPITULO IV

4.1. Andlisis y presentacion de resultados.

Caracterizacion de los servidores (as) publicos.

La investigacion se realizé entrevistando a 154 funcionarios (as) publicos de un
hospital publico de la ciudad de Guayaquil, se presentan a continuacion algunos datos
de ellos.

Gréfico No.1

B HOMBRE [ MUIJER

Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Andlisis; el sexo de los trabajadores (as) publicos de las 154 entrevistas
aplicadas 59% (91) corresponde a mujeres y 41% (63) a hombres.
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Grafico No.2

Estado civil
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Anélisis; Dentro del estado civil el 37% (57) de los encuestados son solteros,
36% (55) son casados, 10% (16) son divorciados, 10% (16) estan en union libre, 4% (6)

son viudos y 3% (4) mantienen una unién de hecho.

Gréfico No. 3
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil
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Andlisis; para conocer las edades se dividié en rangos; de 20 a 30 afios el 16%
(24 ), de 31 a 40 afios el 45% (69), de 41 a 50 afios 26% (40), 51 a 60 afios el 11%
(17), y de 61 a 70 afos el 3% (4).

Gréficio No. 4

Nivel educativo

CUARTO NIVEL
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BACHILLERATO 9%

o
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: se indago sobre el nivel educativo, habiendo 75 personas con
bachillerato, 58 con un tercer nivel que corresponde a Médicos, Licenciadas en
Enfermeria, Licenciados en Terapia Respiratoria y Fisiatria, etc., y 21 personas con un

cuarto nivel correspondiente a Médicos Sub Especialistas.

Grafico No. 5

Identificacion etnica
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez 47
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil




Analisis: Como es la identificacion étnica de los entrevistados; mestizos el 71%
(109); afro ecuatoriano 13% (20); blanco el 8% (13) y montubio el 8% 12 personas.

Grafico No.6

Discapacidad

mSI EONO

HOMBRES MUIJERES

Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: se analiz6 también si los entrevistados presentaban discapacidad, con
respecto a las mujeres un 11% (10) tienen discapacidad el 89% (81) no tienen, en

cuanto a los hombres el 10% (6) presentan discapacidad y un 90% (57) no.

Para poder dar respuesta a la pregunta de investigacion ¢cudles son las
percepciones que tienen las y los trabajadores en relacion con el acoso laboral y
discriminacién en una entidad sanitaria?, se indago sobre el machismo presente en las

jornadas de trabajo, se presenta a continuacion los resultados obtenidos.
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Grafico No. 7

Contenido machista en jornadas
laborales

ENO mSI
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HOMBRES IP 9% ¥ 91%

Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: es conocido que en los ambitos laborales publicos y privados, incluso
en las activas informales que las personas realizan con el fin de obtener recursos
econdmicos para satisfacer sus necesidades basicas, existe los contenidos machistas,
generalmente el machismo afecta en mas proporcién a las mujeres, esos contenidos
van desde la manera en que se refieren a ellas, por ejemplo se les dice; linda, mijita,
preciosa, encanto, nifia, etc., o también culpabilizar al periodo menstrual los cambios
de humor, las molestias que pueda presentar una mujer en su actividades laborales,

entre otras circunstancias a que estan expuestas.

De alli que Katia Uresti (2017) et al, defina al machismo como: “un conjunto de
creencias, actitudes y conductas que descansan sobre dos ideas basicas: la
polarizacion de lo masculino y lo femenino y la superioridad de lo masculino en las areas
consideradas importantes por los hombres” (Uresti, Orozco, Ybarra, & Espinoza, 2017,
pag. 60) .

En la institucion en la que se aplico la entrevista se consulté sobre los contenidos
machistas en las jornadas laborales, dentro de las respuestas recibidas se observa que
el 84% (59) mujeres indicaron que si han recibido contenidos machistas en sus jornadas
laborales, en cambio el 91% (51) hombres indicaron que no lo reciben, este seria un

indicador que reafirma que las mujeres son mas propensas a experimentar machismo.
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Grafico No. 8
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Andlisis: en la siguiente pregunta se indago sobre las circunstancias — contexto
en que se dan los contenidos machistas, el 49% (54) de las mujeres que contestaron
indicaron que se daba en la ejecucion de sus actividades diarias, el 23% (26)
mencionaron que en reuniones de trabajo, el 19% (21) en reuniones festivas con equipo
de trabajo y un 9% (10) en horario de almuerzo, evidencia estas respuestas que
practicamente en todas las actividades que realizan las servidoras publicas esta
presente el ejercicio de poder de hacia ellas.

Segun las Naciones Unidas la violencia de género “se refiere a los actos dafinos
dirigidos contra una persona o un grupo de personas debido a su género. Tiene su
origen en la desigualdad de género, el abuso de poder y la existencia de normas
dafinas. El término se utiliza principalmente para subrayar el hecho de que las
diferencias estructurales de poder basadas en el género colocan a las mujeres y nifias
en situacién de riesgo frente a multiples formas de violencia. Si bien las mujeres y nifias
sufren violencia de género de manera desproporcionada, los hombres y los nifios
también pueden ser blanco de ella” (Naciones Unidas, 2023). La violencia de género se
da en los ambito publico y también en el privado, los tipos son sexual, psicoldgico,

econdmico y fisico.
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Para conocer cuales son las percepciones sobre la violencia de género de los
(as) trabajadores del hospital publico de la ciudad de Guayaquil, se preguntd sobre qué
es para ellos(as) la violencia de género, se recibieron multiples respuestas, se detalla a

continuacion algunas de ellas;

o Es el acoso y prejuicio dirigido a través de las personas principalmente en
mujeres hay esa violencia.

o Es toda aquella muestra de violencia, maltrato ya sea fisica o psicolégica
indistinto el sexo y la identidad de género de la persona.

o  Cualquier acto que atente contra el bienestar / integridad de otra persona dea
de indole psicoldgico, fisici, econémico, que sea de otro género.

o Cuando existe abuso de poder contra la mujer o contra el hombre.

o Acoso, discriminacion involucran todos los aspectos de violencia a determinado
género en las personas.

o Es todo acto/ actitud negativa que se ejerza contra una persona por su género
gue no sea voluntario o que se consigue por medio de la fuerza o manipulacion.

o Es cualquier tipo de violencia que se produce en un lugar como la casa, trabajo,
colegio y pueden ser violencia fisica, sexual, psicolégica hacia la mujer o el hombre.
o Elacoso que sufren las mujeres por ser supuestamente el sexo débil.

o Es el abuso tanto sexual como psicoldgico que también puede llegar a ser fisico,
contra una persona, es cuando alguien se cree superior a otro.

o Los maltratos que reciben mujeres, nifias, y personal LGBTI.

o Cuando se violenta los derechos que tienen las mujeres y las demés personas a
un trato sin violencia.

o Es cuando la mujer es violentada fisicamente generalmente por un hombre.

o Laviolencia fisica, verbal y emocional que reciben las mujeres de parte de alguin

agresor machista.

Las respuestas dados por los servidores (as) publicos entrevistados muestran que si
existe una idea en la comunidad de lo que es la violencia de género y sus tipos, se
puede observar también que esta muy asentada la creencia que la violencia solo va
dirigida hacia las mujeres, idea o creencia que prevalece por la supremacia del sexo
masculino sobre el femenino, la misma que ha sido ensefiada, compartida, transmitida
de generacién en generacion por todos los agentes socializadores como por ejemplo; la
familia, la iglesia, la escuela, etc., asi también en la modernidad y globalizacién que

impera en la actualidad sigue existiendo esa supremacia del sexo masculino sobre el
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femenino que es socializado por los medios de comunicacién, medios digitales, radio,

television, etc.

Continuando con la tarea de conocer las percepciones de los trabajadores (as) de un
hospital publico, se les consulto si creian que solo las mujeres pueden padecer de
violencia de género, remitiéndonos a las estadisticas que sefalan que “65 de cada 100
mujeres en el Ecuador han experimentado por lo menos un hecho de algun tipo de
violencia en alguno de os diferentes ambitos a lo largo de su vida “ (Instituto Nacional
de Estadistica y Censo INEC, 2019).

Algunas de las respuestas recibidas fueron las siguientes:

o “Es una frase errénea tener la percepcion que solo la mujer puede padecer de
violencia de género”.

o “Pienso que todos los géneros pueden padecer violencia no solo las mujeres,
pero en lo particular las mujeres padecen este tipo de violencia”.

o “Falso, los hombres también pueden ser victimas”.

o “Negativo, todos pueden padecer violencia de género”.

o ‘“Las personas en si pueden ser victimas de acusaciones o violencia de género,
pero por lo regular si somos propensas a sufrirlo”.

o “Bueno en todo caso no solo la mujer sufre violencia también el hombre y quizés
a la mujer la pueden manipular o minorizar”.

o “No es cierto, ya que existe muchos casos donde el hombre también sufre de
violencia de género”.

o “Que las mujeres son mas propensas a recibir cierto tipo de ofensas como
comentarios machistas a diferencia de los hombres”.

o “Hoy en dia la violencia de género se lo visualiza en ambos, pero estamos en un
tiempo donde sélo pensamos que las mujeres padecen de violencia de género”.

o “Solo ellas son maltratadas, aunque ahora también algunos hombres son
maltratados por sus esposas”.

o “Todas las personas, mujeres, nifios, hombres pueden padecer violencia de
genero”.

o “Cualquier otra persona a parte de la mujer puede ser victima de violencia”.

La realidad detallada de que 65 de cada 100 mujeres en el pais ha sufrido algun tipo
de violencia en su vida, se contrapone con las respuestas recibidas, la mayoria de ellas
menciona que no solo las mujeres experimentan violencia de género sino que “todas las

personas, mujeres, nifios, hombres” pueden padecerla, pero las estadisticas dicen lo
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contrario ya que existe un elevado nimero de mujeres violentadas, en el ambito laboral
segun la ENVIGMV “ a nivel nacional a lo largo de la vida, 20 de cada 100 mujeres en
el pais, experimentaron algun tipo de violencia en el ambito laboral” (Instituto Nacional
de Estadistica y Censo INEC, 2019).

En cuanto a la violencia que sufren los hombres en el articulo del diario El Universo
en donde cita al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, indica que “ el 72% de los
casos denunciados son de mujeres y el 38% corresponde a los hombres” (El Universo,
2022), porqué los hombres no denuncian, primero esta la creencia socio cultural, que
lo ve como el macho poderoso, que tiene miedo al ridiculo, vergiienza de reconocerse
victima en una sociedad en la que, precisamente por atribuciones de género, el sexo
masculino debe ser fuerte, a quién por generaciones se le atribuyo el rol de jefe y

proveedor.

Grafico No. 9
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: Para poder indagar cuales son las percepciones que tenian los
encuestados (as) sobre la violencia que sufren las mujeres en la sociedad, se les
pregunto sobre cudles de los medios de comunicacion y redes sociales propiciaban
violencia contra la mujer, indicandoles que podian elegir varias opciones, 27% (135)
respuestas indicaron que las redes sociales (Facebook, Instagram, TikTok, X ), seguido
por la television con el 21% (109), el internet con el 18% (91) y la radio el 19% (97),
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analizando estos resultados hay que indicar que no solamente las agresiones fisicas,
psicolégicas o sexuales son violencia contra las mujeres, hay muchos otros tipos de
violencia hacia ellas que causan profundos dafios, son situaciones muy sutiles que de
forma silenciosa van tornado en normal la violencia que se da contra ellas, algunos
ejemplos de ello es mostrar a las mujeres con poca ropa, en programas de
entretenimiento expresiones machistas hacia ellas como “mamita”, “mijita”,etc., o
programas de televisidon que perpetuan los estereotipos de género como “amas de casa”

o “cocinando para la familia”, etc.

Gréfico No. 10
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Andlisis: en la institucion en la cual se realizé la investigacion se obtuvieron
datos que confirman que existe violencia, al cuestionar a los trabajadores (as) sobre el
tema el 36% (31) mujeres indicaron que si han experimentado algun tipo de violencia,

de la misma manera 8% (4) hombres dieron la misma respuesta.
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Gréafico No. 11

Tipo de violencia experimentada
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Andlisis: El grafico indica los tipos de violencia que han experimentado las
mujeres en su trabajo diario; el 55% (17) trabajadoras contestaron psicoldgica, el 32%

(10) han sufrido acoso laboral y el 13% (4) abuso sexual.

Gréfico No. 12
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil
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Anélisis: los hombres no estan libres de experimentar violencia, el 50% (2)
indicaron haber padecido acoso laboral, y el 50% (2) de ellos dijero que sufrieron
violencia psicolégica, comparando el grafico 11y 12 las estadisticas muestran que las
mujeres representan el mayor porcentaje con respecto a los tipos de violencia
experimentados en los lugares de trabajo, lo que evidencia que por la estructura que
impera en la sociedad estan propensas a ser victimas de violencia en todos los &mbitos

en gque se desarrollan.

Una de las formas de violencia es el acoso laboral, tomando como referencia los datos
gue indican que el 50% de trabajadores y el 32% de trabajadras sufrio de acoso laboral,
se indago silos entrevistados creian creian que el acoso laboral influia en la salud

mental, se detallan algunas de las respuestas:

o “Si, la salud mental es un factor principal para que cada trabajador pueda ejercer
correctamente sus funciones diarias en el ambito laboral y personal”.
o “Si, afecta emocionalmente, puede provocar estrés ademas de la relacion
laboral, rendimiento y en muchos casos en lo personal y familiar”.
o “Si, baja la autoestima de la persona y el nivel de rendimiento”.
o “‘Claro que influye ya que afecta el bienestar emocional de una persona
ocasionandole estrés, ansiedad e incluso problemas psicol6gicos que pueda necesitar
ayuda profesional”.
o Si, genera ansiedad, es agobiante, preocupacion excesiva, frustracion”.
o “Si, porque no me permite concentrarme en mi actividad y pierdo el tiempo en
casa pensando en que me van a decir al siguiente dia”.
o “Claro que si influye en la salud mental, puede acontecer con depresion,
ansiedad, trastorno, depresién y trastornos alimenticios”.
o “Si, debido a que las personas pueden no sentirse de manera segura en su lugar
de trabajo, ademas de ceder por compromiso o situacién econdémica (no se puede
dar el lujo de perder el empleo)”.
o “Definitivamente la exposicion a factores que afectan la tranquilidad, producen
ansiedad y blogueos lo que dificulta desarrollar con normalidad las actividades
cotidianas que incluso en ocasiones afectan incluso las jornadas de descanso,
desarrollando diversas enfermedades”.
o “Si, ya que puede influir en la manera en cédmo nos percibimos, claro que si
influye ya que un uno se puede desenvolver correctamente”.
o “Considero que si influye en la salud mental con estrés laboral, depresion,
desmotivacion y baja autoestima”.

o “No porque lo que sucede en el trabajo se queda en el trabajo”.
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o “Sipor el acoso que recibo ya ni quiero venir a trabajar, pero necesito trabajar

para mantener a mis dos hijos”.

Los entrevistados hablan de que las personas victimas de acoso laboral pueden
padecer de: estrés, baja autoestima, ansiedad, problemas psicologicos, depresion,
trastornos alimenticios, bajo desempefio en sus labores, desmotivacion, e indican
también que laborar representa una obligacion con el fin de mantener a sus hijos o

familias.

La Organizacion Mundial de la Salud en su Informe Mundial de Salud Mental, “mostro
que de los mil millones de personas que viven con un trastorno mental en 2019, el 15%
de los adultos en edad de trabajar experimentaron un trastorno mental. El trabajo
amplifica problemas sociales mas amplios que afectan negativamente a la salud mental,
como la discriminacion y la desigualdad. La intimidacion y la violencia psicoldgica
(también conocida como "mobbing") son las quejas clave de acoso laboral que tienen

un impacto negativo en la salud mental” (OIT, 2022)

Grafico No. 13
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: era importante para la investigacion conocer quiénes son los violentadores,
se cuestiond a las funcionarias del hospital sobre el tema; de las mujeres entrevistadas
el 43% (19) dijeron que quien las violentaba era su jefe inmediato, el 25% (11) indicaron

que fue un compafiero de area, el 23% (10) mencionaron que fueron los usuarios
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externos (pacientes), 7% (3) sefialaron que fue compafieros de otras areas y , 2% (1)

indicé que fue el Gerente.

Gréfico No. 14
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: asi también era importante conocer las respuestas de los hombres sobre
quien los ha violentado, el 33% (2) dijo el jefe inmediato, un 33% (2) menciono que fue
compafieros de are, el 17% (1) compafiero de otra area y un 17% (1) el Gerente.
Analizando los gréficos 13y 14 las cifras presentadas evidencian el ejercicio de poder
presente en los actos violentos, la mayoria de mujeres indico que fue el jefe inmediato,
seguido por un compafiero de area, personas masculinas que por estructuras
enquistadas en la sociedad creen que la mujer es menor que ellos, asi también se
demuestra que el sexo masculino no esta libre de experimentar violencia pero siempre

sera en menor porcentaje que el sexo femenino.
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Grafico No. 15

Tiempo de experimentar violencia

[ Mujeres

Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: fue también muy necesario dentro de esta investigacion conocer el
tiempo que las funcionarias publicas sufrieron algun tipo de violencia o acoso laboral,
en esta interrogante contestaron 31 mujeres se detalla las respuestas que tienen el mas
alto porcentaje; el 23% (7) dijeron que fue en el lapso de 5 a 8 meses, el 19% (6)
informaron que fue por el lapso de dias, el 16% (5) de 1 a 4 meses, el 13% (4) por el
lapso de 2 semanas y el 10% (3) de 9 a 12 meses.

Gréfico No. 16
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil
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Analisis: En relacién a las respuestas dadas por los trabajadores en cuanto al
tiempo de haber experimentado algin tipo de violencia, el 25% menciono que fue
durante dias, un 25% fue por dos semanas, otro 25% fue de 1 a 4 meses y durante 5
a 8 meses otro 25%.

Grafico No. 17
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: Al consultar a los (as) entrevistados sobre si han denunciado la
violencia experimentada, el 19% (6) funcionarias indicaron que lo hicieron mientras que

el 81% (25) que dijeron que no, el 100% (4) hombres indicaron que no denunciaron la
violencia sufrida.

Las razonas por las que dijeron no denunciaron son las siguientes:

o “No hay donde denunciar sin que se generen represalias y se obtengan buenos
resultados’.

o “Busque la mejor solucién para mi en su momento, apartarme de esa persona’.
o “No estaba informada en qué tipo de caso podia hacer una denuncia’.

o  “No se presento la oportunidad de hacerlo, no se cuenta con un direccionamiento
para hacerlo’.

o  “Por miedo a perder el empleo”.
o  “No creo que hagan nada para corregir esa situacion”.
o “Tengo contrato ocasional temo perder el empleo”.

o “Desconfio, no creo hagan nada si denuncio”.
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o “Por motivo de que se siente el temor de haber represalias de la persona contra

uno mismo”.
o “No sé cémo denunciar’.
o “Fue un usuario, se desquito conmigo”.
o “No sé como denunciar, ademas tengo temor de hacerlo es estos asuntos la que

denuncia sale perdiendo”.

Las respuestas obtenidas reafirman lo que la literatura dice con respeto al porque
no se denuncia, a parte de las innumerables circunstancias que pueden impedir que se
declare los casos de violencia o0 acoso en el trabajo en el informe de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) - Experiencias de violencia y acoso en el trabajo:

“

Primera encuesta mundial — sefiala que “ Hay multiples factores y obstaculos que
pueden impedir que la gente dé a conocer casos de violencia y acoso en el trabajo.
Entre los encuestados, la "pérdida de tiempo" y el "temor por su reputacion” fueron los
obstaculos que mas se mencionaron para no hablar con nadie de sus experiencias de

violencia y acoso en el trabajo” Fuente especificada no valida.

Gréfico No. 18

Facilidades para denunciar
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: A la pregunta si la institucién dio las faciliadades para denunciar, las
personas que contestaron fueron 11 mujeres, de ellas el 55% (6) indico que si
denunciaron con facilidad, el 45% (5) dijo que no, asi mismo esta pregunta la

contestaron 4 hombres, el 50% (2) menciono que si les dieron las facilidades para
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denunciar, aunque al final decidieron no hacerlo y el otro 50% (2) informaron que no
les dieron facilidad, esto demuestra que aungue hay un nimero importante que dijo que
habia experimentado algun tipo de violencia o acoso laboral primero no denuncian por
temor, desconocimiento de como hacerlo o por falta de confianza, y al denunciar la
percepcion de ellos es que no les dan las facilidades necesarias para informar los que

les paso o les esta pasando.

Gréafico No. 19
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Anélisis: Con el fin de orientar a los trabajadores (as) que han padecido algun
tipo de violencia o0 acoso en el trabajo el Ministerio de Trabajo creo el “Protocolo de
prevencion y atencion de casos de discriminacion, acoso laboral, y otras formas de
violencia contra la mujer en los espacios de trabajo”, se indago entre los y las
funcionarios publicos si conocian que existia tal protocolo, 62% (56) de mujeres
indicaron que si, 38% (34) dijeron que no, asi también 59% (37) de hombres sefialaron

que siy el 41% (26) afirmaron que no.
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Grafico No. 20
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: Segun la Organizacion Internacional del Trabajo el acoso laboral es
“una forma de acoso psicoldégico que consiste en el hostigamiento a través de acciones
vindicativas, crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar a un individuo o a grupos
de empleados” (Organizacién Internacional del Trabajo, 2013), las respuestas dadas por
los entrevistados indican que los comportamientos que caracterizan como acoso laboral
son los insultos, las burlas, las humillaciones, directrices para cumplimiento de funciones

y los seguimientos del lider ante alguna actividad, que enmarca lo sefialado por la OIT.
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Grafico No. 21
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: con el fin de conocer las percepciones de los entrevistados sobre la
violencia de género, se les consulto sobre que grupo de personas creian que
mayormente sufrian de violencia de género, el 15% de ellos dijo que las mujeres, el 14%
dijo que personas LGBTI, 13% personas con VIH, lo sefialado concuerda con las
estadisticas que demuestran que las mujeres son las mas propensas a padecer

violencia de género sin obviar ninguno de los ambitos en los que se desarrolla.
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Grafico No. 22
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Andlisis: continuando con la tarea de conocer las percepciones de las
entrevistadas sobre la violencia de género, se les consulto sobre qué grupo de personas
creian que mayormente sufrian de violencia de género, un 14% de ellas dijo que son
las mujeres, el 11% menciono que son las personas con VIH, el 10% dijo que son las
personas que tienen alguna patologia psiquiatrica y el 9% menciono que son las
personas LGBTI.

Las respuestas dadas tanto por hombres y mujeres coinciden en mencionar primero a
las mujeres como las mas expuestas a ser violentadas, recordando que de 100 mujeres
65 de ellas han sufrido algun tipo de violencia durante su vida segun el INEC, como
segundo grupo de personas estan las que padecen de VIH demostrando asi que adn
existe cierto tabu hacia los hombres y mujeres que presentan esta enfermedad, y como
tercer colectivo mencionado estan las personas LGBTI, quienes todavia siguen siendo
discriminados y/o violentados, la sociedad aln no acepta las diferencias referentes a las

inclinaciones sexuales que estan presentes en este colectivo.

65



Otra arista a destacar dentro de este estudio de investigacion basado en el fenbmeno
social de Acoso Laboral en el ambito sanitario es la Discriminacion, acto que segun
INADI (2013) citado por Eduardo Chavez y Pablo Molina (2018) consiste en:

“‘Marginar a una persona 0 grupo de personas, en relacion con determinadas
caracteristicas, como el género, sus creencias religiosas o politicas, su nacionalidad, su
situacion social o econdémica, su orientacion sexual, su edad, su pertenencia a un pueblo
indigena, sus caracteristicas fisicas, por las cuales se lo trata como inferior, negando

sus derechos y oportunidades”. (Chavez & Molina, 2018, pag. 481)

De acuerdo a lo mencionado, y de conformidad con el levantamiento de datos realizado,

se obtuvo lo siguiente:

Gréfico 23
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: De acuerdo con el gréfico, se puede observar que el 56% de la
poblacién encuestada, siendo mujeres aseveran no sufrir discriminacion en su lugar de
trabajo, al igual que el 67% de los hombres. Por otro lado, el 16% de las mujeres y el
13% de los hombres afirman que si se han sentido discriminados muchas veces, y el

20% de mujeres y 16% de hombres dicen fueron discrimidanados algunas veces.

Maria Aguilar (2010) afirma que (...): “las personas con algun tipo de discapacidad son

concebidas como objeto de asistencia y proteccion o, por el contrario, estan sujetos a la
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marginacion y al aislamiento, su denominador comun es el sometimiento y la

dependencia” (Aguilar, 2010, pag. 211).

De acuerdo a esta cita y el grafico expuesto, desde el porcentaje que
afirma haber sido discriminado, una de las razones es por padecer de alguna

discapacidad, de ahi que varios de los encuestados afirmen:

o “Al ser una persona con discapacidad fisica, la mentalidad de muchas
personas es encuadrar a este grupo de personas, como aguellas que se encuentran
limitadas para ejecutar actividades con normalidad”.

o “Por tener una discapacidad fisica”.

En este marco de percepciones, se puede destacar que la discriminacién que surge
a raiz de presentar una condicion especial como una discapacidad, sirve para
establecer una mirada de algunas realidades sociales que tienen que experimentar
este colectivo de personas al intentar desenvolverse en una esfera publica, ya que
todavia en el medio social se continla estigmatizando y desacreditando a una
persona con distintas condiciones. La estigma social al que hace referencia es a la
acreditacion de un atributo o caracteristica especial a una persona con distintas
caracteristicas sociales, otorgandole una identidad social con connotaciones

inequitativas.

Al indagar sobre la percepcion que tienen las y los servidores sobre el topico en

mencidn se observa a través de la narrativa que, la discriminacién es:

o “Es el trato desigualitario en el ambiente laboral (...) donde te denigran,

se burlan de ti, etc’.

La apreciacion anterior, se relaciona también con la exclusién o diferenciacién que
se ejerce con este colectivo por su condicion socio econémico, tal como lo aseveraron
los encuestados al indagar sobre sus percepciones respecto a lo que conceptualizan

como discriminacion:

o “Es mostrar rechazo ante una persona ya sea por diferentes rasgos socio
econdémicos o culturales”.

o “Es el acto de rechazar a otro por su condicién sea racial, econémica,
social o de género. Estas acciones llevan a la exclusién o aislamiento social”.

o “Es el trato diferenciado y desigual hacia una persona o un grupo”.

Consecuentemente, se puede indicar que el estigma es un término complejo que

hace referencia a una caracteristica particular de una persona o colectivo, rasgo que
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se utiliza para describir negativamente a sujetos sociales que son percibidos como
diferentes; abarca diversas dimensiones que engloba un conjunto de creencias,
actitudes y prejuicios. Actitudes que se espera de la practica de un deber ser, tal
como lo manifiesta Erving Goffman (2003) al indicar que: “El problema del estigma
(surge) donde existe una expectativa difundida de que quienes pertenecen a una
categoria dada deben apoyar no sélo una norma particular sino también llevarla a
cabo” (Goffman, 2006, pag. 16).

Grafico No. 24
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: a los trabajadores que dijeron haber padecido discriminacion en sus
ambientes laborales, se les consulté durante que tiempo fueron discriminados, el 22%
menciono que fue en el tiempo de 1 a 4 meses, un 17% que fue en el lapso de 5 a 8
meses, el mismo porcentaje informo que habia sido de 1 a 3 afios, y el 17% en el lapso
de 2 semanas, llama la atencion que un 17% haya dicho que fue durante afios la
discriminaciéon sufrida en este caso de 1 a 3 afios, esto demuestra que en muchas
ocasiones la violencia y/o la discriminacion se naturaliza, el ser humano se acostumbra

a ciertas circunstancias y las vive o experimenta como si fueran naturales.
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Gréafico No. 25
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: las trabajadoras entrevistadas que dijeron que habian sido

discriminadas al preguntar durante que tiempo, el 21% de ellas dijo que fue entre los 5

a 8 meses, el 15% que fue durante una semana, 12% menciono que fue por 3 meses,

12% 4 semanas, 12% de 1 a 4 meses y 12% de 9 a 12 meses, y un 6% informo que

habia sufrido de discriminacion en el lapso de 1 a 3 afios.

Como es ya conocido la discriminacion responde a las desigualdades que

pueden ser culturales, econdmicas, sociales, y que van muy unidas a las caracteristicas

de las personas como; sexo, edad, etnia, religiébn, aspecto fisico, color de piel,

orientacion sexual, etc., los actos discriminatorios y/o excluyentes que se demuestran

mediante el acoso, la burla, el maltrato esté vinculado a la violencia, anotando que la

naturalizacién de la misma conlleva a que el trabajador (a) vea como su calidad de vida

es afectada en gran medida.
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Gréfico No. 26
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Fecha: Marzoy abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Anélisis: De la poblacién encuestada, se puede observar que el 14%
perciben que las personas del colectivo LGBTI son quienes mas sufren de
discriminacién; mientras que el 13% consideran que las personas con VIH, asi también
un 13% dice que las personas con discapacidad y el 12% que son las personas con

enfermedad mental.

De los resultados hallados, se puede destacar que las personas que mayormente sufren
de discriminacion son aquellas que pertenecen a grupos prioritarios/ vulnerables, lo cual
genera barreras: “limitando el acceso a la salud y afectando drasticamente la calidad de

vida de estas personas” (Campillay & Monardez, 2019, pag. 98).

Al realizar el levantamiento de datos sobre esta interrogante se obtuvo
que la discriminacién también se proyecta a través de tratos diferenciados por el

padecimiento de una enfermedad, puesto que las aseveraciones estarian ligadas a:

70



o “Es cuando a una persona la consideran menos que la otra persona, ya sea por

una condicion o por enfermedad”.

Este pronunciamiento, iria en concordancia con lo sefialado por otro entrevistado al

indicar que a sufrido de discriminacion por:
o  “Por comportamiento o preferencias distintas a lo normalmente aceptado”.

Estas aseveraciones permiten denotar que, en la sociedad actual todavia persisten
los estigmas sobre lo nuevo, lo diferente, que, en una esfera de naturaleza y origen
publico en donde converge la diversidad cultural existen los sefialamientos y
prejuicios por las preferencias de un determinado colectivo. Ademas de realizar
distinciones entre lo sano y lo enfermo, lo malo y lo bueno, afectando el bienestar

socio emocional de las personas.

En esta misma linea, al indagar sobre las vivencias del personal sanitario respecto al
tépico de discriminacion y conocer por parte de quién han experimentado algun tipo

de discriminacion se obtuvo lo siguiente.

Gréafico No. 27

Persona que discrimina

M Gerente M Director
M Jefe Inmediato [ Compafiero de area

M Compafiero de otra drea M Usuario externo(pacientes)

5% 4%

Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: En el grafico se divisa que el 32% de la poblacién encuestada,
siendo en su mayoria las mujeres han sentido discriminacién por compafieros de la

misma area, mientras que el 24% afirma haberse sentido discriminado por su jefe
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inmediato, el 21% por usuarios externos, el 24% por el jefe inmediato y el 14% por

comparnieros de otras areas.
Estos resultados irian en concordancia con las siguientes afirmaciones:

o  “Por ser mujer y cuando he estado embarazada”

o  “Por ser mujer y por mi edad”

Estas frases, permiten dar cuenta, que, la mujer es la mas propensa y vulnerable a
padecer algun tipo de discriminacion por el simple hecho de ser mujer, convirtiéndola

en: “una persona dependiente, incapaz de ser participe en sus propias decisiones” (pag.
102).

Es importante destacar que la discriminacion no exime condiciébn social de una
persona, puesto que en su estado alin mas vulnerable puede ser sometido a un trato
desigual, como en el caso de la servidora en gestado de gestacién qgue menciond haber
sido discriminada durante su etapa de embarazo, siendo sometida a un mayor riesgo
puesto que peligra la vida del bebé por el estrés que estarian sufriendo, tal como lo
menciona Diana Lara (2015) al destacar que: “la vulnerabilidad es la condicion de ciertas
personas 0 grupos por la cual se encuentran en riesgo de sufrir violaciones a sus
derechos humanos” (Lara, 2015, pag. 25).

Gréfico No. 26
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Fecha: Marzo y abril 2024
Elaboracion: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil
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Andlisis: Sobre si los trabajadores (as) que experimentaron discriminacion
denunciaron, de la muestra el 85% de mujeres dijo que no, solamente el 15% que

corresponde a 5 mujes denunciaron, el 100% de los hombres no lo hizo.
Al indagar el por qué no denunciaron, se obtuvo:

o “Eltipo de discriminacion al que me viinmersa por ser de ambito laboral conlleva
a un proceso de careos y enfrentamientos que por necesidad institucional lo toman
por justificado”.

o “Porque no se llega a ninguna solucién”.

De lo expuesto se puede mencionar que las formas de discriminacion se pueden
representar, manifestar o expresar de manera sutil a través de diversas fuentes, siendo
una de ellas, la produccién o reproduccién de discriminacion a nivel estructural de una
empresa, quienes a partir de sus politicas internas, manejan el deber ser determinando
lo normal y correcto. En relaciéon a las expresiones vertidas por los entrevistados, se
puede denotar que las practicas de mediacion que se realicen internamente, suelen
darse por el mero cumplimiento a una normativa incorporando a sus escenarios de
conciliacion una desigualdad entre la restituciéon de derechos. Pérez Portilla (2006)
citado por Francisco Conde (2014) hace mencién que una de las formas de reproducciéon

de discriminacién es a nivel institucional, en donde detalla que desde este nivel:

Se hace referencia a los procedimientos y practicas normalizadas que operan en
contra de ciertos grupos o sectores de la poblacion en las estructuras que conforman lo
social: la familia, la escuela, los sistemas de salud, la empresa, las instancias
gubernamentales, etc. Estas instituciones niegan servicios apropiados y profesionales
a ciertos individuos y grupos poblacionales por criterios arbitrarios e irracionales.
(Conde, 2014, pag. 7)

Siendo la discriminaciéon una forma de violencia alin mas compleja que
sus otros tipos, cuando se tratan de comprender o analizar algunos comportamientos o
conductas que manifiestan personas con poder o dominacion sobre otros, de acuerdo a
Bianca Cardenas y Mariana Aguilar (2015): “no existen los elementos tedricos y
cognitivos basicos para asimilarlo, asimilar que ha causado dafio a una persona o grupo

de personas” (Cardenas & Aguilar, 2015, pag. 174).

Al no existir una informacion teorica pertinente para determinar un caso
efectivo de discriminacién, no se llega a comprender los comportamientos que causen
esta problematica, por lo que la resolucion del tema depende a las normativas y

estandares institucionales de una determina empresa u organizacion. Es por ello, que
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muchas personas desisten de denunciar ser victimas de este fendbmeno, tal como lo

manifiestan:

o  ‘“Evitar represalias

o  “Portemor a represalias y porque igual no iban hacen nada”

Lo expuesto por las y los entrevistados se relaciona con la Encuesta Nacional sobre la

Dindmica de las Relaciones en los Hogares (Endireh), en donde detalla que:

El 90% de las mujeres victimas de violencia no reciben apoyo, no interpone guejas
ni denuncias (...) No lo hacen porque “creen que fue algo sin tanta importancia, pero
también porque no existen o no se han fortalecido los mecanismos institucionales para

hacerlo sin recibir represalias”. (Juarez, 2022)

De acuerdo a lo citado por Juarez, al destacar el no fortalecimiento de los mecanismos
institucionales para atender casos de discriminacion, coadyuva a establecer que la
metodologia que se utiliza para resolucién de estos casos no seria la adecuada, puesto
gue se fluctan las represalias de quienes tienen cierto tipo de poder o jerarquia superior
hacia los subalternos. Esto estaria ligado a las siguientes percepciones, al momento de

consultar el por qué no denuncian esta problematica:

o “Es una perdida de tiempo denunciar”.

o “No creo en las autoridades, no hacen nada”.

o  “No creo que al denunciar vayan a corregir el problema”.

o “Tanto tiempo que he sido discrliminado ya me he acostumbrado, igual si
denuncio no hacen nada”.

o “Porque seguramente no haran nada contra mi jefe, el es que me grita y se burla

de mi”

Desde estas aseveraciones se puede denotar que con el pasar del tiempo, estos
fendmenos sociales por su nivel de complejidad en su analisis pasa a ser considerado
como problematicas habituales, naturalizdndose todo tipo de agresion en contra de la
integridad de un sujeto social. Es por ello que, muchas personas se acostumbran a las
manifestaciones de una violencia silenciosa, tal como lo menicona Johandry Hernandez

y José Finol (2011) al destacar que:

El peligro de la violencia convertida en resorte dramatico es precisamente que esta
integrada al relato de lo habitual. “Hemos pasado hoy de la representacion de la
violencia, de un estado limitado a una violencia ilimitada, a una violencia sin reglas, un
enemigo invisible: un estado natural de la violencia”. (Hernandez & Finol, 2011, pag.
104)
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Al indagar sobre las percepciones de equidad laboral entre hombres y mujeres
referente a los puestos de trabajos y su inclusién, como ejercer cargos de Gerencia,

Coordinacién y Direccion se tuvieron las siguientes afirmaciones:

o “‘Ambos tienen las mismas capacidades, lo que se debe considerar es la
preparacion académica, destrezas y experiencia previa”.

o “Opino que ambos generos tienen la capacidad para realizar esos cargos,
asi que no estoy de acuerdo con que minimicen a la mujer en el trabajo”.

o “El nivel de ejecucion no depende del genero u orientacion sino de la
educacién, preparacion y capacidad resolutiva para toma de decisiones y ejecucion de

procesos”,

Las afirmaciones que se detallaron anteriormente permite dar cuenta de los estandares
de integracién a una empresa o institucion, fomentando una mayor diversidad en el
campo laboral favoreciendo la emplemeabilidad y ocupabilidad. En la actualidad y
sociedad moderna, la mujer se encuentra ocupando mayor participacién en la esfera
publica asumiendo cargos de gran importancia, permitiendo de tal manera una
transformacién en los escencarios y condiciones laborales. De ahi que Figuera (1996),
citado por Jesus Garcia; Sonia Duran, Margel Parra y Hugo Martinez (2018) manifiesten

que:

“La insercion laboral se concibe como el ingreso al empleo y el desarrollo de un
recorrido laboral, que desembocan en una inclusion plena, donde se logra un trabajo a
tiempo total, estable y acorde con la formacion adquirida. Asi mismo, es la etapa cuando
un individuo potencializa y demuestra sus aptitudes como estrategia para la obtencién

de un trabajo”. (Garcia, Duran, Parra, & Martinez, 2018, pag. 40)

Es asi como se puede destacar que actualmente, la mujer si dispone de un amplio
abanico de oportunidades en la esfera publica, lo cual no significa que todavia existan
sociedades dominadas por el patriarcado obstaculizando culturalmente al desarrollo

integral y personal del sexo femenino.
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Grafico No. 27

Tiempo que padecio discriminacion - hombres
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Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

Analisis: a los trabajadores que dijeron haber padecido discriminacién en sus
ambientes laborales, se les consulté durante que tiempo fueron discriminados, el 22%
menciono que fue en el tiempo de 1 a 4 meses, un 17% que fue en el lapso de 5 a 8
meses, el mismo porcentaje informo que habia sido de 1 a 3 afios, y el 17% en el lapso
de 2 semanas, llama la atenciéon que un 17% haya dicho que fue durante afios la
discriminacion sufrida en este caso de 1 a 3 afios, esto demuestra que en muchas

ocasiones la violencia y/o la discriminacién se naturaliza.

Gréfico No. 28

Tiempo que padecio discriminacién - mujeres
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Elaboracién: Ana Mesias y Rosemary Rodriguez
Fuente: Hospital publico de la ciudad de Guayaquil

76



Analisis: las trabajadoras entrevistadas que dijeron que habian sido discriminadas
al preguntar durante que tiempo, el 21% de ella dijo que fue entre los 5 a 8 meses, el
15% dijo que fue durante una semana, 12% menciono que fue por 3 meses, 12% 4
semanas, 2% de 1 a4 mesesy 12% de 9 a 12 meses, y un 6% informo que habia sufrido

de discriminacién en el lapso de 1 a 3 afios.

Como es ya conocido la discriminaciéon responde a las desigualdades que pueden
ser culturales, econémicas, sociales, y que van muy unidas a las caracteristicas de las
personas como; sexo, edad, etnia, religidon, aspecto fisico, color de piel, orientacién
sexual, etc., los actos discriminatorios y/o excluyentes que se demuestran mediante el
acoso, la burla, el maltrato esta vinculado a la violencia, anotando que la naturalizacion
de la misma conlleva a que el trabajador (a) vea como su calidad de vida es afectada

en gran medida.

3.7. CONCLUSIONES

En la presente investigacion predominé el sexo femenino, siendo la mayoria casados
y solteros, asi como el nivel educacional oscila entre bachillerato y tercer nivel
predominando la raza mestiza y de la muestra hay un bajo porcentaje de trabajadores
con discapacidad. A su vez, prevalecieron los contenidos machistas a nivel laboral, en
las actividades festivas y a la hora del almuerzo siendo las mujeres las que se atreven
a denunciar toda clase de injusticia social, también sefialan que los medios de
comunicacion que mas promulgan la violencia de género son las redes sociales, el

internet, la TV y la radio.

En la muestra femeninia se evidencié que existe violencia de genero, siendo la
violencia psicologica la de mayor frecuencia y con mas alto porcentaje, le sigue el acoso
laboral y un pequefio porcentaje de abuso sexual, en la muestra de hombres asi mismo
se comprobd que existe violencia en igual porcentaje el acoso laboral y la violencia
psicolégica, en ambos casos sefialan por parte de jefe inmediato y compafiero de area,
pero en el caso de las mujeres solo un bajo porcentaje denuncio y los hombres no lo
hicieron. En cuanto a la discriminacion, de la muestra que corresponde a las mujeres
demostro que si hay casos que han padecido de discriminacion de igual manera sucede

con los hombres. Al igual que en la violencia de género en la discriminacién de quien
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la recibieron fue del jefe inmediato, compafiero a area y por usuarios externos, pero

solamente 5 muejeres han puesto la denuncia.

En esta investigacion se pudieron identificar varios factores importantes en la
conducta de discriminacién hacia el personal sanitario, siendo estos: su condicién socio
econdmica, fisica y/o enfermedades como el VIH, asi como también agresion que sufre

el personal sanitario con la atencién del usuario externo (pacientes).

En el ambito laboral hay situaciones que estan enmarcadas dentro de la violencia
de género, siendo el sexo femenino el mas propenso a padecerlo, y aunque algunos
casos han sido denunciados esto no ha contribuido a que la mayoria de esos actos
violentos se queden en la impunidad, la realidad también es que la gran mayoria de los
casos no son denunciados y generalmente se quedan con la victima, quien no es capaz
de revelar lo que esta experimentado, esto causa que esa violencia se naturalice, siendo
afectados sus otros ambitos de desarrollo y de convivencia, mermando su calidad de

vida.

Por dltimo, se demuestra a través de la investigacion que la gran mayoria de
funcionarios de la institucién conoce de la existencia del PACDAVM, pero a pesar de
eso no denuncian por el miedo o temor a que se produzca algun tipo de represalia

prefieren no hacerlo.
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CAPITULO V

5.1. Titulo de la propuesta de intervencion.

Fortalecimiento del “Protocolo de prevencion y atencién de casos de discriminacion,
acoso laboral y otras formas de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo”, en

una unidad hospitalaria del sector publico de la ciudad de Guayaquil.

5.2. Ubicacion y beneficio.

En concordancia con la investigacion previamente realizada acerca de los tépicos de
acoso laboral, discriminacion y violencia de género en el ambito sanitario y con la
finalidad de andlizar la aplicacion del protocolo de prevencion y atencion de casos de
discriminacion, acoso laboral y otras formas de violencia contra la mujer en los espacios
de trabajo, expedido por el Ministerio de Trabajo para la ejecucién en un Hospital Publico
de la ciudad de Guayaquil, se sefiala que en este capitulo se desarrollara la propuesta

para el fortalecimiento de dicho documento.

Como resultado de dicha actividad, se tuvo como hallazgo ciertas falencias del
mencionado documento ademas se evidencié poco conocimiento por parte de los
servidores y trabajadores respecto a los tdpicos de: acoso laboral, discriminacion y
violencia de género; poco conocimiento o informacion sobre el protocolo de prevencion
y atencién de casos de discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la
mujer en los espacios de trabajo; inexistencia de mecanismos que aseguren la
confidencialidad del denunciante o presunta victima; ineficiente actuacion por parte del
Comité Asesor, mismo que debe evaluar los presuntos casos de acoso laboral y/o
violencia de género que desde el area de Talento Humano se reporta, parcialidad sobre
la actuacion de las partes involucradas o rol dentro de la problematica, tiempos
extendidos en el proceso de investigacion de los casos, incumpliéndose el término
dispuesto en el protocolo, lo descrito se corroboré con informacion dada por personal
administrativo de Talento Humano asi como con el accionar diario de la profesional en

Trabajo Social, una de las autoras del presente trabajo.

Con el antecedente expuesto, la presente propuesta de intervencion se realizara en
una nidad hospitalaria del sector publico de la ciudad de Guayaquil, en donde las
unidades administrativas que regulan los temas de clima laboral, mediacién de conflictos
y llevan las problematicas de acoso laboral o situaciones conflictivas entre los servidores

y trabajadores, seran las beneficiadas, considerando que el presente proyecto propone
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un abordaje integral eco sistémico que permitira ampliar la cosmovisién de la
complejidad de los casos reportados y coadyuvara a mejorar los ambientes laborales

del sistema institucional.

5.3. Justificacion.

La Organizacion Internacional del Trabajo, con el fin de erradicar la violencia y
acoso a nivel laboral suscribié un convenio el 10 de junio de 2019, en donde se:
“reconoce el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
incluidos la violencia y el acoso por razon de género” (International Labour Organization,
2019), en base a este convenio, el Ecuador a través del ente regulador el Ministerio de
Trabajo elabord el “Protocolo de prevencion y atencién de casos de discriminacion,
acoso laboral y otras formas de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo”,

mismo que segun ley debe ser ejecutado en los ambitos publico y privado.

En el ambito laboral todo tipo de violencia atenta contra la dignidad de la
persona y el derecho al trabajo, afecta de manera directa a la productividad dentro de
las empresas, a las relaciones humanas y satisfaccion de los trabajadores, por lo que
su erradicacion deberia ser una prioridad no solo para el Estado, sino también para el
sector privado, buscando asi un cambio de paradigma. En su libro “La Estructura de las
Revoluciones Cientificas”, Kuhn (1962) define paradigma como: “un conjunto de
suposiciones interrelacionadas respecto al mundo social que proporciona un marco
filoséfico para el estudio organizado de este mundo” y segun Patton (1978, citado en
Medina, 2001); un paradigma es: “una perspectiva general, un modo de desmenuzar la
complejidad del mundo real” (Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo, 2023).

El cambio de paradigma significaria que en las instituciones publicas y privadas
exista la prevencion de los factores de riesgos laborales; se trabaje en la sensibilizacion
y promocion de la salud laboral, que se instauren relaciones laborales armonicas, para
gue en las instituciones publicas y privadas existan trabajadores satisfechos y

motivados, lo que generara crecimiento en la eficacia y eficiencia de las instituciones.

Para poder lograr un cambio de paradigma se debe implementar modelos, métodos y
procedimientos, los tedricos “ven al modelo como un objeto que se reproduce al imitarlo”
y desde la epistemologia “el modelo puede considerarse como una especie de

descripcion o representacibn de una realidad (hechos, situaciones, fenédmenos,
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procesos, estructuras y sistemas entre otros ) que por lo general esta en funcién de
unos supuestos tedricos o de una teoria” (Revista Comunicacion, 2002), el método de
investigacion estad compuesto de una serie de técnicas, herramientas que, al aplicarlas
en determinado problema permiten obtener informacién con el fin de intervenirlo, el
protocolo es el documento fisico en donde sistematicamente se formaliza las propuestas

0 proyectos de investigacion y/o de intervencion.

En la investigaciéon ejecutada, se entrevisté a 154 trabajadores (as) se obtuvo
informacion sobre discriminacion, acoso laboral y otros tipos de violencia, en las

conclusiones de la investigacion se detalla la probleméatica encontrada.

Pero se crey6 importante sefialar algunos datos en este apartado, en los tipos
de violencia que recibieron los(as) servidores publicos, de un total de 31 mujeres el 55%
dijo que fue psicologica, un 32% acoso laboral y un 13% abuso sexual; los hombres de
un total de 4, el 50% dijo haber experimentado violencia psicoldgica, por ende el acoso
laboral también puede aparecer en el sexo masculino, al indagar sobre si denunciaron
la violencia experimentada, en el caso de las mujeres de un total de 31 el 19% indico
que si, el 81% menciono que no, asi también del total de los hombres el 100% indico

gue no denuncid.

Las estadisticas indicadas demuestran que el acoso laboral, la discriminacion y
la violencia basada en género se generan por la existencia de relaciones de poder y
desigualdad entre el sexo femenino y masculino, las mas afectadas son las primeras en
todos los ambitos en los cuales se desarrolla, en el sector laboral para ellas es muy
dificil desarrollarse de forma integral debido a que para acceder a un empleo digno y
poder conservarlo debe de sortear dificultades que generalmente en la mayoria de

ocasiones solamente afecta a las mujeres.

Asi mismo es menester sefalar que hay un importante porcentaje de
trabajadores (as) que desconocen la existencia del protocolo y al analizarlo y ejecutarlo
se detectd algunas falencias como: la inexistencia de mecanismos que aseguren la
confidencialidad de la denuncia, casi nula actuacion del Comité Asesor en los pocos
casos denunciados; desconocimiento de los roles que cada funcionario que integran el
Comité debe ejercer; imparcialidad del comité en el momento de tomar decisiones sobre
los casos investigados y presentados, asi como tiempos extendidos en la investigacién

de las denuncias.
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Las insolvencias sefialadas obligan al equipo técnico encargado de ejecutar el
mencionado protocolo a improvisar su actuacién segun su experiencia o parecer, no
respetando la norma, asi también no existe una guia pericial — técnica para el
diagnostico y atencién de los casos, esto sucederia debido a que el protocolo indica la
ruta a seguir con los casos pero no sefiala el como hacerlo, partiendo de esta idea nace

la propuesta de intervencion sefalada en el titulo.

5.4. Objetivos:

5.4.1. Objetivo general

o Fortalecer el “Protocolo de prevencién y atencién de casos discriminacién, acoso
laboral, y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo”, en un

hospital publico de la ciudad de Guayaquil.

5.4.2. Objetivos especificos:

oEducar a los trabajadores (as) en conceptos importantes referentes a la
discriminacién, acoso laboral y otros tipos de violencia; asi también sobre la
existencia del protocolo.

o Realizar sesiones de trabajo con el comité asesor para construir el como hacer
la intervencién en los dos ejes y las fases que componen dicho protocolo.

olncidir en el clima laboral de la institucion para lograr una mejor comunicacion entre
los trabajadores (as) con el fin de cambiar constructos machitas y las narrativas

dominantes.

5.5. Descripcion de la Propuesta de Intervencion.

5.5.1. Ruta Administrativa.

En el “Protocolo de prevencién y atencion de casos discriminacion, acoso laboral, y
toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo”, la ruta a seguir es

la siguiente:
1) Programas de prevencion:
o Programas de capacitacion y politicas orientadas a identificar el acoso laboral.
o Campafas de sensibilizaciéon comunicacional.

2) Ladenuncia:
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o Debe ser realizada por un personal entrenado para evitar la re-victimizacion.

o Su funcién es recepcion de la denuncia digital, telefénica o escrita.

3) El equipo de trabajo debe realizar la investigacion:

o Acogimiento a la persona que denuncia.

o Escucha activa y entrevista.

o Matriz de percepcion de riesgos y protectores.

o Proporcionar orientacion e informacion adecuada.

o Compatrtir la lectura de la denuncia con el equipo.

4) Investigacion del caso:

o Elaboracion de informe de Psicologia, Trabajo Social y Médico.

5) Reunidn de la comision:

o Escuchar los descargos del presunto/a agresor/a.
o Analizar todos los elementos para proceder a:

o Sancionar.

o Archivar.

o Llevar a la Comité asesor.

o Acompafiar y poner la denuncia a la Fiscalia.

6) Constitucion de un equipo técnico encargado de receptar la denuncia, hacer la
investigacion del caso y elaborar un informe para presentarlo al Comité. Este equipo
debe estar constituido por dos Trabajadores Sociales, un Psicélogo(a) Clinico quién

sera el responsable del equipo. y un Médico Ocupacional.
5.6. Fases en el disefio de intervencién.

En este apartado se detallaran los lineamientos expuestos en el protocolo emitido por
el Ministerio de Trabajo, para atender denuncias por temas de acoso laboral,
discriminacién y otras formas de violencia contra la mujer, en el lado izquierdo se indica
la ruta a seguir que sefiala protocolo en menciény en el lado derecho, los elementos a

fortalecer:

83



FASE 1- SOLICITUD DE INTERVENCION

-Denuncia debe ser receptada
en Talento Humano: puede ser
colocada por la presunta
victima/representante legal o el

4

En esta fase, los elementos a
fortalecer serian:

-Consentimiento informado por

parte del denunciante (tercera
persona) manteniendo reserva
de sus nombres.

encargado del programa de
Riesgos Psicosociales de la
Institucion.

- Mecanismos de como llega la
denuncia a Talento Humano,
preservando la confidencialidad
de las partes involucradas.

- Si la denuncia la presenta un
tercero se debera guardar
confidencialidad.

- Se debe comunicar el inicio del
procedimiento a la presunta
victima

l FASE 2- VALORACION INICIAL |

En esta fase, los elementos a

-En un plazo maximo de 10 dias
laborales, se deberé recopilar la
informacion necesaria para el
abordaje de la denuncia
expuesta (informes, andlisis de
expedientes, testimonios de los
implicados.

fortalecer seria la implementacion de
una entrevista sistémica por parte
de un profesional en psicologia
expedito en la técnica sefialada, el o
la Trabajadora Social se encargara
de realizar la investigacién, buscar
evidencia que logre ayudar a aclarar
lo ocurrido y Psicologia debe ser
quién atienda a la victima y al
agresor, ademas realizaran los test
pertinentes para llegar a una
conclusion de lo ocurrido, también si
es nhecesario en dependencia del
caso se solicitara la participacion del
médico.

- Se debe comunicar el inicio del
procedimiento a la presunta victima.
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FASE 3- RESOLUCION

\ 4

/Solucién de conflictos Iaborales\

Si se llega a determinar que la
problematica reportada no configura
como Acoso Laboral, discriminacion
y otras formas de violencia se
realizara:

a. Fomentar espacios de dialogo
entre las partes en conflicto.

b. Activar los protocolos de
resolucion de conflictos
interpersonales en caso de haberlos.

c. Aplicar el régimen disciplinario, en
caso de tratarse de una falta,
conforme la normativa que rige para
el sector publico.

-Solucién de conflictos laborales.

Por
Humano o

- En esta fase se fortalecera:

area de Talento
quien sea el

parte del

Responsable de manejar el Sub
Proceso de Clima Laboral:

v

v

v

v

Mesas de dialogo entre las
partes intervinientes.

Taller interactivo sobre los
conceptos antes mencionados.
Sensibilizacion sobre técnicas
de comunicacién y resolucion
de conflictos

Aplicacién de Régimen
disciplinario, en el caso de que
se trate de una falta que agreda
la integridad personal del
servidor/trabajador.

FASE 3- RESOLUCION

ﬁctivar Proceso de

Intervencion

De tener indicios de una
problematica reportada como
Acoso Laboral, discriminacion y
otras formas de violencia se
realizara:

A. Intervencion del Comité
Asesor, quien estara constituido
por un delegado de la Maxima
Autoridad y un responsable de
Prevencion de Riesgos
Laborales o quien hiciere sus
veces.

B. Investigacion: el Comité
Asesor podra solicitar
informacion adicional a la
recopilada en la valoracién
inicial. La investigacion no durara
mas de 10 dias laborables.

defensa: El

I LY 4 1

C. Derecho a la

o~ %, r

\

\ 4

- Activar Proceso de
Intervencion. - En esta fase se
fortalecera:

Al tener indicios de existencia de una
problematica de Acoso laboral,
discriminacién y otras formas de
violencia, se seguiran los siguientes
lineamientos:

A: Andlisis por parte del Comité
Asesor sobre el Informe derivado de
la investigacion inicial.

B. Investigacion: Si del andlisis
realizado existen pardmetros que no
fueron considerados en el abordaje
inicial, el Comité Asesor debera
obligatoriamente extender la
investigacion 10 dias (laborables)
analizando cada parte que no fue
considerada, debera realizar una
nueva entrevista a las partes
involucradas evitando caer en
revictimizacion.

C. Derecho ala defensa: El Comité
le otorgara el derecho a la defensa a



FASE 3- RESOLUCION

4

- Activar Proceso de Intervencién

E. Proceso de Intervencion: Una vez
que la Unidad de Administracion del
Talento Humano reciba el Informe
Final donde se confirma existente la
problematica de Acoso, discriminacion,
0 toda Forma de violencia contra la
mujer en los espacios de trabajo,
mediante se analizara la pertinencia de
iniciar un proceso Disciplinario.

F. Activar medidas
complementarias: Activar medidas
complementarias que eviten la

revictimizacién y/o continuidad de la
situacion de amenaza para la presunta
victima.

En el caso de existir la Unidad de
Trabajo Social, brindara atencién e
informara a la presunta victima, las
acciones complementarias que
pudieran asistiles en la via
administrativa y judicial.

G. Comunicacion de la Resolucion: se
informara las acciones realizadas, a
las personas involucradas.
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- Activar Proceso de Intervencion. - En
esta fase se fortalecera:

Confidencialidad de lo ocurrido con la
finalidad de salvaguardar la integridad de la
victima y de que se apligue el régimen
disciplinario respectivo. Es importante que la
trabajadora agredida reciba apoyo
psicolégico y de salud mental si lo requiere
por parte de la institucion.

F Medidas complementarias: Solicitara la
Intervencion de Trabajo Social, para que se
pueda orientar a la victima sobre sus
derechos y las vias judiciales vy
administrativas las que tendria acceso para
continuar con los tramites de ley
correspondientes. A su vez, debera
recomendar a la Unidad de Talento Humano,
poner a conocimiento del Ministerio de
Trabajo la denuncia expuesta.

La Unidad de Talento Humano debera
realizar la matriz de denuncia y poner a
conocimiento del ente Rector que aborde
estos casos. Asi mismo, para salvaguardar la
integridad de la victima debera contemplar
que el sitio o lugar donde desempefie sus
actividades no sea de riesgo y comunicara a
través de los medios oficiales a la Unidad de
Asesoria Juridica el hecho para que se inicien
las acciones. legales correspondientes.

G. Comunicacion de la Resolucion: Si del
Informe Final el comité Asesor determinase
gque no se trata de Acoso Laboral,
Discriminacion, y otras formas de violencia
contra la mujer podra declarar inexistente el
hecho y archivo del mismo.

En ambos veredictos, la Unidad de Talento
Humano debera hacer conocer a los actores.



5.7. Actividades a realizar.
5.7.1. Prevencion y sensibilizacién de la tematica.

Para implementar el protocolo de prevencién y atencion de casos de discriminacion,
acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, se

realizara las siguientes actividades desde un enfoque eco sistémico y educativo:

1) Prevencién sobre tépicos acerca:
o Violencia de género.
o Acoso laboral.

o Discriminacion.

Para ejecutar estas actividades, se realizara:

o Promocion en fisico y digital sobre los temas antes expuestos. En fisico se
utilizarén tripticos y pancartas y en digital los medios oficiales de la institucién, asi

como tétems publicitarios colocados en las distintas areas del hospital.

o Se proyectaran acciones institucionales para favorecer las buenas normas y el
respeto entre colaboradores, previniendo de tal manera situaciones de acoso laboral

y violencia.

o Talleres de sensibilizacion y concientizacion para todos los servidores y
trabajadores de la institucion tanto en el auditorio como In Situ, con la finalidad de
abarcar a todo el universo de servidores, estableciendo vinculos con las areas de
Comunicacién y Bienestar Social a través de campafias publicitarias por los medios

oficiales de la institucion.

o A suvez, se realizaran dialogos directos con los lideres de cada area, con el
objetivo de dar a conocer de manera directa las actividades a realizar, obteniendo el
compromiso de que facilitaran los permisos respectivos para que el personal acuda

a estos talleres.

o Programas de Feedback

Con la finalidad de interactuar directamente con el personal, se utilizaran estrategias

participativas, a través de programas psicoeducativos, conversatorios, simposios o
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forums sobre los diversos temas del presente estudio: Acoso laboral, discriminacion y

violencia de género.

El objetivo de implementar estos programas y/o talleres, es el de promover
competencias emocionales que estimulen un adecuado ambiente laboral y que prime la

armonia entre las diversas areas laborales.

Promover la participacion de las/os servidores y trabajadores en procesos de reflexion

vinculados a las diferentes manifestaciones de violencia por razones de género.

2) Determinar los factores de riesgos y protectores del individuo y de la

organizacion.

o Se identificardn los factores de riesgo y protectores de los servidores y
trabajadores, asi como de su entorno familiar y de las distintas esferas de
desenvolvimiento (familias, compafieros de trabajo, comunidad), lo debe realizar el

equipo investigador.

o Se identificaran los factores de riesgo y protectores que utiliza la Institucion para
abordar este tipo de problematicas con enfoque complejo. (debe hacerse un

diagnéstico del Clima Organizacional) por el departamento de salud ocupacional.

3) Atencion integral de la victima y del acosador (Juridico y psicoldgico)

o Aldeterminar la problematica se trabajara con la Unidad de Salud Ocupacional
y el area de Salud Mental (en primera instancia), con la finalidad de abordar

integralmente al servidor y trabajador (victima y acosador).

o Que, la unidad de Asesoria juridica deberd asesorar a la Maxima Autoridad de
la institucion sobre los riesgos de la conducta expuesta por parte del acosador, asi
como también se le brindara orientacion a la victima respecto a las vias legales a las

gue tendria acceso.

o Enla Unidad de Talento Humano, se llevara a cabo una reunién con los actores
intervinientes de la problematica, sin la intencion de revictimizar a la victima y de
comprobarse el hecho, se ejecutaran acciones preventivas como reubicacion de area

y acta de mutuo respeto.
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o Promover acciones institucionales que conlleven a desnaturalizar los temas de

violencia de género y acoso laboral.

o La persona trabajadora agredida recibird atencién y apoyo psicolégico por el
departamento de Psicologia de la unidad hospitalaria brindandole la respectiva

confidencialidad.

Atencidn psicoldgica a los trabajadores (as) agredidos

Es de vital importancia la atencién psicoldgica a las (los) trabajadores que han
sufrido algun tipo de acoso, discriminacion y/o actos violentos, ya que es conocido que
cualquier tipo de violencia puede acarrear alteraciones en la salud fisica y mental de la
victima, tales como sintomas de ansiedad y /o depresién, como también la somatizacion

de enfermedades.

Cualquier tipo de violencia en alguna etapa de la vida puede resultar un trauma,
provocando una perturbacion emocional que desestabiliza y desequilibra la salud mental

de quienes lo han sufrido.

Dicha situacion traumatica perdura en el tiempo y es guardado en el Hipocampo
como imagenes de fotografias, pero a su vez dicha situacion traumatica va cargada de
sentimientos y emociones que vuelven a reaparecer en situaciones iguales o parecidas

si el sujeto es expuesto a otra situacién de violencia

Cyrulnik (2000) sefialo: “ El trauma perdura en el recuerdo pero ha disminuido o
suprimido el dolor “, apareciendo el sintoma como la expresion de una conducta de

alarma frente a situaciones parecidas. (temor, ansiedad, angustia, tristeza,etc.).

A su vez los factores de riesgos presentes en el individuo a nivel laboral hace a
la persona méas vulnerables si no cuenta con los factores protectores ya bien sea
individual y/u organizacional,. por eso es indispensable tener estos factores presentes

en el momento de realizar una Intervencién psicoldgica a nivel de la persona agredida.

En este sentido la especializacion en Intervencion de la Violencia con Enfoque
Eco-sistémico nos ensefio que debemos ver al individuo y a la empresa como sistema ,

valorando el contexto y los factores de riesgos en lo cual estd sometido el trabajador, de
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ahi, que una entrevista sistémica evaluando las narrativas dominantes nos ayudara en
el diagnéstico o determinar cual es el problema, por eso, se sugiere que dicha

intervencidn individual se realice bajo el paradigma sistémico-constructivista.

También es necesario la entrevista con el agresor para evaluar sus narrativas.
Investigaciones han demostrados que en ocasiones los maltratadores vienen de un
apego ambivalente o inseguro desde su familia de origen, también de nifios fueron
maltratados y agredidos, por ende guardan resentimientos y dolor que se transforman

en enojo, ira, no siendo empatico.

Resumiendo, la intervencion individual a los trabajadores (as) agredidos debe ir
a través de un modelo que permita interactuar en las tres vias: lo cognitivo (saber lo que
piensa), lo emocional (que siente), lo pragmatico (como actla) este Ultimo segin su
contexto y todo esto lo podemos averiguar a través de la entrevista y del paradigma
psicolégico sistémico-constructivista, para comprender como ha construido su realidad

y ayudarla a re-construir una nueva realida.

El agresor si se comprueba debe recibir la sanciéon administrativa o judicial en
dependencia del delito, pero también debe recibir ayuda psicolégica para prevenir y

lograr la no repeticion del acto violento.

4) Intervencién del Clima Organizacional.

Con la finalidad conocer el clima organizacional de la institucion, se debera:

o Realizar mediciéon de clima a nivel macro, es decir, se lanzard una encuesta
global con la finalidad de conocer el sentir de cada area respecto a su entorno de

trabajo y su grupo de comparieros.

o Realizar medicion de clima a nivel micro, es decir, se medira la satisfaccion en

cada area de trabajo, con la finalidad de obtener resultados mas precisos.

La Unidad de Salud Ocupacional, debera solicitar el contingente del area de Salud
Mental, con la finalidad de que se brinden sesiones y/o talleres sobre tipos de

liderazgo, comunicacién asertiva , escucha activa y empatia.
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Se implementaran incentivos laborales no monetarios, como reconocimientos del
esfuerzo y productividad; se incluirhd al ambito familiar del colaborador, haciéndole
conocer a este sistema sobre el buen desempefio laboral del/a funcionario y su

importancia para la institucion.

Actividades recreativas extralaborales, que promuevan la inclusion, participacion y
reconocimiento de todo el personal.

5.8. Recursos y presupuesto.

La presente propuesta tiene una duracion de 365 dias (1 afio), para poder cumplir con
los objetivos planteados se necesita $ 34.188,00 en el detalle del desglose se puede
observar que el valor total seria de la institucion, pues al tratarse de una institucion
publica no se puede solicitar a otras instituciones colaboraciones econdémicas, al valor
presentado se le ha sumado los imprevistos que corresponderia al 10% , y el porcentaje

de inflacion del pais que a febrero del presente afio estuvo en 1.43%. (Anexo 2)

Aportes Valor
Objetivos Propios Solicitado

Objetivo No.1 Educar a los trabajadores (as) en
conceptos importantes referentes a la discriminacion,
acoso laboral y otros tipos de violencia; asitambién $16.817 0 $16.817
Objetivo No.2 Realizar sesiones de trabajo con el
equipo técnico para construir el cdmo hacer en las dos
ejes y las fases que componen el protocolo $2.188 0 $2.188
Objetivo No.3 Educar a los trabajadores (as) sobre la
salud en el trabajo, con el fin de cambiar las narrativas
dominantes por otras alternativas. $15.185.98 0| $15.185.98
Total $34.188 6] $34.188
Sub total $34.188
10% imprevistos $3.419
1,43% inflacién anual $488.89

Total $37.607
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5.9. Cronograma

El proyecto debera ser presentado ante la Gerencia Hospitalario para que siga
el érgano regular, en el caso de ser aprobado para su aplicacion se ejecutara en el afio

2025, se detalla el cronograma.

Actividades Tiempo Fecha
Seleccion y conformacion Segunda semana de
o del equipo enero de 2025 - (6 de
b multidisciplinario 1dia enero)
(Je Reuniones para planificar la
¢ promocién, charlas Tercera semana de
i informativas y talleres de enero 2025 (14, 15, 16
v sensibilizacion in situ 3 dias enero)
o Charlas informativas y Febrero, marzo y abril
talleres en situ. 90 dias de 2025
1 Promocién en digital 60 dias
Programas de feeback 30 dias Abril y mayo de 2025
O e
b t ¥V 2
jii° Reniones del comité asesor |30 dias Junio de 2025
Seleccién y conformacién
o del equipo Ultima semana de
b multidisciplinario y junio (23 al 30de
. elaboracion de encuesta 1dia junio 2025)
(JE Aplicacion de encuesta via
t digital 30 dias Mes de julio de 2024
i Reuniones para tabular,
\ analizar, realizar
o diagnodstico del clima Agostoy spetiembre
organizacional 30 dias de 2025
3
Talleres, conversatorios, Octubre y noviembre
simposios y férums. 60 dias de 2025
Mes de diciembre de
Evaluacién [Evaluacion 30 dias 2025

5.9.1. Evaluacion.

La evaluacién del proyecto para medir su eficacia y eficiencia se realizara a partir
de la metodologia cuanti-cualitativa, con la aplicacion de una encuesta que se aplicara
a los trabajadores antes de comenzar con la Intervencion y después de concluido el
proyecto, dicha encuesta debe contemplar preguntas que respondan a los objetivos del
proyecto.
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Es importante la utilizacion de métodos cuantitativos para evaluar la eficiencia
de la intervencion asi como métodos cualitativos haciendo un analisis a profundidad del

cambio o no de narrativas de los trabajadores.

Hay que sefialar que si el proyecto fuera aprobado por las autoridades
correspondientes se aplicard primeramente en las areas mas criticas de la institucion,
y en dependencia de los resultados poderlo generalizar, los resultados seran

procesados con métodos estadisticos para validar su eficiencia.
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Anexo 1

$

NIVERNIDAD G A
SANTIACGO W

Especializacion de la Violencia familiar y de género con enfoque eco-sistémico

Obijetivo: Conocer las percepciones que tienen las/os servidores y trabajadores sobre “Violencia de
género” en el ambito laboral y su experiencia con el tépico en estudio.

Importante: La presente encuesta con fines académicos es anénima, por lo que se solicita de su total
sinceridad en el momento de responder las preguntas establecidas.

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Sexo: Hombre D Mujer |:]

Edad:

Estado Civil

Nivel Educativo:
Identificacion étnica:

Discapacidad: S| D NO |:]

»

2. VIOLENCIA DE GENERO

2.1 {Qué es para usted la “violencia de género?

2.2 Al escuchar la frase: “sélo las mujeres pueden padecer violencia de género”, que piensa al
respecto.

2.3 Indique si considera que en sus jornadas laborales recibe contenidos machistas:
s O ]
2.4 En el caso de ser afirmativo, seiiale las circunstancias

e Ejecucion de las actividades diarias que su puesto laboral exige
e Reuniones de trabajo con compafieros de labores

e Reuniones festivas con equipo de trabajo

e Horario de almuerzo

EEEE
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2.5 ¢Cual de los siguientes medios de comunicacion y redes sociales usted considera que
contribuyen a generar violencia contra las mujeres? Puede elegir varias opciones

e Radio

e Television

e Internet

e Redes sociales
e Periddico

e Revistas

e Ninguno

e No sabe

00000000

2.6 ¢Ha experimentado violencia de género en su lugar de trabajo?

sl D NO|:|

2.7 En el caso de ser afirmativo, indique que tipo de violencia ha experimentado.

e Violencia fisica ]
e Violencia psicolégica [ |
e Violencia sexual ]
e Violencia patrimonial [ ]
e Abuso sexual I
e Acoso laboral D

2.8 El tipo de violencia que ha experimentado en su lugar de trabajo ¢ha sido de parte de ...?

e Gerente

e Director

e Jefe inmediato

e Compaiiero (a) de drea

e Compaiiero (a) de otra drea (indique cual)
e Usuario externo (pacientes/usuarios)

000000

2.9 Seleccione el tiempo que experimento el tipo de violencia que sefialé en la pregunta 2.7.

e Dias D Cuantos:
e Semanas [:] Cuantas:
e Meses I:l Cuantos:
e Afios D Cuantos:

2.1.1 ¢Hadenunciado la violencia que ha experimentado?

s D No|:]
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2.1.2 En caso de ser negativo, indique el motivo.

2.1.3 De ser afirmativo, indique si en la Institucion le dieron las facilidades para denunciar la
violencia que ha padecido

S| D NOD

2.1.4 ¢Conoce usted que existe un “Protocolo de prevencion y atencion de casos de
discriminacién, acoso laboral, y/o otras formas de violencia contra la mujer en los espacios

de trabajo”?
s ] we[]

2.1.5 Seleccione qué comportamientos caracteriza como acoso laboral

e Insultos O
e Burlas (|
e Humillaciones O

e Directrices para cumplimiento de funciones [
e Seguimiento del lider ante alguna actividad O

2.1.6 Consideras que la problemadtica de acoso laboral influye en la salud mental, argumenta tu
respuesta.

2.1.7 De la siguiente lista de grupos de personas que aparecen a continuacion ¢quiénes son para
usted los que mas sufren de violencia de género?

o Personas con discapacidad Sl O NO [
o Mujeres St NO [
o Hombres S NO [
o Nifas sl [ NO [
o Nihos Sl O NO O
o Personas con alguna enfermedad mental - SO NO []
o Personas con VIH / SIDA Sl O3 NO O3
o Personas segun su nivel economico SI NO []
o Personas indigenas S O NO [

102



$

NIVERSIDAD CATOLK A
SANTIAGO I CUAY A

Especializacion de la Violencia familiar y de género con enfoque eco-sistémico

o Afro-ecuatorianos st O3 NO []
o Montubios s NO [
o Personas migrantes s O NO [
o Personas de la diversidad sexual (LGBTI) si NO [
o Personas adultas mayores st [ NO [
o Ninguno si NO [
o Nosabe st O NO [
2.1.8 ¢Cudles son sus percepciones sobre la violencia de género y acoso laboral en el lugar de
trabajo?
3. DISCRIMINACION
3. ¢Qué es para usted la “discriminacion”?

3.1 ¢En alguna ocasidn se ha sentido discriminada/o?

Si, muchas veces []
e Si,algunasveces []
e No, nunca 18
e No contesta |

3.2 En el caso de ser afirmativa su respuesta, indique ¢ por qué ha sido discriminada/o?

3.3 ¢Lladiscriminacion que ha experimentado en su lugar de trabajo ha sido de parte de ...?
e Gerente

O
e Director M
o Jefe inmediato 0O
e Compaiiero (a) de drea O
e Compaiiero (a) de otra area (indique cual) []
e Usuario externo (pacientes/usuarios) (I

3.4 Seleccione durante qué tiempo experimento la discriminacion

e Dias D Cuantos:
e Semanas D Cuantas:
e Meses D Cuantos:
e Afios [:] Cuantos:
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3.5 ¢Ha denunciado la discriminaciéon que ha experimentado?
s ] w[]

3.6 En caso de ser negativo, indique el motivo.

O 00O O0OO0OO0OO0OO0OOo

3.7 De ser afirmativo, indique si en la Institucion le dieron las facilidades para denunciar la
violencia que ha padecido

sl |:'| No\:]

3.8 De la siguiente lista de grupos de personas que aparecen a continuacion ¢ quiénes son
para usted los mas discriminados?

Personas con discapacidad SI NO [
Mujeres SI NO [
Hombres st NO [J
Nifias st &3 no O
Nifios st O Nno O
Personas con alguna enfermedad mental s no O
Personas con VIH / SIDA S O NO [
Personas segun su nivel econémico s NO [
Personas indigenas si NO [
Afro-ecuatorianos st O NO [
Montubios si [ NO [
Personas migrantes st OJ NO [
Personas de la diversidad sexual (LGBTI) st =] NO [
Personas adultas mayores st 3 NOo O
Ninguno st O NO (T
No sabe s O No [

3.9 Enlo personal, ¢alguna vez ha sentido que sus derechos no han sido respetados debido a

(--)

Su situacion econdmica si O no [
Su color de piel s O no OJ
Ser mujer o ser hombre (de acuerdo al sexo del entrevistado). SI O NO (|
Su edad s no &1
Estar embarazada (solo a mujeres) Sl O no 1
Tener alguna discapacidad si -no I
Su apariencia SI [ NO [
Su nivel educativo SI [ NO []
Por ser indigena, afroecuatoriano, montubio s 3 Nno [
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o Por su orientacion sexual s no
o Porsuidentidad sexual. si NO [

3.1.1 En su opinidn, ¢quién tiene mas capacidad para (...): una mujer o un hombre?

o Los trabajos manuales MUJER [ HOMBRE [
o Los trabajos de fuerza MuJEr [ HOMBRE [
o Administrar una empresa Muler O HOMBRE [J
o Gerenciar una empresa mMuser HOMBRE [
o Impartir clases en escuela / colegio Muser [ HOMBRE [
o Impartir clases en la universidad MUJER [ HoMmBRE [

3.1.2 ¢Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las siguientes opciones de trabajo?

a) ¢Que el hombre ejerza cargos de liderazgo, coordinacion, direccidn y gerencia, mientras la
mujer desempefie cargos administrativos y operativos?

»

b) Que ambos tengan la posibilidad de ejercer cargos de liderazgo, coordinacion, direccion y
gerencia.

c) Que los hombres desempefien cargos operativos y administrativos, mientras que la mujer
ejerza cargos directivos, gerenciales, de liderazgo y coordinacion.
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Anexo 2:

Detalle Recursos
Actividades | Tiempo | Humanos Materiales Econémicos Total Propio
Funcionario de
Docencia 1412/30=47,06X1=47,061 47,061 | 47,061
Psicéloga Clinica 1412/30=47,06X1=47,061 47,061 | 47,061
Medico de Salud
Ocupacional 1900/30=63,33x1=63,33 63,33 63,33
Trabajadora
Social 1080/30=36x1= 3240 3240
1 computadora | 800x1 800 800
Selecciony Uso deinternet | 35x1 35 35
conformacio Uso de sala de
n del equipo Docencia 150x1 150 150
multidiscipli Articulos de
nario 1 dia oficina 10x1 10 10
Funcionario de
Docencia 1412/30=47,06X3=141,18 141,18 | 141,18
Psicéloga Clinica 1412/30=47,06X3=141,18 141,18 141,18
Medico
ocupacional 1900/30=63,33x3=189,99 189,99 189,99
Trabajadora
Social 1080/30=36x3=108 108 108
Q Uso de sala de
i) Docencia 150x1 150 150
S Uso deinternet |35x1 35 35
- Materiales para
construir
Reuniones carteles,
para tripticos, dipticos | 120x1 120 120
planificar la Contratacién de
promocion, prestador para
charlas elaboracion de
informativas pancartas, roll-
y talleres de up, rotafolio,
sensibilizaci gigantografia,
Onin situ 3 dias photobook 150x1 150 150
Funcionario de
Docencia 1412/30=47,06X24=1129,44 1129,44 | 1129,44
Psicéloga Clinica 1412/30=47,06X24=1129,44 1129,44 | 1129,44
Charlas Medico
informativas ocupacional 1900/30=63,33x24=1519,92 1519,92 | 1519,92
y talleres en Trabajadora
situ. 90 dias | Social 1080/30=36x24=864 864 864
Funcionario de
Promocion comunicacion 1080/30=36x40=1440 1440 1440
en digital 60 dias 1 computadora | 800x1 800 800
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Uso de internet | 35x3 105 105
Uso de oficina 80x2 160 160
Funcionario de
docencia 1412/30=47,06X12=564,72 564,72 | 564,72
Psicéloga Clinica 1412/30=47,06X12=564,72 564,72 | 564,72
Programas -
de feeback: Medlcq
Conversatori ocupacional 1900/30=63,33x12=759,96 759,96 | 759,96
os, Trabajadora
simposios y Social 1080/30=36x12=432 432 432
forums 30 dias Uso de auditorio | 160x12 1920 1920
Abogado 1412/30=47,06x8=376,48 376,48 | 376,48
Médico de
Seguridad
ocupacional 1900/30=63,33x8=506,64 506,64 | 506,64
% Psicéloga Clinica 1412/30=47,06x8=376,48 376,48 | 376,48
g' Trabajadora
N Social 1080/30=36x8=288 288 288
Uso de oficina 80x8 640 640
Reuniones
del comité 1 computadora
asesor 30 dias Materiales de oficina
Medico de Salud
Ocupacional 1900/30=63,33x1=63,33 63,33 63,33
Psicéloga Clinica 1412/30=47,06X1=47,061 470,61 470,61
Selecciony Trabajadora
conformacio Social 1080/30=36x1=36 36 36
n del equipo -
multidiscipli Uso de oficina 80x4 320 320
narioy 1 computadora | 800x1 800 800
construccion Articulos de
de encuesta |1 dia oficina 10x1 10 10
Medico de Salud
° Ocupacional 1900/30=63,33x20=1266,6 1266,6 1266,6
% Psicologa Clinica 1412/30=47,06x20=941,2 941,2 941,2
= Trabajadora
8., Aplicacion Social 1080/30=36x20=720 720 720
de encuesta Funcionario de
via digital 30 dias | Comunicacién 1080/30=36x20=720 720 720
Reuniones Medico
para tabular, ocupacional 1900/30=63,33x6=379,98 379,98 379,98
analizar, Psicloga Clinica 1412/30=47,06x6=282,36 282,36 | 282,36
realizar -
diagndstico Tra?ajadora
. Social 1080/30=36x6=216 216 216
del clima
organizacion
al 30 dias | Secretaria 640/30=21,33x20=426,66 426,66 426,66
Charlasy Médico
talleres 60 dias | Psiquiatra 2400/30=80x24=1920 1920 1920
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sobre Psicéloga Clinica 1412/30=47,06x24=1129,44 | 1129,44| 1129,44
esc.ucha Medico de Salud
activa, Ocupacional 1900/30=63,33x24=1519,92 | 1519,92 | 1519,92
comunicacié
n asertivay Uso de oficina 80x2 160 160
tipos de 1 computadora
liderazgo. Materiales de
oficina 10x1 10 10
Materiales para
construir
carteles,
tripticos, dipticos | 120x1 120 120
Contratacién de
prestador para
elaboracion de
pancartas, roll-
up, rotafolio,
gigantografia,
photobook 150x1 150 150
Medico
ocupacional 1900/30=63,33x22=1393,26 1393,26 1393,26
L, Psicdloga Clinica 1412/30=47,06x22=1035,32 1035,32 1035,32
Evaluacion -
. Trabajadora
por medio .
de Social 1080/30=36x22=792 792 792
aplicacion Secretaria 640/30=21,33x10=213,3 213,3 213,3
de encuesta, Uso de oficina 80x1 80 80
medicién de Materiales de
resultados. oficina 10x1 10 10
Informe 30 dias 1 computadora
TOTAL ‘ 34187,58 ‘ 34187.58

108




| presidencia . Plan Nacional PS

de la Republi - R LB 3 :
 del Ecuador z* L R e —SENESCYT

° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotras, Mesias Montero, Anita Lucia, con C.C: # 0915006902 y Rodriguez Luna, Rosemary
Judith, con C.C.: # 0930597703 autor/a del trabajo de titulacion: “Intervencién eco sistémica para
el fortalecimiento del “Protocolo de prevencién y atencién de casos de discriminacion, acoso laboral y

III

otras formas de violencia contra la mujer a nivel laboral”, en una unidad hospitalaria del sector publico
de la ciudad de Guayaquil”, previo a la previo a la obtencion del titulo de Especialista En
Intervencién de la Violencia Familiar Y de Geénero Con Enfoque Ecosistémico en la

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de educacion
superior, de conformidad con el Articulo 144 de laLey Organica de Educacion Superior, de entregar
a la SENESCYT en formatodigital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea
integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para su

difusién puablica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de graduacion, con el propdésito
de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las politicas de propiedad

intelectual vigentes.

Guayaquil, 19 de julio de 2024

Mesias Montero, Anita Lucia Rodriguez Luna Rosemary Judith

C.C.: 0915006902 C.C.: 0930597703



N
| Presidencia ~ Plan Nacional ®

de la Republi s T ISl 3 7
 del Ecuador 1* L R e —SENESCYT

° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TiITULO Y SUBTITULO: Intervencién eco sistémica para el fortalecimiento del “Protocolo de
prevencion y atencion de casos de discriminacién, acoso laboral y otras formas
de violencia contra la mujer a nivel laboral”, en una unidad hospitalaria del
sector publico de la ciudad de Guayaquil

AUTOR(ES) (apellidos/nombres): Anita Lucia, Mesias Montero
Rosemary Judith, Rodriguez Luna

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Dra. Virginia Marrero Laceria

INSTITUCION: Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil

UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado

MAESTRIA/ESPECIALIDAD: Especialista en Intervencién de la Violencia Familiar y de Género con Enfoque
Ecosistémico

GRADO OBTENIDO: Especialista en Intervencion de la Violencia Familiar y de Género con Enfoque
Ecosistémico

FECHA DE PUBLICACION: 19 de julio de 2024 No. DE PAGINAS: 123

AREAS TEMATICAS: Ambito sanitario, Enfoque Eco sistémico, derechos laborales

PALABRAS CLAVES/ KEYWORDS: Acoso Laboral, Discriminacién, Violencia, Enfoque Eco sistémico, metodologia,
intervencién.

RESUMEN/ABSTRACT:

La problematica de acoso laboral, discriminacidon y toda forma de violencia de género en el dmbito sanitario, su
complejidad permite el andlisis de las diversas dimensiones de un ser humano. El ser victima de este fendémeno social
es sin duda una violacidn directa a los Derechos Humanos, puesto que las consecuencias psicosociales afectan la
estabilidad emocional y familiar de quienes padecen este tipo de problematicas. El presente Proyecto es un estudio
cuantitativo sobre el “Fortalecimiento del Protocolo de Prevencién y atencién de casos de Discriminacion, Acoso
Laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo” expedido por el Ministerio de Trabajo del
Ecuador. En la investigacién de este proyecto, se utilizd una metodologia descriptiva con enfoque observacional,
implementada en un hospital publico de la ciudad de Guayaquil. Para el levantamiento de informacién se utilizé una
encuesta que permitid recoger la situaciéon de los colaboradores respecto a su entorno de trabajo, asi mismo nos
permitié conocer las percepciones de los mismos sobre los tépicos anteriormente sefialados. Con la investigacion
realizada, se pudo conocer el sentir de los colaboradores respecto a su entorno laboral y a las estrategias que utiliza la
institucion para resolver cualquier queja/denuncia que responda a acoso laboral, discriminacién y toda forma de
violencia.

ADJUNTO PDF: s Dd NO |

CONTACTO CON AUTOR/ES: Celular: +593- Email: I: rosemaryrodri@hotmail.com
0982922835 - luciamesias@hotmail.es
0960463215

CONTACTO CON LA INSTITUCION: Nombre: Dra. Virginia Marrero Laceria

Teléfono: +593-4-3804600
E-mail: _virginia.marrero@cu.ucsg.edu.ec
SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:
DIRECCION URL (tesis en la web):



mailto:%20virginia.marrero@cu.ucsg.edu.ec

