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Consideraciones previas

Eltrabajo que a continuaciénse desarrolla es el productode los dos ultimos afiosde investigacion en el campo
de la violencia laboral en el Poder Judicial, viene precedido del ya presentado en el afio 2004 titulado “Violencia
psicoldgica en el Poder Judicial.El caso de la DepartamentalDolores” 9 hace referencia almaltrato que se esgrime en
el Poder Judicial hacia losempleados judiciales. Quiero dar testimoniode la importancia de larelacion: investigacion-
teoria-practica sindical, (ver grafico) que es la que me ha proporcionado los instrumentos para continuarcon esta
labor.
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Debo destacar la repercusién de esta investigacion, no solo enel ambito judicial sino enotros sectores del
trabajo afectados por esta problematica, lo que me ha generado la necesidad de efectuar algunos cambios en la
presentacion de este documento, por ejemplo redactar las situaciones y los conceptos de una manera tal que sean
entendibles no solo alosempleados del Poder Judicial, sinoa otros que lean eltrabajo.

La violencia laboral, es causay efecto al mismo tiempo, es parte de un sistema de problemas que hay que
atacar en su conjunto. Poreso el objeto de conocimiento se llama sistema de problemas. Cuando se esta en una
situacion comprometida por tantos problemas no podemos darnos el lujo de ser excluyentes (siA, entonces no B),
sino de ser integradores, desarrollar una visién global de la realidad y del conjunto de los problemas y sus
responsables, como asi de la eleccion de las estrategias mas adecuadas. Este trabajo, no es un tratado sobre
violencia psicologica ni es laverdad revelada en la materiaporque mi objetivo es proporcionar, a partir de latrilogia
que he mencionado y graficadoal principio elementos basicos parala accion y justamente debeenriquecerse con el
aporte de todos los trabajadores, dirigentes o no.

No es un proceso terminado, tal como estan las cosas es probable que en el corto lapso haya una tercera
version.

Enrealidad se tratadetodo un problema social ydebe serencarado como tal.

Introduccion

Multiplicidad de charlas, seminarios, talleres, en los que hemos participado organizados por los sindicatos
que nuclean alos empleadosdel Poder Judicial a nivelNacional y Provincial en laArgentina (FJA-AJB) demuestranla
existencia real de maltrato hacia los empleados del Poder Judicial en sus lugares de trabajo por parte de los
responsables de los mismos, conun nivel de frecuencia y gravedad tal que afectala tarea cotidiana y deteriorafisicay
psiquicamente a los empleados de dicho Poder’A partir de los elementos recogidos en esas experiencias, hemos
podido identificar y definir laviolencia psicologica en los lugaresde trabajo y sus indicadores,como también saber de
la existencia de un “contexto favorecedor” de la producciény emergencia de este problema.

Y también desarrollamos unmodelo que nos permite conocer las etapas por lasque atraviesa el proceso de

1. Carlos Enrique Manzo es Oficial Mayor delFuero Penal del Poder Judicial de la Pcia, Licenciado en Trabajo Social y Profesorde Historia, integrante de los érganos de direccionde la
AJBy FJA, en el drea de Capacitacione Investigacion. Es integrante del CEFJAdesde su fundacion. Su correo es: cemanzo@speedy.com.ar n
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violencia, qué elementos contiene cadauna de ellas, quiénes sonsus actores y qué rolescumplen, para asi ante una
consultasaber en que punto del problema estamos.

El aporte de los trabajadores desde las mencionadas experiencias, llega a la elucubracién de cursos de
accion para controlar,sinoimpedir el avance deeste flagelo laboral.

Palabras iniciales de miamigo Antonio Cortina

El primer aporte del compafiero Licenciado Carlos E. Manzo sobre violencia sicoldgica al interior de la
organizacion judicial publicado por nuestro Centro de Estudios, Formacion e Informacion de la Federacién Judicial
Argentina (Cuadernillon®11), sigue siendo merecidamente elogiadodentro y fuera de lajusticia, por su solidez tedrica
y por haberse constituido en principal instrumento para la toma de conciencia del colectivo de los trabajadores
judiciales respecto de una muygrave problematica que afecta susvidas y la actividad judicial.

Muchos compaiieros victimizados por el acoso psicoldgico vieron su padecimiento exteriorizado y hecho
colectivo, dos de los objetivos que Carlos persigue con denodado esfuerzo, ya que sefialanel camino de salida de
ese dolor cotidiano. Todos judiciales preocupados o inadvertidoshasta entonces frente al fenémenodimos un salto
haciala comprensiony lavocacion por desterrar las conductasviolentas, por la accién delconjunto.

Hoy estamos mejor preparados paralograrlo, pero el acoso laboral, muchas veces ligado al asediosexual, no
cede y hasta se lodetecta respecto de altos funcionarios.

Es, entonces, por demas oportuno y necesario este nuevo y significativo trabajo de nuestro compafiero
Manzo, escrito para ser entendido y para difundir el conocimiento que aportan las ciencias sociales y no para
lucimiento personal, al cabo dedos afios de experiencias tedricopracticas y reflexiones.

Tras exponer el planteoy el objetivo de suelaboracidn, el autor emprende unacuidadosa y -en mi modesto
juicio- completa definicion de la "violencia psicologica" descendente, quees la predominante, complementandola
con un andlisis de loselementos que la componen, todolo cual permite al lectorprecisar el objeto de lainvestigacion,
sin esfuerzo.

Talcomo era de esperar desu capacidad de captacion detalladade la realidad laboral enla que esta instalado,
nuestro compariero Manzo dedica parteimportante de su obra alos "hallazgos" que le permitenconstruir sobre datos
muy firmes que le allegan esas vivencias directas. En su aporte se amalgaman su condicion "privilegiada" de
protagonista activo de la realidad que expone, desmenuza y critica, su capacidad y su rigor teérico, su entereza e
integridad personal paradenunciar elabuso, y su condicién humanasolidaria y fraterna.

Manzo describe a continuacion elproceso del acoso laboral psicolégico.Luego de ello, explica conbrevedad
y claridad las herramientas ylos conceptos teéricos y metodoldgicos utilizados para el abordaje yla solucion del
problema, que define como estructuraly favorecido por el contexto dado en el Poder Judicial, en toda la geografia
nacional.

Cuando Carlos me hizo elhonor de proponerme que escribieraeste prélogo, con seguridad noesperé que yo
me inmiscuyera en su esferade conocimiento cientifico.Ambos sabemos que no estoycapacitado para ello, de modo
que voy poniendo fin a mi cometido para que el lector no se demore en la lectura de las palabras certeras del
compafiero Manzo.

Soélo quiero agregar que esta obra demuestra que desde los trabajadores judiciales, desde la variada
composicion técnico profesional de suuniverso laboral, asi como desdela experiencia que los compafierosacumulan
en el trabajo, es posible hacer muy gravitantes aportes paraque el Poder Judicial sea un espacio propicio para la
justicia ciudadana y para los derechos de sus factores humanos, objetivos inescindibles, ain lejanos, pero que
perseguimos sin desmayo. Hago votos para que tan encomiable trabajo de nuestro compafiero, como lo hizo el
primero, venga en ayuda delos afectados, de los dirigentes, de los compafieros en general,de los distraidos y delos
responsables principales de la superviviencia de ese flagelo antidemocratico que resta autoridad moral al Poder
Judicial.

Antonio M. Cortina
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Planteo del problema

Nos planteamos el siguiente problema de investigacion ya mencionado en la primera version.
Necesitdbamos tener un punto departida claramente definido. Lo distinguimoscomo problema principal y problemas
inmediatos

Problema Principal: ¢Puede una estructura de relaciones humanas como la existente en el Poder
Judicial actual fomentar actitudes de maltrato de los responsables de las dependencias a sus empleados,
durante el desarrollo de latarea diaria en los lugaresde trabajo?

Los problemas inmediatos, deducidos desdeel principal, son los siguientes:

1)-¢ Cuédles son las caracteristicas dela violencia laboral, en lasdependencias del Poder Judicial ?

2)- ¢ Existe algunarelacion entreel nivel jerarquico y elmaltrato alos empleados?

3)- ¢ La cantidad de trabajogenera, o pone en evidenciadeficiencias en la direccion delos 6rganos de
justicia?

4)- ; Porqué el sumario administrativoes el tinico medio quetiene el Poder Judicial paraabordar los
conflictos enlos lugares detrabajo?

5)- ¢Cuales son las consecuencias que tiene el conflicto interpersonal en los lugares de trabajo
respecto de lacalidad dela prestacion del servicio dejusticia?

Las preguntas de investigacion que se proponen no son exclusivasde este trabajo, sino que al igual que los
objetivos pertenecen a todo elproceso de abordaje de la problematica de la violenciaen los lugares. Sus respuestas
en este caso, o sulogro (en el caso delos objetivos) seran productos quedeben ir lograndose y perfeccionandose con
lainvestigacionylaacciénsindical.

Objetivos del trabajo

A) Desarrollar ideas sobre las caracteristicas de la violencia psicoldgicaen los ambitos de trabajoen
el Poder Judicial.

B) Pensar y proponer estrategias para ejercer la defensa individual y colectiva de los trabajadores
judiciales.

C) Extender esas conceptualizaciones aotros sectores de trabajadores.

Los objetivos y problemas definidos difieren de las definiciones efectuadas en la primera versién de este
trabajo en el afio 2004. Por norma tanto el analisis de situacién como los objetivos son elementos sumamente
estables en la estructura de un plan de trabajo, casidiria inmodificables no asi las estrategias y tacticas que porsu
naturaleza son més flexibles.

Aqui se produce este replanteoen la redaccion de losobjetivos y de las preguntasde investigacion, producto
de la praxis social (acciony reflexion) pero no cambiala direccién que es lomas importante. Notese que elsentido en
ambos casos es el mismo,conocer la ldgica de laviolencia psicoldgica y aportarles elementosa los trabajadores para
defenderse.

Definicién de “violencia psicolégica”

Establecer definiciones es importante, por diversas razones. Explicar al lector de qué estamos hablando,
desarrollar un lenguaje inequivoco propio de un trabajo que se precia de cientifico, y sobre todo en el caso de
problemas sociales definirlos a partirde la investigacion y laaccion nos permite construir unaidea propia y especifica
de nuestras problematicas, sin tenerque recurrir a definiciones proporcionadaspor otros autores, que porvalidas que
sean han sido plasmadas enotra realidad y tal vezdesde otros puntos de vista.

De todos modos dejemos que una compafiera de un Juzgadode Paz en el relatoque me hace llegar, defina
ella misma lo que esviolencia psicoldgica en el lugarde trabajo:”... Es que asumiendo la gravedady el perjuicio
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que no solo para misino para mi entorno familiary de amigos importaba el andamiento del traslado en
cuestion, traté por todos losmedios de adaptarme al nuevocontexto planteado, aceptando en consecuencia
sin reparos la funcién de “certificante” que se me asignaba y obviando denunciar las permanentes
agresiones de las que eraobjeto tales como, la prohibiciénde tocar cualquier expediente, arrojarlos libros de
La Ley de mi propiedad(alrededor de 25 tomos yrevistas) al patrio trasero delJuzgado o “invitar” al restodel
personal a reuniones permanentes fuerade su sede convocando enforma individual a su despachoa cada
uno de sus integrantes generandoun clima absolutamente incémodo paratodos y sobremanera, para aquel
que no concurre, entre otrosque realmente he preferido olvidar...” 3

Por sobre todas las cosas definir a los problemas por su nombre, elementos, lugar, fecha y estar todos de
acuerdo con ello (unidad de concepcién) nos permitira unificar acciones (unidad de accién) ya que hacemos
investigacion aplicada, construccion de conocimientopara modificar una situacion.

Sin mas, defino la violencia psicoldgica en los lugares de trabajo del Poder Judicial, como el conjunto de
conductas desplegadas por el responsable de una oficina piblica*, que destruye por su repeticion e
impunidad la capacidad laboral ylaintegridad fisicay psiquicade los empleados de lamisma, degradandolos
como trabajadores y degradando asu vez el rendimiento dela dependencia en el cumplimientode su funcion.

VIOLENCIA

DEMANDA RIORO

REDUCE LA
CAPACIDAD R
LABORAL 5

Los elementos que componen unadefinicion, operacional en este caso(las hay de diverso tipo), constituyen
lo que se denomina indicadores®(referentes empiricos) es decir, elementos observables dela realidad. Por lo tanto
estamos en presencia de un problema de violencia psicolégica cuando se da la existencia de los elementos abajo
mencionados, en unarelacion coexistente y cooperante (al mismo tiempo y actuando en conjunto) en unmismo
lugar.

conjunto de conductas violentas

continuidad

impunidad

deterioro de la capacidad laboralde la victima y detoda la oficina.

Para asegurar que existe unproceso de violencia laboral, serequiere que las acciones afinesse mantengan
por unlargo tiempo, nomenos de seis meses, demanerarecurrente y con unafrecuencia semanal.

Pero ademas debo recalcar quela violencia laboral no esun hecho casual, es producto de actos voluntarios y
deliberados que se producen enun contexto laboral, cuyos responsables no solo no impiden estos actos, sino que
ante su ocurrencia “miran parael costado” o lo quees peor los justifican bajoel remanido argumento de laeficiencia en
elcumplimientode latarea.

Respecto del concepto:”... deterioro de la capacidad laboralde la victima y detoda la oficina...” o incluyo
en la definicién, para significar que el malentendido concepto de eficiencia, cumplimiento de metas y otras ideas
tomadas del &mbito empresarial, sonfactores generadores de situaciones demaltrato, al aplicarse acriticamente ala
tareajudicial.

3. En las citas cuando me refiero envarios lugares a una compariera de un Juzgadode Paz del norte de la Pcia, esla misma persona. Por razones obvias en ningunacita voy a

identificar al compafiero o su lugar de trabajo- 4. No solo del Poder Judicial porlo averiguado esto se repite, y en algunoscasos peor, en el resto dela Administracién Publica. - 5.
llustro la definicion con el dibujo. - 6.Sin caer en una concepcion epistemoldgica hoy superadaque se llama “operacionalismo”.
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Transcribo, un parrafo de lo que me escribe la trabajadora de un Juzgado:”...Siento presién laboral en
cuanto a la exigencia manifiesta para proveer los expedientes, no dentro de los tres dias previstos por el
codigo, sino a medida que van entrando...Razén que en la mayoria de los casos nos impiden estudiar y
proveer con responsabilidad, debido al poco tiempo que le podemos dedicar. Ello genera un estado de
nerviosismo constante puesto que nossignifica una carrera contra eltiempo...".

Es un problema estructural.

¢ Qué es lo estructural? Es el estudio del conjuntode elementos y de interrelaciones que caracterizan, con
cierta permanencia, una determinada situacion real, asi interdependencia, globalidad y permanencia se
convierten en conceptos fundamentales delanalisis estructural. El analisis estructurales un método de investigacion
que, desafiando el empirismo yel positivismo, toma como objetode estudio un sistema, elPoder Judicial en este caso
y, portanto, se preocupa de lasrelaciones reciprocas de las partesde un todo y nodel estudio de las diferentespartes
aisladas; con él se analizala realidad a partir delreconocimiento de que ésta seencuentra formada por estructuras.

Conviene aclarar que el analisis estructural es descriptivo pero también es tedrico, ya que una verdadera
descripcion hade ser altiempo su propia explicacion. Dichaexplicacién de larealidad sebasa en el descubrimiento de
las leyes que regulan lasrelaciones de interdependencia y quepermanece en lo subyacente dela estructura. Si bien
dichas leyes no son universales, sino particulares, ya que explican una determinada realidad bajo un horizonte
temporal concreto, es decir, se trata de lasleyes de la estructura ysi cambiamos de estructura, deberemoscambiar de
leyes.

Asi pues, cuando utilizamos el analisis estructural tratamos de describiruna cierta realidad a través de los
elementos que la componen yde explicarla a través delas interrelaciones entre dichos elementosy lo hacemos para
un horizonte temporal concreto y, muy importante, estas explicaciones deben servir par fundamentar cursos de
accion concretos.

Por lo expuesto y dejada de lado toda posibilidad de considerar a este problema producto de un incidente
casual, o de las caracteristicasindividuales de tal o cualpersona, le adjudicamos la condicionde estructural, porque:

a) es cronico, se mantieneen el tiempo,

b) abarca todos los nivelesde la organizacion y agran cantidad de gente dentrode ella,

c) es producto de decisionestomadas en los niveles superioresde la organizacion.

d) la demanda de respuestasal problema, es cuantitativa y cualitativamente méas urgente ycompleja que la
posibilidad misma de respuesta.

e) requiere un abordaje deltipo “investigacion-accion”.

¢ Qué es el contexto?; Hay un contexto favorecedor?

Es claro que un problemasocial, justamente por su condiciénde tal no solamente se produce en un tiempo
determinado, y que puede investigarse si es necesario a lo largo de ese tiempo o establecer un corte temporal
(diacrénico o sincrénico) sino en un lugar fisico, eselugar fisico es el espaciosocial, un lugar geografico dondetienen
lugar relaciones sociales, en estecaso el Poder Judicial. Enla Teoria General de los Sistemas, se denomina contexto
oentorno.

Defino “contexto favorecedor de violencia” como aquél ambito de trabajo, en el cual se verifica la
existencia permanente de multiples factores o personas proclives a provocar situaciones de conflicto
interpersonal, sin que exista unmotivo de envergadura tal quelo justifique y donde nohay voluntad personal
nirecursos institucionales que puedano quieran controlar la situaciéon.

Esas multiples situaciones o personas, se denominan factores de riesgo. Un factor de riesgoes cualquier
caracteristica o circunstancia detectable deuna persona o grupo depersonas que se sabe asociadacon un aumento
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en la probabilidad de padecer, desarrollar o estar especialmente expuesto a un proceso morbidoo patologico. De la
investigacion surgen los siguientes factoresde riesgo: a) institucion rigiday conservadora, b) basada en el control y
no en crear las mejorescondiciones para el cumplimiento dela tarea judicial, c) organizadacomo un sistema de clases
sociales (Magistrados, funcionarios y... empleados) alrededor de una profesién hegemonica, la abogacia, d)
esquema de valores tendientes a exaltar equivocamente, la condicién de abogado como garantia Ultima de los
derechos de los ciudadanos, ypor ende destinatario per sede todos los beneficios.

Sistema de categorias

Lainformacion lograda en unainvestigacion desde un enfoque cualitativose agrupa en categorias, lascuales
en el proceso de interpretacion se vinculan entre si como también sus contenidos formando unsistema o red, que
algunos autores lallaman redsemantica. Esta operacion ya fuerealizada en el anterior trabajosobre el tema, ahora se
redefinen los problemas detectados yse reagrupan nuevamente de diversamanera en sus categorias enunatarea de
refinamiento de lainformacion tipicade lainvestigacion cualitativa.

Categoria A: Hallazgos relacionadoscon la cultura organizacional delPoder Judicial

Definicion: Comportamientos socialmente institucionalizados enel Poder Judicial.

Detalle:

1. Molesta al titular de la dependencia en cuestion, queel conflicto de relaciones sehaga conocer fuera del
ambito de lamisma.

2. Losempleados que no sonAbogados son tratadoscon subestimay en algunoscasos con desprecio.

3. Todoslos que ingresan al Poder Judicial o siendo empleados sereciben de Abogados, consideraran que
accederalos cargos letradoses un “derecho adquirido”.

4. Elempleado es destinatario pordia de trabajo de unamultitud de érdenes, dispersas yde diverso tipo, ya
que todos se consideran jefescon autoridad paraello..Aparece la figura de “mascaciques que indios”.-

5. Se fomenta el ingreso de Abogados y como no hay vacantes disponibles se convierten los cargos
administrativos no letrados en letrados y se desmantela la planta funcional de las Mesas de Entradas de cada
dependencia, lo que significa recargade trabajo en empleados administrativos,que en algunos casos noson mas de
dos por dependencia.

6. Se designa un Letrado enun cargo, y a laprimera oportunidad, da examen o se postula para un cargo
inmediato superior. Loque conforma funcionarios “de paso”por las dependencias e inestabilidaden la organizacién y
funcionamiento de la oficina.

7. Cuando se producen reorganizaciones eltitular de la dependencia procuray logra su reubicacién, pero
bloquealas gestiones de reubicacionque hacen los empleados deesa dependencia.

8. Al tiempo de crearse una nueva dependencia, se mantienen en secreto los cargos y los posibles
postulantes, de manera que laoficina “viene” con sus integrantesdesignados de antemano, sin darposibilidad a otros
interesados- empleados del Poder Judicial-con experiencia, pese a loresuelto por la SCJ, enel sentido de cubrir los
cargos con personal estable ocontratado.

9. En esta practica estan involucrados tanto miembros del Poder Judicial como integrantes de los partidos
politicos

10.Relacién en unadependencia,nueve personas con titulo de Abogados yfuncionarios y cuatro empleados.

11.Todos estan facultados para darérdenes a los empleados, todosal mismo tiempo y conla exigencia, que se
debe dejarlo que seesta haciendo y hacer eltrabajo que le traen “ya”.

12.En otro punto sesefiala que el Letrado actua“corporativamente” considerando que el PoderJudicial y sus
empleados son parte de supropiedad

Categoria B: Hallazgos relacionados conlas caracteristicas personales de losfuncionarios titulares
de dependencias judiciales.

Carlos E. Manzo



Definicion: Conjunto de rasgos personalesdel titular de una dependenciaque tiene incidencia en situaciones
deviolencia.

Detalle:

1. Funcionarios temerosos o inseguros, queutilizan el sumario alosempleados, como forma de “cubrirse”.

2. Utilizacién de términos ofensivos odespreciativos hacia los empleados queno son Abogados,al momento
deordenarunatarea.

3. El funcionario cierra todo canalde comunicacion con los empleados cuando sospecha que se pretende
hacerle llegar no ya unreclamo, sinoincluso una sugerenciaporque tiene miedo de “pasarporincompetente”

4. La incapacidad de gestion de los funcionarios, se pretende suplir con ampliaciones injustificadas del
horario, que no se comunican a la Procuracién General nia la Suprema Corte de Justicia, segun corresponda. De
todos modos los empleados cumplenmas horas de trabajo porpropia voluntad para evitar demorasen el trabajo y que
“el hilono se corteporlo mas fino”.

5. Losfuncionarios se niegan aatender al publico. Sobre todocuando sospecha, que puede haberuna queja.
Manda al empleado de mesade entradas a que “pongala cara”.

6. Los funcionarios no cumplen elhorario, no solamente llegan tarde, sino que dilatan su inicio del trabajo
(conversaciones triviales, mate, etc.), despuéshacen quedar hasta cualquier horaa los empleados.

7. Los empleados de mesa de entradas de determinadas dependencias, funcionan como empleados
personales de los funcionarios, para quien su diligencia (llamar por teléfono, enviar un fax, fotocopiar
innecesariamente toda una causa) eslo mas importante y debedejarse todo para hacerlo “ya”.-

8. Refractarios totales a cualquier sugerenciapara mejorar el servicio.

Categoria C: Hallazgos relacionados conla dinamica interna del trabajo

Definicion: Se trata de loscomportamientos grupales de una oficina, que canalizan la violencia através de la
tarea cotidiana.

Detalle:

1. Seimponen formas de trabajo, sin consultar a losque deben cumplirlas, y sininvestigar primero como se
viene trabajando, lo que bloqueay entorpece la eficiencia dela dependencia.

2. Enlamayoria deloscasos se hace por escrito,notificando del contenido a losafectados.

3. Se haimplementado una excesivarotacion y redistribucion de personal,lo que hace que cada funcionario
considere que las investigaciones comienzan cuando este se hace cargo de los “nuevos” casos. En algunos
funcionarios se ha comprobado que esta “rotacion es buscada como una manera eludir responsabilidades por
demoras en las investigaciones.

4. Nunca llegan a conformarse equipos de trabajo y cuando se logra, se desmantelan por esta practica
vinculada al “arribismo” de losprofesionales mencionada en otra categoria.

5. A pesar deser nuevos aprenden formas detrabajo dilatorias. Trabajan“sacandose el trabajo de encima”,
sinresolver muchas veces elfondo de la cuestion. Sehainstalado el criterio deresolver “mucho y rapido”

6. Seremiten a otras pendencias (oficina pericial, policia, entre otras),con vagos e imprecisas indicaciones
(sellaman puntos puntos depericia) como una manera de“‘mover” la causa.

7. Cuando de un expediente sedesprende otro proceso ordenan fotocopiarel expediente entero, cuando lo
que se necesita del expedienteoriginal son unas pocas paginas.Este es uno de los
principales factores de conflicto, yaque requiere de un empleadoabocado toda la
mafiana adicha tarea, notoriamentedilatoria y errénea en suprocedimiento. -

8. No hay voluntad no solode capacitar al personal, nisiquiera de tenerlo
actualizado, en materia de reforma a leyes, resoluciones internas, o Acordadas
nuevas. La informacion circula reservadamente, entre miembros determinados de
la dependencia, a partir de esta constatacion se elabora eldiscurso del empleado
sin vocacion por estudiar operfeccionarse.
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Desarrollo del proceso deviolencialaboral

Recurriendo a un sinfin deanotaciones y apuntes tomados enel terreno, alo quedeben sumarse los hallazgos
expuestos y ordenados en el punto anterior, he logrado sistematizar en un ciclo, las multiples situaciones que se
producen en un proceso deviolencia laboral.

Como se dijo antes, conocerla logica de un problema “mejora” aquien o quienes debenenfrentarlo el sentido
de la ubicacion frente a este y le permite el abordaje directo y eficiente. El problema se presenta en cinco fases y
siguiendo un patron circular. Esto quiere decir que hay situaciones que caracterizan cadauna de las fases peroa su
vez se repiten en otrasfases, y el proceso delproblema no es lineal sino circular porque una fase realimentacon la
otra. Esta es una caracteristicatipica de los problemas estructurales, por eso forman un todoestructurado (sistema
de problemas) que no puedeabordarse por partes.

Por eso da la sensaciénde que “todo ayuda” paraque los problemas sean mas dificiles, lo que en partees
cierto, pero también “todo ayuda”a la solucion si hacemosuna integradora lectura de la realidad (epistemologia

-~

o

Incidenta critico ™1

convergente).
El grafico que se adjuntamaés abajo permite una representacionvisual de las fases yla direccién del proceso
de violencialaboral.

1) Incidente critico

Denomino|. C. aun hecho que marca unarelacion de una maneratalque yano es lamisma de antes. Ese
incidente muchas veces trivial esla excusa perfecta (factor desencadenante) para originar el proceso. Esmas, en
algunos casos ni siquiera hayun incidente o circunstancia quegenera el proceso, tal elrelato de una compafiera deun
Juzgado de Paz del nortede la Pcia:”... Lo expuesto hasta el mesde diciembre del afio 2003, fecha a partir de la
cual sin explicacion y/o comentario alguno por parte del Juez dejé primeramente de dirigirme la palabra,
incluso el saludo, hasta relevarmeel dia 21 de marzode 2005 de todo tipo de actividad dentro del Juzgado,
ordenandome en tal oportunidad de modo agresivo y delante de las personas a las que estaba atendiendo,
que me siente en unrincén sin hacer absolutamente nada....”.7

Al principio, por parte delviolento, solo son indirectas, “se dice pero no sedice” (comunicacion paradojal) en
la mayoria de los casosa solas. Hasta que llegaun momento en que lasituacién no puede ocultarse. Deaqui hasta el
final el violento utilizara el lenguaje como forma de manipulacion, dirigido tanto a la victima como al entorno para
seduciraeste Ultimo yvolcarlo en su favor.

Ejemplo: he aquilo queme escribe el Secretario deun Juzgado de Paz:”... Que especificamente en relacion

m 7. Situacion que sigue sin resolverse.
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a mi, comencé a notarya a mediados del periodo2002/2003, que iban en aumentolas observaciones en tono
de broma sarcastica o simple comentario que el Juez me hacia, entre las cuales estaban las relativas a mi
condicion de no creyente, ala circunstancia de que nohabia formado una familia propia pese a mi edad, a mi
posicion a favor de lainvalidez de las denominadas leyesde Obediencia Debida y PuntoFinal, e Indultos y mi
rechazo a los gobiernos defacto. Igualmente te aclaro que nunca tuve un trato detipo personal con el Juez,
fuera del que corresponde auna relacion exclusivamente funcional, porlo que no dejaba de sorprenderme
negativamente aquellos comentarios... “

2)Seinicialapersecucion(espiral de violencia)

La situacién toma “estado publico”enla oficina. Lo quese sospechaba se hace realidad.

Elviolento trata de justificarse(resignifica su conducta) incluso aparececomo victima e intenta ganar aliados
entre los demas empleados (formaruna coalicion) lo hace através de un lenguaje tipicamenteseductor. Ejemplo: una
trabajadora me escribe detallando lasituacion del Juzgado, especialmente elaccionar del Juez y anotoeste parrafo,
les dijo:”...soy una persona excelente, vengoa apagar un incendio (cuandose hizo cargo), quiero automatizar
el Juzgado, dentro de ocho meses van a jugar al tateti a las 10 de la mafana, este va a ser un Juzgado
modelo...”

No solamente no ocurrié nadade lo prometido, sino que entre otras extravagancias obliga alos empleados
a:"... escuchar musica clasica durante 6 horas ininterrumpidas y a veces, hablar casi a los gritos para poder
escucharnos...”.

En un trabajo, que exige un nivel de concentracion importante no me imagino como se puede desarrollar
eficientemente la labor diaria. Pero sin irnos del tema, dicho Juzgado se encuentra en un edificio 4qué dicen los
miembros de las otras dependenciasante semejante despliegue musical?

Continto. Descalifica ala victimaante los deméas empleados yante el publico. 8

Los demas miembros de ladependencia comienzan a definir susactitudes, en la mayoria delos casos con la
excusa de la “objetividad”, toman distancia del problema lo que en el terreno de los hechos favorece al violento,
transcribo otra parte del relato del mismo Secretario:”...basicamente, el esquema del juzgadoquedé en relacion
a mi, asi: por un lado el Juez junto a la secretaria y el referido compaiero quienes en diferente medida
actuaban activamente contra mi sise dabala ocasion, elresto del personal optaba por no hablar ni mostrarse
conmigo —con contadas excepciones-, y yo, aislado en mi oficina con muy poco trabajoy la constante
sensacion de angustia e inseguridad que te provoca cuando tuentorno te hace el “vacio” durante mas de un
ano...”

La misma compafiera del Juzgado de Paz del norte me dice, al respecto:”... De mas esta aclarar que mi
sorpresa fue total y absoluta,en la medida que erala primera noticia que teniasobre el tema. Ni elJuez, ni la
Secretaria, ni la Prosecretaria, nila Oficial Mayor me dijeronjamas una palabra, no obstante haber enviado
-lasegundade ellas- suconformidad y aceptacion a supropia adscripcion en los mismostérminos que la mia,
agregadaalanotaenque el Juezrechazabamiincorporacioén...”

El violento obliga a losdemas a participar en suspracticas. Ejemplo: ordena no dirigirlela palabra, o ante un
problema pide que cada uno haga un informe firmado con un contenido orientado adesestabilizar laboralmente a la
victima. Yapuede haber un sumario, motivadomas por laintencion de “cubrirse” del funcionario responsable,que por
laimportancia de la faltasi es que realmente existio.

El clima en la oficinase enrarece por la mutuadesconfianza y susceptibilidad entre losempleados que deben
prestar declaracion en dicho sumario.

A veces estas reacciones se acompafian de amenazas condicionadas, de caracter punitivo, dirigidas
explicitamente hacia el status ola seguridad laboral de lavictima (paradoja predictiva).

Esta espiral se caracteriza porun bucle (vuelta) de retroalimentacionnegativa, en el que lapresion del acoso
incidiendo en los sintomas patolégicos y estos en la ineficacia de la respuesta laboral, justifica y refuerzan el
hostigamiento de manera progresiva.

3) Aparecen las consecuencias

8. Culpar al empleado de los “males”del Poder Judicial y de la administraciénde justicia en particular, esuna practica histérica en el Poder Judicial, “cortar el
hilo por lo mas fino” perfecciona sucaracter de contexto violento.
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La victima se equivoca en la realizacion de su trabajo. Desarrolla su labor a la “defensiva”. El violento
aprovecha esta situacién pararedoblar suataque.

El afectado destina mas energias a cuidarse que a mantener su rendimiento. No se puede concentrar. El
hostigamiento psicoldgico va erosionando suautoestimay la confianza ensi mismo.

Los demas integrantes de laoficina no se comprometen, aunquepuede aparecer alguien que sepreocupe.

Comienzan los primeros sintomas de deterioro en la salud fisica y psiquica. Hay tratamientos médicos,
incluso empiezan las licencias, lasituacion se complica cuando tieneque volver al mismo lugarde trabajo, después de
una licencia, sobre todo porque se ha acumulado su trabajoo debi6 redistribuirse en otrosmiembros de la oficina, lo
que aveces generaoincrementa el malestar hacia lapersona enferma.

La persona hostigada comienza apreocuparse por un problema mayor, su deteriorado estado desalud, cuya
evolucién se hace contemporanea con su deterioro en el
plano social, ademas de manifestarun rendimiento laboral
ineficiente y cierta propension a las conductas de tipo
adictivo o distractivo. En este dltimo caso menciono
especialmente el ausentismo, que muchas veces es
interpretado como un no “querer trabajar” cuando en
realidad antes de prejuzgar deberiamos preguntarnos si
no es una manera de “poner distancia” con una realidad
que agobia.

Efectivamente la investigacion llevada acaboenla
documentacion de la Direccién de Servicios Sociales del
s Sindicato y en la Secretaria Gremial, ha mostrado la

aparicion de diferentes afecciones patologicas asociadas
a situaciones de violencia, agrupadas de la siguiente manera: a)alteraciones de estado de animo, b)conductas
adictivas, ¢) conductas autolesivas, d)afecciones fisioldgicas.

4)Intervienen terceros

El problema llega a conocimiento de la dirigencia sindical, generalmente por otras personas. Se efectlian
aproximaciones al mismo y a los afectados especificamente. Quiero dejar constancia en base a experiencias
concretas que en muchos casos me ha tocado tomar conocimientode un problema de violenciapor el conyuge o un
pariente de la victima. Esto me ha llevado a pensary para que lo pensemos juntos que las consecuencias de la
violencia laboral no “se dejan”en el umbral del hogar, sino que ingresan ala casa afectando profundamente lavida
familiar de la victima.

La situacion es dificil porque el miedo se ha dispersadopor la oficina. Sus integrantesno desean que se sepa
lo que ocurre, no quieren hablar, nientrevistarse con los dirigentes. Enla mayoria de los casoslos demas empleados
justifican y hasta amglifican los argumentos del violento. Estigmatizan ala victima o le adjudicanser la causa de su
propio problema (error atribucional).

En esta etapa, se logranentrevistas con los involucrados, inclusocon el titular de ladependencia con relativo
éxito.

5) Desenlace

Se defiende a la victima de todas las formas posibles. En algunos casos se produce el alejamiento de la
victima del lugar, ya sea porque se consigue “sacarlo del Iugar”oo su traslado a otra dependenciacomo parte de una
reubicacion laboral. En este casoen particular fue el mencionadofuncionario el que tomé lainiciativa:”... Carlos por
lo que hablamos esta claro que para mi, por el panorama de rechazo y vacio que en el juzgado padezco, la
Unica solucién que veo seguraes mi partida, y esocon destino al lugar alque pertenezco y donde tengoa mis
viejos, por lo que esperoque mientras llegue a hacerse efectiva la solucién que podriavenir desde la Corte,
sepa que pueda contar con el respaldo que me puedas brindar, a la vez que te super-encomiendo la

9. Temade una futura investigacion - 10. Eneste caso tenemos serias reservas sobre laeficacia de esta practica, pero a vecesdebemos resolver sobre lo

m acuciante
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confidencial de la presente, pues estoy cansado de estar atentoa recibir mas “palos” ysélo te la envio para
que quede registrado la parte pertinente en el relevamiento de casos que llevas adelante entu condicion de
representante sindical de enorme prestigioen el areade ViolenciaLaboral...” 11

Se enfrenta directa y concretamente el problema, a través de gestiones y practicas sindicales de accion
directa.

Responsable Invastigacian N C orrs i d_e raci s nes
del abardaie \‘ tedricas “inevitables

Frohlema . » ..
desencadenants 1. Investigacion-accion.

Es el enfoque utilizado en estos

_ acclén pyestigacion estudios sobre violencia. Es una

imveszigacior mecanica de trabajo que consiste

J en abordar el efecto yla causa o el

problema emergente y el problema

Puoblems causal al mismo tiempo (vermapa
emergente _ conceptual).

Es importante ya que noes

GCCIOH

Proalerna
amergenta

Frakicma
causal <

- _ =4 posible efectuar una larga
relacion idorm . . ‘.

causal - - investigacion para dar una

Histema respuesta, pero tampoco podemos

de problermas o . L

ira la accién” sinun conocimiento

Q aunque sea aproximado de la

ircluye cuestion. Lo explicoen detalleenel

mapa conceptual, donde agrego el
concepto de “problema
desencadenante”, la “gota” que
colma el vaso.

Se utiliza en el trabajo en
los sectores sociales porque generala participacion de los interesadosen el conocimiento de susproblematicas y la
elaboracién de las estrategias paraenfrentarlos. Se vincula intimamente conlaidea de educacién popular.

[Contex‘to fawrecedor)

2. Paradigma cualitativo. El término paradigma se originaen la palabra griega “paradigma” que significa
"modelo” o "ejemplo”. El filosofo cientifico Thomas Kuhn dio a la voz “paradigma” su significado contemporaneo
cuando lo adopté para referirse al conjunto de practicas que definen una disciplina cientifica durante un periodo
especifico de tiempo. Al contrario de los enfoques positivistas prevalecientes desde mediados del siglo XIX 'y del
enfoque cuantitativo que tiende amatematizar los fendmenos sociales, elparadigma cualitativo, parte de unexpreso
planteamiento de ver los acontecimientos, normas, acciones y valores, desde la perspectiva de la gente que esta
siendo estudiada.

Pone énfasis en la importanciade la contextualizacién. El ponerlos hechos “en contexto” permite verificar
cuales son los significados quela gente le da asu conducta propia y dela de los demas. El supuesto basico de la
investigacion cualitativa es que cualquieraque sea la esfera dondelos datos sean recolectados, sololos podemos
entender si son situados enun contexto social e histéricamenteamplio. (Enfoque fenomenolégico)

3. Etnografia. Etimoldgicamente el término significa ladescripcion (grafé) del estilo de vida de un grupo de
personas habituadas a vivir juntas(ethnos).

El enfoque etnografico se apoyaen la conviccion de quelas tradiciones, roles, valores ynormas del ambiente
en que se vive sevan internalizando poco a pocoy generan regularidades que puedenexplicar la conducta individual

11. La victima consigui6 un traslado a una dependencia judicial desu pueblo natal. Pero me conté quecon mis recomendaciones habia logrado controlar la
situacion mientras permanecio en el Juzgado m
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ygrupal.
El objetivo inmediato de unestudio etnografico, en

el caso de este trabajo, es crear una imagen realistay fiel
del grupo estudiado, pero laintenciéon va mas lejos, es
contribuir a la comprensién de sectores o0 grupos mas
amplios a fin de promover la reaccién de los individuos
frente a sus problematicas.

Es el estudio “desde adentro”de una comunidad o
de un grupo de personas vinculadas por una cualidad en
comun, por ejemplo trabajar en el Poder Judicial. Uno de
los aspectos principales del abordaje etnografico es que
centra su atencion en las personas y en la perspectivainterior de esas personas respecto de la realidad social. A
través del enfoque etnografico seaprehenden dimensiones culturales, se comprendencomportamientos, modos de
vida, valores, desde la propia vision de esas personas. El nucleo de lo etnografico proviene del campo de la
antropologia. El enfoque etnografico nos sirve para estudiar una cultura completa, un grupo de personas que
comparten una experiencia comdn comouna enfermedad crénica, un grupode poblacion determinado, o ungrupo en
una organizacion.

Las técnicas utilizadas en estetrabajo coincidente con este enfoque, son la técnica de gruposfocales (focus
group) y laentrevista cualitativaen profundidad.

4. Comunicacion paradojal. Conforma el discurso del acosador. Ponemos énfasis en estacuestion ya que
es una de las “armas favoritas” del violento. Es untipo de comunicacién que se practica en los entornos violentos,
donde el mensaje emitido por el violento es ambiguo y poco claro tendiente a paralizar a la victima. En estas
circunstancias se plantea entre victimay victimario una relacién de “doble vinculo” que le impidea la victima salir de
esa situacion y termina siendo manipulada por el violento (relacion de complementariedad patoldgica). Son
estrategias de manipulacion a travésdel lenguaje, tendientes a desestabilizara la victima y almismo tiempo ganar la
adhesion del resto del grupo.Las incongruencias a nivel dellenguaje se denominan paradojas pragmaticas y son una
contradiccion entre lo verbalizado ylo percibido. La paradoja esuna cosa que habria deser de una manera peroes de
lamanera contraria.

Por todo lo expuesto, definola comunicacion paradojal como:"una estrategia de dominacion, consistente
en un conjunto de mensajes deliberadamente ambiguos, contradictorios y equivocos que emiten los
miembros de la direccion de una organizacion hacia los subordinados, con la finalidad de paralizar o
neutralizar cualquier intento de estosde modificar o cuestionar elorden establecido que le puedasignificar a
ladireccién unamermaensus privilegios”.

Opuesto ala comunicacion paradojalpropongo el concepto de comunicacion grupal liberadora.

Defino esta como la construccion de un sistema de canales de comunicaciéon en un grupo de
trabajadores, donde sus integrantes comparten informacion sobre una situaciéon-problema atinente al
trabajo y deliberan sobre las mejores maneras de arribar oproponer una solucion satisfactoria para todos,
evitando que “desde afuera” semaneje la cuestion.

Ejemplo: Al advertirque hay un clima adverso en la oficina respecto a un compafiero u otracircunstancia,
alertar a este compafiero pero al mismo tiempo promover enel grupo de trabajo el necesario “estado deliberativo”
para que se tome concienciade esta situacion y se generen opciones que eviten un posible agravamiento de la
situacion en perjuicio de lapersona en cuestién o detodo el grupo.

5. Grupo de acoso. En determinadas circunstancias el grupo que conforma la planta de personal de una
oficina puede convertirse en lo que los autores llaman grupo de acoso. Es un grupo formado por el violento ylas
personas que lo rodean yparticipan en el acoso. Sipensaramos en circulos concéntricos, el acosador se sitta en el
centro. En el circulo siguiente, los aliados, son personas que actlianconjuntamente con el acosador (ambosforman
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el grupo de acoso)

Transcribo otro parrafo, aunque un tanto extenso, delrelato de la compafiera del Juzgado de Paz, sobre la
actitud de sus “compafieras’, ilustrativo por cierto:”... Vale aclarar en este estadio que jamas tuve problema
alguno con el Dr. ..1.2, ni mucho menos con mis compaiieras de trabajo. Y si bien resulté dolorosamente
sorprendida cuando me fueron exhibidas las notas que tres de ellas (Secretaria, Prosecretaria y Oficial
Mayor) presentaran ante la delegadagremial departamental haciéndose eco delpedido de traslado formulado
por el Juez, alegando elconocimiento de los “graves hechos” que ocasionaron el sumario quese me instruye
y condenandolos por igual, todolo cual me obligé acriticarme la ingenuidad mas infantil de la que hubiese
pecado al haberlas considerado hasta el ultimo instante como verdaderas compafieras, e incluso “amiga
personal” a una de ellas, no puedo pasar por alto que quien me dio “asilo” dentro de su oficina o bien ha
cuestionado el maltrato, han sidovictimas de nuevos abusos ypersecuciones de las que, malque me pese y
sabiendo que no es asi,me siento injustamente responsable...”.

En el tercer circulo se ubican los colaboradores, no son tan violentamente activos, pero ayudan al acoso,
potenciando el aislamiento y descrédito de la victima. En el cuarto circulo estan los “testigos mudos”. Se los
denomina de esta manera porque ven y saben lo que ocurre, pero no hacen naday miran para otro lado. Saben
perfectamente que ala victimase la atacainjustamente perodeciden no intervenir.

El ultimo circulo, notablemente elmas alejado de la situaciénes del sector menos numeroso,es el que esta a
favor de la victima, se los denomina testigos no mudos. Muy pocas veces juegan un papel activo (o lo hacen
discretamente fuera del ambito judicial)ya que se sienten endesventaja, incluso numérica dentro delgrupo (recordar
el relato del Secretario delJuzgado de Paz) Pueden jugar un papelimportante enlaintervencién sindical.

6. Riesgo. Defino el riesgo como un conjunto de factores que actuando en forma coexistente y
cooperante aumentan laprobabilidad de ocurrencia de unpeligro percibido como altamente dafinorespecto
de un grupo o unapersona. Es la dimension probablede un dafio, en unmomento determinado, ante la presenciade
una actividad peligrosa. Es la probabilidad de ocurrencia de un peligro. El concepto incluye: a) la probabilidad de
ocurrenciay b) la valoracionpor parte del grupo encuanto a sus efectos nocivos.

7. Amenaza: Cuando hablamos de amenaza nos referimos a un factor externo de un grupo expuesto,
representado por la potencial ocurrenciade un hecho desencadenante quepuede producir un peligro almanifestarse.

Tiene tres componentes: a) energia potencial, ¢) susceptibilidad y ¢) detonador. La prevencién se logra
reduciendo y controlando esos componentes.

8. Vulnerabilidad.Es la disposicion interna deun grupo a ser afectadopor una amenaza. Cuando mayores la
vulnerabilidad més “avanza” la amenaza.La prevencién de un riesgose logra cuando se actiasobre las cinco areas
que componen la vulnerabilidad: a)grado de exposicion, b) proteccidn,c) reaccion inmediata, d) recuperaciénbasica,
e) reconstruccion.

Este concepto se usa paraidentificar grupos que se hallanen situacién de “riesgo social’ (los judiciales, por
ejemplo), es decir, compuestos por individuos que son propensos a presentar conductas relacionadas, con por
ejemplo la violencia, o experimentanformas diversas de dafio. Ensegundo lugar, suuso se da en ladelimitacion de
segmentos de la poblacion quetienen probabilidades de ser afectadospor eventos nocivos.

El concepto expresa exposicion al riesgo y la capacidad del grupo para enfrentarlo a través de una
respuesta.

9) Técnica de Grupos focales.Ha sido |a principal técnicautilizada en esta investigacion. El propésito de la
técnica de grupos focales enla investigacion social es lograruna informacion asociada a conocimientos, actitudes,
sentimientos, creencias y experiencias queno serian posibles de obtener, con suficiente profundidad, medianteotras
técnicas tradicionales tales como por ejemplo la observacion, la entrevista personal o la encuesta social. Estas
actitudes sentimientos y creencias pueden ser parcialmente independientes de un grupo o su contexto social, sin

12. Omito el nombre, pero en elrelato estd el nombre del Juez. m
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embargo son factibles de serreveladas por medio de unainteraccién colectiva que puede serlograda a través de un
grupo focal. Comparada con laentrevista personal, la cual tiene como objetivo obtener informacién individualizada
acerca de actitudes, creencias y sentimientos; los grupos focales permiten obtener multiples opiniones y procesos
emocionales dentro de un contextosocial.

La participacion en un grupofocal tiene innumerables ventajas tantodesde el punto de vistacognitivo como
desde lo psicoldgico. La oportunidad de ser parte de unproceso participativo, decisorio, de serconsiderados como
“"conocedores"y la principal, serparte del trabajo investigativo puedeser un elemento que favorecela autoestimay el
desarrollo de un grupo. Siun grupo logra conformarse tanto en su parte funcional como social, podréa explorar
interpretaciones y soluciones a problemasparticulares que no podrian serni analizados ni solucionados porsujetos
aislados, ya que individualmente puedeser muy intimatorio.

Son extremadamente Utiles, en situacionescuando los participantes estdn comprometidosen algo que ellos
creen importante pero que lascondiciones objetivas no permiten, loque facilita proceso de conciliacién,de intereses
comunes y busqueda de soluciones. Sin ser, otal vez si técnicamente hablandogrupos focales, quiero mencionarla
politica institucional de laAsociacién Judicial Bonaerense de promovery conformar lo que llamamos“Espacio” (de la
mujer, de lajuventud, Peritos, Oficina de...), queen cierta manera seria la utilizacién de dicha técnicay que a no
dudarlo ofrece buenos resultados tanto en la construccion de laidea de las problematicas como de los cursos de
accion para enfrentarlos desde ypara los trabajadores.

Sobre los posibles cursosde accion

La discusién sobre las accionesa seguir para prevenir oenfrentar situaciones de violencia hasido un tema de
especial relevancia enlas actividadesde esclarecimiento que se han desarrollado por parte denuestro sindicato.

En todo momento se ha explicado que no se trata de hacer un listado de sugerencias como si fuera un
“recetario”, sino de pensar, crear y/o recrear “cosas” pueden hacerse en cadalugar de trabajo. El siguiente grafico
intenta explicar estaidea, enél se muestran los distintosmomentos del abordaje colectivo deuna problematica.

Se hadictado en laprovincia de BuenosAires, la ley 13.168 quereprime la violencia laboral enel ambito de la
administracion publica. Esta es unaherramienta a tener en cuentay utilizar adecuadamente.

Deseo resaltar la labor de los miembros del Centro de Estudios e Informacién de la Federacién Judicial
Argentina, su labor silenciosa, eficientey comprometida, aunque muchas vecesno valorada que nos hapermitido un
convenio con la Superintendencia deRiesgos de Trabajopara llevar adelante un proyectode formacién de Delegados
de Prevencion de Riesgos de Trabajo en elambito judicial. Labor formativa desarrolladaen todo el pais.

También destaco, que a la impresion de este trabajo se encuentra en instancia de anteproyecto una
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investigacion sobre el impacto dela Reforma Judicial en lasrelaciones interpersonales en el PoderJudicial, convenio
conla Secretaria de Ciencia, Tecnologia e Innovacién dela Nacién

Recuerdo también, aln a riesgode ser reiterativo, la importanciade la accién gremial, yde la unidad de los
trabajadores. Suele ocurrir que laviolencia que viene “desde arriba”, llamadaviolencia vertical, tiene su origeno por
lo menos el campo fértilen la violencia horizontal, esdecir entre comparieros.

La violencia horizontal es untema que aparece solo circunstancialmente en los grupos, a travésde algun
comentario o de alglin datoaislado. Pero no se meescapa que es una manerade ocultar la realidad.

Entre los trabajadores judiciales hayreales y concretos problemas de comparierismo, especialmente en las
dependencias recientemente creadas. Prueba deello es que la investigacionsobre violencia que desarrollamos tiene
sumayor fuente de casosen dichas oficinas.

Es necesario enfrentar el problema con franqueza y realismo. Del desarrollo del trabajo, surge directa o
indirectamente la responsabilidad del resto de los compafieros como participes en el proceso de violencia. Son
numerosos los casos que heconocido en que se esgrimenjuicios de valor,descalificaciones de diverso tipo yla eterna
e inveterada costumbre de erigirseen juzgadores de nuestros propioscompafieros.

Para quienes tenemos responsabilidades sindicales. La idea es reunir informacion sobre el problema eir
formando una sélida biblioteca alrespecto, entrenar a los delegadosde lugar de trabajo enla prevencién y abordaje
del problema.

Recomiendo muy especialmente, cuando se hace una encuesta o relevamiento, participar aportando todos
los datos. Enlaactividadsindical lainformacion es estratégica.

Eltratamiento de los problemasde violencia debe efectuarse entodos los espacios posibles, inclusofuera de
la Asociacién Judicial Bonaerense para eso hay representantesjudiciales en otros espacios sociales. Para quienes
padecen el problema. No estansolos. Aveces la situacion les juegala “mala pasada” de creerque nadie hace nada por
Uds. y esaidea esldgica, pero parte mas delsufrimiento que de la constatacionde la realidad. A veces larespuesta no
es laesperada, es laposible, pero solo por elmomento. La perseverancia en elenfrentar esta dura realidad esuna de
las mejores y masidéneasvias para alcanzar la solucion.

Para quienes no padecen el problema. No se alegren, no miren para el costado y sobre todo no sean
complices. Que les toque essolo una cuestion de tiempocomo individuos o como grupode trabajo. Renglones més
arriba hice unainsinuacion sobrela violencia entre nosotros, noes una insinuacion es unaafirmacion y esto nos debe
llamar la atencién y mereceuna autocritica hasta que punto nosotros mismos somos productoreso reproductores de
violencia.
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