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RESUMEN

en Filosoffa y Teorfa en Administracion de la sede Manizales.

Derechos humanos en las organizaciones
de Armenia: una evaluacién de eventos
de vulneracién en los empleados

El articulo expone el resultado de indagar sobre la
experiencia y la percepcién de los empleados de las
organizaciones de la ciudad de Armenia (Quin-
dio), respecto a la presencia de situaciones cons-
titutivas de vulneracién a los Derechos Humanos,
que competen a la dindmica de los sitios de traba-
jo. En primer lugar, se exponen los antecedentes de
la discusién sobre organizaciones y Derechos Hu-
manos. En segundo lugar, se documentan los dere-
chos seleccionados para el andlisis y se describen los
eventos que pueden constituir vulneracion a ellos.
En tercer lugar, se describen los aspectos metodo-
16gicos, que muestran la naturaleza empirica, ex-
ploratoria, descriptiva del estudio y como para su
realizacion se aplicé una encuesta a 391 empleados
de la ciudad. En cuarto lugar, se presentan los ha-
llazgos a partir de cada derecho seleccionado y cada
vulneracién identificada. Para terminar, se mues-
tra c6mo, en la cotidianidad de las organizaciones
de Armenia se presentan situaciones que vulneran
algunos Derechos Humanos de los empleados, y
como estas vulneraciones, estin presentes en or-
ganizaciones privadas y publicas, asi como en in-
dustriales, comerciales y de servicios. También, se
concretan los rasgos de los segmentos de emplea-
dos mas vulnerados y se argumenta respecto a las
implicaciones de esta realidad sobre la calidad de
vida, la motivacién y la productividad en las orga-
nizaciones. Al final, se proponen algunas proble-
maticas y lineas de investigacion para avanzar en el
desarrollo del tema.

PALABRAS CLAVE: derechos humanos,
organizaciones, ética empresarial, vulneracion,
responsabilidad social empresarial.

ABSTRACT

Human rights in organizations in
armenia: an evaluation of events of
transgression of employees’ rights

The article presents the result of inquiring into the ex-
perience and the perception of the employees of the
organizations of the city of Armenia (Quindio), with
respect to the presence of conditions that constitute
transgression of human rights, related to the dyna-
mics of the workplace. Firstly, it presents the back-
ground of the discussion on organizations and human
rights. Secondly, it documents the rights selected for
analysis and describes the events that can constitute
their transgression. Thirdly, it describes the methodo-
logical aspects, which show the empirical, exploratory,
descriptive nature of the study and how a survey was
done of 391 city employees in order to carry it out.
Fourthly, it presents the findings based on each right
selected and each transgression identified. To finalize,
it shows how there are situations that transgress the
human rights of employees in the everyday life of or-
ganizations in Armenia, and how these transgressions
are found in private and public organizations in the
industrial, commercial and services sectors. Further-
more, it identifies the features of the most harmfu-
1y affected sectors of employees and argues, regarding
the implications of this reality in the quality of life,
motivation and productivity in the organizations. At
the end, it proposes some issues and lines of research
for future work in order to advance in exploring the
topic.

KEY WORDS: human rights, organizations,
entrepreneurial ethics, transgression, entrepreneurial
social responsibility.

RESUMO

Direitos humanos nas organizagoes
de Armenia: uma avaliagio de eventos
de viola¢io nos empregados

O artigo expde o resultado do questionamento sobre
a experiéncia e a percepgio dos empregados das orga-
nizagoes da cidade de Armenia (Quindio), a respei-
to da presenga de situagdes constitutivas de violagio
dos Direitos Humanos que competem a dindmica dos
locais de trabalho. Em primeiro lugar, expem-se os
antecedentes da discussdo sobre organizages e Dire-
itos Humanos. Em segundo lugar, documentam-se os
direitos selecionados para a anilise e se descrevem os
eventos que podem constituir transgressio. Em tercei-
ro lugar, descrevem-se os aspectos metodologicos que
mostram a natureza empirica, exploratéria, descritiva
do estudo e como, para sua realizagdo, aplicou-se uma
pesquisa com 391 empregados da cidade. Em quar-
to lugar, apresentam-se os descobrimentos a partir de
cada direito selecionado e cada violagdo identificada.
Para terminar, mostra-se como, na cotidianidade das
organizagbes de Armenia, apresentam-se situagdes
que violam alguns direitos humanos dos empregados e
como essas violagdes estdo presentes em organizagoes
privadas e pablicas, assim como industriais, comerciais
e de servios. Também se concretam os aspectos dos
segmentos de empregados que sofreram transgressao
de seus direitos e se argumenta a respeito das impli-
cagbes dessa realidade sobre a qualidade de vida, a mo-
tivagdo e a produtividade nas organizagdes. Ao final,
propdem-se algumas problemiticas e linhas de pes-
quisa para avangar no desenvolvimento do tema.

PALAVRAS CHAVE: direitos humanos, organizagoes,
ética empresarial, violagio, responsabilidade social
empresarial.
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INTRODUCCION

Sesenta y cuatro afios después de la Declaracién Uni-
versal de los Derechos Humanos (DUDH), la proble-
mitica respecto a su falta de aplicacién estd presente
en todo el mundo, y en ella estdn involucrados tanto
actores publicos como privados (Mena ez a/. 2010).

En sus origen, los derechos humanos (DD. HH.) se
dirigieron principalmente a contrarrestar los abuso
de los Estados (Cassel 2001), y desde su proclama-
cién, la promocién y proteccién ha sido un deber de
ellos (Ruggie 2007); pero hoy el debate no solo se
centra en el papel de los Estados, también se ocupa
de las organizaciones y de todos los actores sociales
(Mena ez al. 2010). Esta nueva perspectiva surge ante
el reconocimiento de que los Estados no son sufi-
cientes para garantizar su respeto (Habermas 2001).
En esto, un nimero considerable de gobiernos care-
cen de la capacidad o la voluntad para proteger a sus
habitantes, en especial de las malas actividades em-
presariales, para garantizar que los DD. HH. sean
respetados adecuadamente, sobre todo si se considera
que algunas cuestiones que se producen van mds alld
de su territorio nacional (Ruggie 2007).

Los DD. HH. como un asunto de las organizaciones
han recibido poca atencién en la literatura. La mayo-
ria de los trabajos los analizan desde una perspectiva
legal, sin verlos como un tema interno que compete
a la direccién del trabajo. En ellos se concluye que
estos derechos representan un marco normativo basi-
co para cualquier organizacién, en cualquier contexto
cultural (Carasco and Singh 2008). Como un drea de
gestién empresarial, sin embargo, no ha recibido mu-
cha atencién de parte de académicos, empresarios y
dirigentes (De la Cuesta-Gonzilez, Valor, and Hol-
gado-Tello 2011).

El propésito de este articulo es exponer ante la comu-
nidad académica y empresarial los principales hallaz-
gos al explorar la experiencia y la percepcién de los
empleados de las organizaciones de Armenia frente a
la ocurrencia de situaciones de vulneracién de algu-
nos DD. HH. en la dindmica de los sitios de trabajo
en el periodo comprendido entre noviembre de 2008

y noviembre de 2009.

Analizar los eventos que puedan constituir vulnera-
cién de los DD. HH. de los empleados representa una
perspectiva novedosa para el estudio de los problemas

humanos en el trabajo, dado que la literatura, ademas
de centrarse en la dimension legal, se enfoca casi ex-
clusivamente en el andlisis de los efectos que tiene la
actividad productiva de las organizaciones (especial-
mente las multinacionales) hacia clientes, proveedo-
res, empleados y comunidad en general, desplazando
asuntos internos de la organizacién, como la interac-
cién social entre direccién y empleados. Desde esta
mirada interna, poco se sabe de los eventos que cons-
tituyen vulneracién a los DD. HH. y mucho menos
de cudl puede ser su presencia en una determinada
regién o comunidad empresarial. Este articulo pre-
tende avanzar en estas dos direcciones.

1. DERECHOS HUMANOS Y ORGANIZACIONES

Los DD. HH. son “un conjunto de facultades e ins-
tituciones que, en cada momento histérico, concretan
las exigencias de la dignidad, la libertad y la igualdad
humanas, las cuales deben ser reconocidas positiva-
mente por los ordenamientos juridicos a nivel nacio-
nal e internacional” (Pérez 1984, 46). También son un
conjunto de instrumentos, normas, reglas y mecanis-
mos que regulan las relaciones mutuas entre los in-
dividuos, los grupos, las comunidades, los pueblos, el
Estado y las naciones (Valencia and Salazar 1998). Los
DD. HH. son un ideal politico y social que representa
un anhelo basado en la autonomia, la felicidad y el bien
comun (Valencia and Salazar 1998) y un producto de
una ideologia que atraviesa una parte importante de la

historia de la civilizacién (Gallardo 2006).

En su tratamiento, los conceptos de dignidad, igual-
dad y libertad resultan lugares comunes. Su continui-
dad y realizacién se apoya en un intrincado sistema
de instituciones humanas. Los DD. HH. se funda-
mentan en la naturaleza y dignidad de la persona hu-
mana, que a partir del otorgamiento de esos derechos
encuentra la posibilidad para satisfacer sus necesidades
materiales, intelectuales y morales (Monroy 1980).

Desde la jurisprudencia internacional y la doctrina,
se identifican diferentes posiciones respecto a sus ca-
racteristicas. Entre los rasgos méds documentados se
encuentran: universalidad, interdependencia, inte-
rrelacion, exigibilidad, el ser inalienables e indivisi-

bles (Galvis 2008, Prandi and Lozano 2006).

Como un efecto de la dindmica de los mercados a
nivel nacional y mundial, mds empresas se ven in-



volucradas en violaciones directas e indirectas a los
DD. HH. Sin embargo, debido a las presiones de la
sociedad civil, algunas de ellas participan en procesos
de autorregulacién para definir estindares y gestio-
nar las cuestiones éticas en sus operaciones y sus ca-
denas de suministro (Ruggie 2007). Hoy se reconoce
entre los diferentes actores sociales la necesidad cada
vez mayor de hacer frente a los problemas que sur-
gen frente a los DD. HH., y existe una tendencia que
aboga por un papel mds activo de las empresas en esta
materia. En lugar de no hacer dafio, se afirma que las
empresas tiene una mayor responsabilidad en la pro-

teccion de los DD. HH. (Mena ef al. 2010).

Los DD. HH. forman parte del contexto moral ex-
terno e interno de las organizaciones, y su discusién
se da especialmente desde el contexto de la ética em-
presarial. Se considera que los DD. HH., tal y como
quedan recogidos en la DUDH, representan un mar-
co bisico para cualquier organizacién, en cualquier
contexto cultural (Carasco and Singh 2008).

Los DD. HH. surgen como mecanismo de defensa
contra los abusos del Estado (Cassel 2001), e hist6-
ricamente su proteccién ha sido un deber de este, lo
que se ha traducido en muchos convenidos nacionales
e internacionales, directrices y mejoras de pricticas;
la DUDH es el ejemplo més obvio (Ruggie 2007).
Ahora, las organizaciones cada vez mds se ocupan
de problemas que tienen que ver con los DD. HH. y
del contenido y alcance de las vulneraciones (Mena ez
al. 2010). Este cambio de l6gica fundamenta el desa-
rrollo de nuevas perspectivas, ya que los mecanismos
tradicionales que se centran en los Estados no son su-
ficientes para garantizar el respeto por los DD. HH.
(Habermas 2001).

Son conocidas diferentes iniciativas que tratan de
vincular los DD. HH. al dmbito de la empresa, como
el Global Compact de Naciones Unidas, el Libro ver-
de de la Unién Europea, las directrices de la OCDE
para empresas multinacionales, el Human Rights
Compliance Assessment (Danish Institute for Human
Rights), 1a Declaracién Tripartita de Principios sobre
Empresas Multinacionales y Politica Social (OIT),
las directrices del Global Reporting Iniciative, Ethical
Trading Iniciative y la matriz de CSR Europe’.

2 En Colombia se conocen algunas iniciativas impulsadas por las
agencias extranjeras, como las Naciones Unidas, la OIT y las agen-
cias de cooperacion internacional GTZ y USAID.

Los problemas que se abordan se centran en la accién
y el contexto legal de la responsabilidad de las orga-
nizaciones, especialmente las transnacionales (Cassel
1995, Tangarife-Pedraza 2008, Mujica 2010, Paust
2001, Agnes 2008, Gémez 2000, Herndndez 2009,
Werner and Weiss 2003). Se encuentran iniciati-
vas de regulacién voluntaria de las empresas a través
de cédigos éticos e instrumentos de autoevaluacion
(Carasco and Singh 2008, Prandi and Lozano 2006,
Danish Institute for Human Rights 2006), y también
se han estudiado los efectos del conflicto en zonas de
violencia sobre las actividades productivas. Pero poco
se ha hecho desde la perspectiva de los DD. HH.
en las relaciones de trabajo y convivencia en las or-
ganizaciones; aqui los temas de mds desarrollo son
la violencia fisica y psicolégica en el trabajo (Leym-
man 1996, Einarsen and Hauge 2006, Peralta 2004,
Ovejero 2006); el acoso sexual (Caballero 2006); las
restricciones a la actividad sindical, trabajo infantil,
discriminacién en el trabajo y violencia en el traba-
jo (Prandi 2003, Prandi 2007, Tangarife-Pedraza
2008, Grueso 2009).

La vulneracién de los DD. HH. en las organizacio-
nes encuentra su principal escenario de discusién
desde la perspectiva de la responsabilidad social em-
presarial (RSE). Desde alli, en la década del sesenta
ocurrieron cambios sociales fuertemente ligados a los
DD. HH. que afectaron a las organizaciones y su ad-
ministracién, demandando una revisién del contrato

sociedad-empresa (Buchholz and Rosenthal 2001).

En los setenta se propuso lo que deberia ser la accién
de las empresas con respecto a la cultura, las artes, las
acciones del gobierno, la educacién, la ocupacién, los
derechos civiles y la igualdad de oportunidades, el
desarrollo urbano, la contaminacién, el conservacio-
nismo y la ecologia (Epstein 1987), aspectos fuerte-
mente ligados a los DD. HH. Con esto se reconoce
que las responsabilidades de las organizaciones no
acaban en lo econémico y lo legal y tocan con la solu-
cién de los problemas sociales de las comunidades en
las que acttan (Lozano 1999).

Desde la RSE, el enfoque de los stakeholders constitu-
ye una importante perspectiva para la reflexién sobre
DD. HH. y organizaciones. Para Carroll (1989) en
la discusién sobre la responsabilidad de las organiza-
ciones, es importante considerar los derechos legales
y morales de los actores con los cuales la organizacién
se relaciona. Sin embargo, para Dunfee y Donaldson
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(2001) resulta dificil resolver como ponderar adecua-
damente los intereses de los participantes.

Una problematica que conecta con los DD. HH. es la
de bienestar laboral. Este se asocia entre otros facto-
res a la dignidad, el respeto y el reconocimiento de las
contribuciones (Calderén, Murillo, and Torres 2003).
Ya desde la Escuela de las Relaciones Humanas se
trasciende la moralidad y se llega al reconocimien-
to de vacaciones, permisos por enfermedad, servicios
de salud, pensiones. Posteriormente, después de la
Segunda Guerra Mundial se trabaja en el disefio y
estrategias para el incremento de la lealtad, la mo-
tivacién y los sistemas de compensacién, decisiones
participativas y enriquecimiento del trabajo (Berley
and Kunda 1992). Y en la década de los setenta se
liga mds con la calidad de vida laboral. Se pasa de un
enfoque asistencialista a una propuesta que apunta al
desarrollo humano en la organizacién. En la actuali-
dad muchos de los programas de bienestar laboral se
convierten en medios de obtener legitimidad social
tanto de los empleados como de otros grupos de inte-

rés (Calderén, Murillo, and Torres 2003).

2. LOS DERECHOS HUMANOS ESTUDIADOS

2.1 Derecho a la salud (asociado
al derecho a la vida)

El derecho a la vida es el primero de los derechos de la
persona (Naranjo 1997), y estd consagrado en la Consti-
tucién Politica colombiana. Conexo con él se encuentra
el derecho a la salud, concebida esta como “un estado de
completo bienestar fisico, mental y social y no solamen-

te de afecciones o enfermedades” (OMS 1948).

Entre otros, constituyen eventos problemdticos con este
derecho: instalaciones inseguras, carencia de equipos
de seguridad, no afiliacién a plan de salud, y el trabajar
cuando hay disminucién de la capacidad fisica o mental,
el efecto negativo de las presiones del trabajo sobre la
salud fisica y mental. Sobre la ocurrencia de estas situa-
ciones se indagé a los empleados de la ciudad.

2.2 Derecho a la familia

“La familia es el elemento natural y fundamental de
la sociedad y debe ser protegida por la sociedad y el

Estado” (articulo 23, Pacto Internacional de Dere-
chos Civiles y Politicos, 1966). La proteccién integral
de la familia la garantizan el Estado y la sociedad.
“La honra, la dignidad y la intimidad de la familia
son inviolables” (articulo 42, Constitucién Politica de

Colombia).

Las empresas vulneran este derecho cuando hay pro-
hibiciones a la conformacién de parejas entre sus em-
pleados; cuando extienden los horarios, reduciendo
la posibilidad de compartir con esposas e hijos; ne-
gando permisos o impidiendo asistirlos en casos de
enfermedad o en asuntos escolares donde se exige su
presencia. También se vulnera este derecho cuando
antes de contratar se obliga a las empleadas a reali-
zarse pruebas de embarazo o se las obliga a firmar
compromisos para no quedar embarazadas mientras
formen parte de la organizacion.

La indagacién se centré en la prohibicién de relacio-
nes sentimentales entre compaferos de trabajo, en la
inflexibilidad de horarios para atender asuntos fami-
liares de fuerza mayor y en el disfrute de licencia de
maternidad.

2.3 Derecho a la libertad de asociacion

La DUDH (1948) consagra que “Toda persona tiene
derecho a la libertad de reunién y de asociacién pa-
cificas” (numerales 20.1 y 20.2). En las organizacio-
nes se viola este derecho al impedir la conformacién
y la vinculacién de los empleados a organizaciones o
al tomar decisiones que las debilitan. Desde la OIT
se ha denunciado la existencia de politicas antisin-
dicales con la complacencia de los gobiernos (Torres

2007).

Las limitaciones al derecho a la asociacién se presen-
tan especialmente contra los sindicatos, pero también
contra organizaciones como cooperativas, fondos,
clubes y equipos deportivos.

2.4 Derecho a la igualdad de las personas
y la prohibicion de discriminacion

“Todas las personas son iguales ante la ley, y tienen
derecho sin discriminacién a igual proteccién de la
ley” (articulo 26 del Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos). Desde la perspectiva de las or-



ganizaciones, estas “deben apoyar la abolicién de las
ricticas de discriminacién en el empleo y la ocupa-
ticas de d 1 empleo y 1

cién” (Principio 6, Pacto Mundial 1999).

Se presenta la discriminacién en el trabajo cuando
hay trato diferenciado, como preferencia por algu-
nos empleados, vinculdndolos o ascendiéndolos sin
considerar su competencia, negando oportunidad a
quienes si la tienen, o asignando privilegios sin jus-
tificacion.

El estudio indagé sobre la discriminacién por dife-
rentes criterios, entre otros sexo, estrato socioeco-
némico, forma de vestir, apariencia fisica, partido
politico, credo religioso y color de piel.

2.5 Derecho a la integridad y trato humano

La DUDH (1948) contempla que “Nadie serd some-
tido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos
o degradantes” (art. 5°). Para que un comportamiento
lleve a tal calificacién se deben considerar las caracte-
risticas y condiciones de las personas y el impacto que

tengan en ellas (Cepeda 1992).

En las organizaciones se puede vulnerar el derecho
a la integridad personal cuando en su interior uno
o mas empleados son sometidos a comportamientos
crueles, degradantes o inhumanos producidos en el
contexto de la violencia en el trabajo®. Otras formas
de vulneracién tienen que ver con proporcionar mal-
trato fisico y moral al empleado o con expresiones
verbales, injuriosas o ultrajantes, y acciones orienta-
das a incidir de manera negativa en la motivacién y

propiciar la renuncia (articulo 2.2, Ley 1010 2006)*.

Dentro de las formas de violencia més reconocidas en
el trabajo, la ‘psicoldgica’ es considerada como una de
las que mas afecta a las personas, a las organizacio-
nes y a la sociedad, pues a diferencia de los otros ti-

3 Laviolencia en el trabajo es entendida como “toda accién, incidente
o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual
una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por
otra en el ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia
directa de la misma” (OIT 2003).

4 Otra forma de acoso laboral, expuesta en la Ley 1010 de 2006
(articulo 2.4), tiene que ver con el entorpecimiento laboral; este se
da cuando un empleado encuentra obstaculos en el cumplimiento
de sus obligaciones, o para el acceso a documentos o instrumentos
de informacion para su labor por parte de jefes o sus mismos com-
paneros.

pos de violencia, como la ‘fisica’ y ‘sexual’, la violencia
psicolégica es dificil de detectar y en muchos casos
las victimas no informan sobre los hechos (Gold and
Caborn 2003). Este tipo de violencia puede adop-
tar la forma de insultos, injurias, aislamiento, recha-
zo, amenazas, indiferencia emocional, menosprecio
(Pinheiro 2006), intimidacion, atropello, y afectar el
desarrollo fisico, mental, moral y social del trabajador

(OIT et al. 2002).

En el contexto de la violencia psicolégica en el tra-
bajo, el fenémeno que mds atencién ha tenido es
el mobbing o ‘acoso psicolégico’, el cual se refiere a
“[...] toda conducta abusiva (gesto, palabra, compor-
tamiento, actitud...) que atenta, por su repeticién o
sistematizacién, contra la dignidad o la integridad
psiquica o fisica de una persona, poniendo en peli-
gro su empleo o degradando el ambiente de traba-
jo” (Hirigoyen 2001, 19). En Colombia la Ley 1010
de 2006 constituye un marco de conceptos, proce-
dimientos y sanciones respecto de las formas de vio-
lencia que atentan contra la dignidad humana en las
relaciones laborales, entre ellas el maltrato, la perse-
cucién, la discriminacion, el entorpecimiento labo-
ral, la inequidad y la desproteccién laboral (Muiioz
2007); y sefiala como bienes juridicos protegidos las
condiciones dignas de trabajo, la libertad, la honra,
la salud mental de los empleados y la armonia en las
relaciones laborales (articulo 1°).

Para abordar el derecho a la integridad y trato hu-
mano se trabajé con las categorias mds usadas para
describir las situaciones constitutivas de acoso en el
trabajo: agresién psicolégica, hostigamiento, ame-
naza, amedrentamiento, persecucién, entorpeci-
miento del trabajo y chantaje (Einarsen and Hauge
2006, Leymman 1996). También se consideré per-
tinente indagar sobre la ocurrencia de situaciones de
conflicto que potencialmente podrian constituir vul-
neracién: abuso de autoridad, indefensién, engafio,
apropiacién de ideas ajenas. Por ultimo, se vincularon
como campo pertinente frente a la integridad perso-
nal las situaciones de acoso sexual.

Los eventos de acoso sexual van desde las miradas
lascivas, los ‘toques no deseados y las imposiciones
sexuales” hasta el uso de la fuerza fisica; esta puede
manifestarse en ambientes en los que victima y victi-
mario tienen que estar en contacto. Asi, los sitios de
trabajo resultan propicios: la obligacién laboral hace
que exista la necesidad de interaccién y permanencia
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en un mismo lugar (Caballero 2006). Son diversas las
posibilidades y en cualquiera de ellas resulta vulnera-
do el derecho a la integridad de la persona.

3. METODOLOGIA Y CARACTERIZACION
DE LA MUESTRA

Armenia es la capital del Quindio, ubicada en el Eje
Cafetero, uno de los principales nicleos de la eco-
nomia regional. Esta ciudad tiene una poblacién de
321.378 habitantes; sus principales actividades eco-
némicas son el turismo, la industria de muebles, el
comercio, el agroturismo y el cultivo de café, citricos
y platano. El desarrollo industrial no es muy signifi-
cativo, tiene registrados 721 industrias y 5.524 esta-
blecimientos comerciales. La actividad industrial de
mayor importancia es la agroindustria de alimentos,
mientras que su adecuada estructura vial y de servi-
cios ha facultado el desarrollo del comercio. La parti-
cipacién departamental del producto interno bruto es
del 1.35% del total nacional.

El estudio es exploratorio, descriptivo, de caricter
empirico, extensivo en poblacién y en nimero de de-
rechos abordados. Se hicieron encuestas entre la po-
blacién de Armenia que en el ultimo afio y medio
hubiera laborado por lo menos tres meses y que habi-
tara los estratos del dos al cuatro. Estas tuvieron lu-
gar entre noviembre y diciembre de 2009 en las casas
de los encuestados. Se tomé una muestra aleatoria de
391 empleados de las organizaciones de Armenia, un
poco superior a lo minimo aceptado para muestrear
poblacién de tamaifio desconocido.

Al buscar el nivel de ocurrencia de eventos de vulne-
racién en la poblacién objetivo, se define un trabajo
de orientacién cuantitativa. Se opté por la encues-
ta, debido a que permitia conocer la experiencia y la
percepcion de un nimero mayor de empleados, de
diferentes estratos, diferentes tipos, tamafos de or-
ganizacion y actividades productivas. Se considera-
ron variables sociodemogrificas, organizacionales y
eventos de vulneracién de los derechos estudiados.

Una vez hecha la revisién del marco general de los
DD. HH.,, se seleccionaron aquellos en los que, des-
de su documentacion, se identificaba mayor relacién
con las organizaciones, en el sentido de que desde su
dindmica interior se pudieran inferir situaciones de
vulneracion. Frente a ellas, los encuestados contes-
taron si les habian ocurrido o no tales eventos en el
trabajo.

Se analizaron las siguientes directrices, declaracio-
nes internacionales y principios hacia el respecto de
los DD. HH.: La DUDH, el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos, algunos convenios de la
OIT y algunos principios del pacto mundial. En el
ambito nacional se revisaron los derechos consagra-
dos en la Constitucién Politica y especificamente se

revisé la Ley de 2006.

Resulta importante advertir que las respuestas no
estin libres de subjetividad desde lo epistémico. La
posibilidad de reducir esta subjetividad respecto al
reconocimiento de la ocurrencia de vulneracién pue-
de darse en una investigacién de otro nivel, menos
extensa en poblacién, concretamente desde una pers-
pectiva de caricter cualitativo.

Los datos fueron tratados en un primer momento con
andlisis univariado y bivariado, y al final se aplicé la
metodologia multivariada de analisis de c/uster. Aqui
se trabajé con analisis de clasificacién jerdrquico,
se emple6 el método de Ward o método de varian-
za minima usado en la clasificacién sobre factores.
Con esta metodologia, los grupos que se obtienen se
forman por ser internamente homogéneos (todos los
miembros del grupo son parecidos) y externamente
heterogéneos (los miembros de un grupo son muy di-
ferentes de aquellos de los otros grupos).

3.1 Caracteristicas generales de la muestra

El cuadro 1 muestra los rasgos que permiten una des-
cripcién general de los encuestados.



Cuadro 1. Caracteristicas de los encuestados

Rango de edades % Estado civil % socifes:?:gmico % Nivel educativo %
Menos 18 hasta 25 15.9 Soltero 37.3 2 284 Primaria 79
26a35 29.2 Casado 36.6 3 41.2 Secundaria 28.6
36a45 32.2 Separado 8.7 4 304 Téc. y tec. 21.2
Mas de 45 22.8 Union libre 15.9 Pre. y posgrado 40.9

Fuente: elaboracién propia

Se identifica una distribucién casi simétrica de la po-
blacién estudiada alrededor de la edad de 35 afios
(el 45.1% esta por debajo de esta edad). E1 44.8% se
encuentra entre 18 y 35 afios. El 52.5% de los inte-
grantes de la muestra tiene una pareja permanente.
Es muy cercana la tasa de casados (36.6%) a la de
solteros (37.3%). El estrato socioeconémico se fij6 de
manera proporcional considerando el nimero de ba-
rrios por estrato®.

Las caracteristicas de las organizaciones en las que
trabajan los encuestados se muestran en el cuadro 3.
Se observa que cerca del 70% laboran en empresas de
naturaleza privada. Hay una distribucién casi simé-
trica de la muestra respecto al tamafo de la organi-
zacion.

Cuadro 2. Caracteristicas de las organizaciones

Sector % Naturaleza % Tamaiio (niimero de empleados) %
Industria 10,0 Privada 68,0 <10 26,5
Comercio 19,2 Publico 28,9 +10y 49 234
Servicios 66,2 Informal 3.1 50y 199 24,7

Otros 4,6 +200 254

Fuente: elaboracién propia

4. RESULTADOS

A continuacién, se exponen resultados de la investi-
gacion. Se describen los hallazgos producto del pro-
cesamiento estadistico de los datos recolectados® y
el andlisis realizado. Se describe la relacién entre los
eventos de vulneracion y las caracteristicas de la or-
ganizacion: sector de actividad, naturaleza de la or-
ganizacién y tamafio de la organizacién.

4.1 Derecho a la salud (asociado
al derecho a la vida)

El cuadro 3 resume el reconocimiento de los encues-
tados sobre las situaciones identificadas como de po-
tencial vulneracién.

Cuadro 3. Vulneracion al derecho a la salud
por sector de actividad y naturaleza

% Sector de actividad Naturaleza

Salud Mues- % % % % %
tra | Industria | Comercio |Servicios| Privada | Publica

No estaban afiliados

15.9 | 12.8 21.3 12.4 17.7 8.8
a un plan de salud

Sentian que las pre-
siones del trabajo
afectaban su salud
fisica y mental

453 | 436 40 47.5 429 | 522

Fueron victimas de

} 10.5 2.6 9.3 12.0 8.6 15.0
accidente

Consideran las insta-

. 176 | 256 9.3 17.8 16.8 | 221
laciones no seguras

Fueron obligados a
trabajar indispuestos
o disminuidos fisica y

mentalmente

13.5 | 184 6.8 12.9 131 15.0

Total vulnerados | 63.9 | 59.0 64.0 63.7 60.9 | 69.0

Fuente: elaboracién propia
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Los eventos enunciados como indicadores de con-
travencién al derecho a la salud alcanzan un reco-
nocimiento del 63,9%. La dimensién de este dato se
ve influenciada de manera sobresaliente por el even-
to que indagé sobre si el encuestado sentia que las
presiones del trabajo afectaban su salud fisica y men-
tal. Para la muestra, este evento alcanza un recono-
cimiento del 45,3%, siendo superior en empleados
de empresas publicas (52,2%) y del sector servicios
(64,0%).

Sin considerar este indicador, los espacios proble-
maticos predominantes son dos. El primero, la per-
cepcién de inseguridad de las instalaciones” (17.6%),
siendo el indicador con mayor reconocimiento, con
un 25.6% de los empleados en industria, un 17.8% de
los empleados en servicios y un 22.1% de los publicos.
El segundo espacio problemadtico lo constituye la no
afiliacién a plan de salud (15.9%), especialmente en
los empleados en comercio (21.3%) y de organizacio-
nes privadas (17.7%), donde casi uno de cada cinco se
encuentra desprotegido.

Llama la atencién que en los empleados en industria
la percepcién de inseguridad es la mis alta (25.6%)
frente a los otros sectores de actividad, pero pre-
sentan la menor ocurrencia de accidentes de trabajo
(2.6%). Resulta también interesante destacar cémo la
accidentalidad resulta mayor en organizaciones pu-
blicas, con un reconocimiento del 15.0%, que en las
privadas, con un 8.6%.

Parece que las organizaciones publicas llevan un atra-
so respecto a las privadas frente a varios indicadores,
concretamente los relacionados con las presiones del
trabajo, la ocurrencia de accidentes y las instalaciones
inseguras, pues su reconocimiento es mds alto.

En el cuadro 4, se identifica cémo no estar afiliado
a un plan de seguridad en salud encuentra el mayor
reconocimiento en los empleados en microempresas
(34.0%), cifra que dobla el resultado obtenido de la
muestra; mientras que la ocurrencia de accidentes de
trabajo encuentra en las medianas y grandes empre-
sas un reconocimiento relativo de 13.5% y 14.1%, que
dobla en valor al de las micro y pequefias empresas.

Cuadro 4. Derecho a la salud y tamafio de la organizacién

Tamaiio
Salud % Muestra 9
’ % Microem. | % Pequeia | % Mediana &
Grande

No esta afiliado a plan de salud 15.9 34.0 121 4.2 1.1
§§ntla que las presiones del trabajo afectaban su salud 453 "7 451 521 194
fisica y mental

Fue victima de accidentes. Ha tenido accidentes 10.5 6.8 .7 13.5 14.1
Considera que las instalaciones no son seguras 17.6 12.6 231 18.8 17.2
Fue obligado a trabajar indispuesto o disminuido fisica 135 15.8 156 "8 12
y mentalmente

Total vulnerados 63.9 68.0 58.2 65.6 62.6

Fuente: elaboracién propia

Considerar que las instalaciones donde se trabaja no
son seguras es menor en los empleados de las mi-

7 El desempefio en instalaciones inseguras representa un riesgo para la
salud y la integridad de las personas. Si bien este riesgo puede estar
presente por negligencia de los dirigentes, también se presentan ca-
sos en los que existe inherente a la actividad que se desarrolla y frente
a él como naturaleza de la tarea los dirigentes no pueden hacer nada.
El solo potencial de riesgo genera un deterioro en las condiciones de
posibilidad para el disfrute a plenitud de este derecho.

croempresas (12.6%); este indicador encuentra su mds
alto valor en los empleados de las pequefias empresas
(23.1%) y muestra un leve descenso en las medianas
y en las grandes; contrasta esto con el hecho de que
los empleados de las empresas pequefas son los que
presentan menor tasa de accidentalidad, asunto que
para las empresas medianas y grandes presenta una
mayor consistencia frente al reconocimiento de insta-



laciones inseguras. Aqui tampoco se encuentran di-
ferencias significativas entre tipos de organizaciones.

4.2 Derecho a la familia

En el cuadro 5 se resume el reconocimiento de los
encuestados sobre las situaciones identificadas como
de potencial vulneracién.

Cuadro 5. Vulneracion del derecho a la familia por sector de actividad y naturaleza

. Sector de actividad Naturaleza
Familia % Muestra - - — - —
% Industria | % Comercio | % Servicios | % Privada | % Publica

Proh|b|C|onNde relaciones sentimentales 230 359 24.0 912 263 15.9
con compafieros
No le permiten horeinos flexibles para 143 205 93 143 132 16.8
atender asuntos familiares
No permte el disfrute de la licencia de 31 26 97 93 41 0.0
maternidad a sus empleadas
Total vulnerados 33.8 46.2 32.0 324 35.3 301

Fuente: elaboracién propia

Los eventos enunciados como indicadores de vulne-
racién alcanzan un reconocimiento total del 33.8%
de los encuestados. En esto puede decirse que uno de
cada tres ha visto afectado negativamente este dere-
cho. Por sector de actividad, este total resulta ser ma-
yor en los empleados en industria (46.2%), superando
el resultado de la muestra y a los otros en mds de diez
(10) puntos. El indicador que alcanza mayor recono-
cimiento es la prohibicién de relaciones sentimenta-
les entre compaifieros (23.0%). Los valores mds bajos
estan frente al no permitir el disfrute de la licencia de
maternidad (3.1%).

En las organizaciones privadas se da el mayor reco-
nocimiento de la prohibicién de relaciones sentimen-
tales (26.3%) y el no permitir el disfrute de la licencia
de maternidad a sus empleadas (13.2%). Las publicas
aparecen como levemente mds rigidas solo frente a
los horarios flexibles para atender asuntos familiares.

El consolidado frente a este derecho (Gltima fila) en-
sefla como las organizaciones industriales aparecen
como el espacio donde, en términos relativos, mas se
vulnera el derecho a la familia (46,2%).

Como se presenta en el cuadro 6, frente a este dere-
cho, las grandes empresas aparecen con los niveles de
reconocimiento mds altos, en total 42.4%, y frente a
los dos primeros indicadores expuestos: prohibicién
de relaciones (27.3%) y no flexibilidad de horarios
(21.2%). Las microempresas aparecen como las mds
permisivas en cuanto a relaciones sentimentales entre
compafieros y flexibilidad en los horarios para atender
asuntos de familia, pero también aparecen como el
espacio donde se presentan los casos que contravie-
nen el disfrute de la licencia de maternidad (9.7%).
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Cuadro 6. Vulneracién del derecho a la familia y tamafio de organizaciéon

- Tamaio
Familia % Muestra - — -
% Microem.|% Pequefa| % Mediana| % Grande

Prohibicion de relaciones sentimentales con comparieros 231 13.6 215 25.0 27.3
No le permiten horarios flexibles para atender asuntos familiares 14.4 1.7 121 12.5 21.2
No permite el disfrute de la licencia de maternidad a sus em- 31 97 11 10 0.0
pleadas

Total vulnerados 33.8 26.2 35.2 32.3 42.4

Fuente: elaboracién propia

Las microempresas resultan un espacio mas flexible
y menos formal en varios sentidos: unos positivos —
como relaciones afectivas entre compafieros, rela-
ciones empleado-jefe— y otros negativos —como las
condiciones de contratacién y derecho a la salud—.

4.3 Derecho a la libertad de asociacion

En el cuadro 7 se resume el reconocimiento de los
encuestados sobre las situaciones identificadas como
de potencial vulneracién.

Cuadro 7. Vulneracion del derecho a la libertad de asociacién por sector de actividad y naturaleza

Sector de actividad Naturaleza

Libertad de asociacion % Muestra
’ % Industria| % Comercio | % Servicios | % Privada| % Publica
No permite o limita asociarse en sindicato 19.2 28.2 17.3 19.0 22.2 13.4
No permite o limita asociarse en cooperativa-fondo 14.3 15.4 20.0 1341 16.2 10.6
No permite o limita asociarse en grupo recreativo 14.6 20.5 12.0 14.3 17.7 8.8
Total vulnerados 31.2 43.6 32.0 301 35.7 23.0

Fuente: elaboracién propia

Los eventos enunciados como indicadores de vulne-
racién alcanzan un reconocimiento total del 31.2%.
Este total resulta ser mayor en los empleados en in-
dustria (43.6%), superando a los otros en mds de diez
puntos. El indicador que alcanza mayor reconoci-
miento es no permitir o limitar de alguna manera el
asociarse en sindicatos (19.2%). El no permitir o li-
mitar la asociacién en cooperativas-fondos de ahorro
o grupos recreativos es reconocido en igual propor-
cion (14.6%-14.3%).

Se destaca c6mo el mayor valor de reconocimiento
de esta limitacién es superior en empleados de orga-
nizaciones privadas no solo en el total, sino también
frente a cada uno de los indicadores.

En el cuadro 8 se observa que los empleados por las
grandes empresas presentan la tasa mds alta de reco-

nocimiento de vulneracién a este derecho (43.4%).
En la medida en que el tamafio de la empresa dis-
minuye, disminuye también el reconocimiento de
esta vulneracién. Existe entonces una preocupacién
en la dirigencia de las organizaciones por limitar
la asociacién, asunto que disminuye la posibilidad
de establecer lazos afectivos y de solidaridad entre
los integrantes, limita la posibilidad de reconocerse
con una identidad diferente a la de empresa, y limi-
ta las condiciones que favorecerian cohesién, unidad
y fortaleza o capacidad de participar como colecti-
vo en reclamos o negociaciones posteriores a estos.
No resulta aventurado afirmar que la dispersién de
fuerzas en los integrantes de un grupo es una con-
dicién que favorece la actividad de quien dirige ante
situaciones conflictivas en las relaciones con los su-
bordinados.




Cuadro 8. Vulneracién del derecho ala libertad de asociacién y tamafio de organizacién

. L Tamafio
Libertad de asociacion % Muestra - -
% Pequeiia % Mediana | % Grande
No permite o limita asociarse en sindicato 19.2 11.0 274 34.3
No permite o limita asociarse en cooperativa-fondo 14.3 13.2 1.5 16.2
No permite o limita asociarse en grupo recreativo 14.6 20.9 94 16.2
Total vulnerados 31.2 275 33.3 43.4

Fuente: elaboracién propia

La vulneracién en su mds bajo nivel alcanza un va-
lor del 27.5% en las pequefias empresas, seguido de las
medianas, con un 33.3%. Resulta pues en un llamado
de atencién que uno de cada tres encuestados estd sien-
do por lo menos limitado en su libertad de asociarse.

4.4 Derecho a la igualdad y no discriminacion

El cuadro 9 resume el reconocimiento de los encues-
tados sobre las situaciones identificadas como de po-

tencial vulneracién.

Cuadro 9. Vulneracién del derecho ala igualdad y no discriminacién por sector de actividad y naturaleza

Sector de actividad Naturaleza
Igualdad y no discriminacion % Muestra % % % % o
. . - . % Publica
Industria Comercio Servicios Privada
Percibe que NO tiene |g}1ald.a’d en derechos 146 77 8.0 170 128 177
en la organizacién

Por sexo 441 0.0 2.7 5.0 2.6 8.0

Por partido politico 59 0.0 1.3 8.1 3.0 13.3

Por estrato socioecondmico 43 2.6 2.7 5.0 49 3.5
Por apariencia fisica 6.6 51 4.0 73 71 6.2
Total vulnerados 24.3 20.5 16.0 26.6 211 31.9

Fuente: elaboracién propia

Los eventos enunciados como indicadores de dis-
criminacién alcanzan un reconocimiento total del
24.3%; en esto puede decirse que uno de cada cuatro
se ha visto afectado en su derecho a la igualdad. Este
total resulta ser mayor en los empleados en servicios
(26.6%) y es menor en los del comercial (16.0%). El
indicador que alcanza mayor reconocimiento es la
percepcion de que no se tiene igualdad de derechos
en la organizacién (14.6%). Los valores mds bajos se
registran en el reconocimiento de discriminacién por
color de piel y credo religioso (0.8% y 1.3%, respec-

tivamente)®.

8  Estos indicadores, por el bajo valor alcanzado, no se incluyeron en
los cuadros.

Los indicadores alcanzan un reconocimiento agre-
gado superior en organizaciones publicas (31.9%);
en ellas son superiores los reconocimientos de los
indicadores de que no se tiene igualdad de dere-
chos (17.7%), de discriminacién por partido politico
(13.3%)° y por sexo (8.0%). En los demds indicadores,
el reconocimiento es solo levemente superior en los
de organizaciones privadas.

9 Resulta claroy relativamente comprensible que los riesgos de discri-
minacién por preferencias politicas y por razones de sexo son mas
altos en organizaciones publicas. Estas organizaciones, a pesar de
la reglamentacion sobre carrera administrativa, estan mas politiza-
das que las privadas y quizas el peso superior de los hombres en
la actividad politica influye sobre este resultado o la preferencia por
ellos.
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En el cuadro 10 se muestra que el reconocimiento
de indicadores de discriminacién resulta ser mayor
en los empleados en las empresas grandes (31.3%) y
menor en los de las pequefias (17.6%). También, por
tamafo, el indicador de discriminacién que alcanza
mayor reconocimiento en todos los segmentos es la

percepcién de que no se tienen iguales derechos en
la organizacién. Este reconocimiento encuentra los
valores mids altos en los extremos de la segmentacion:
en los empleados en las microempresas (17.5%) y en
las grandes empresas (20.2%).

Cuadro 10. Vulneracién del derecho a la igualdad y no discriminacién y tamafo de organizaciéon

Igualdad y no discriminacion % Muestra —— 'I:amano -
%oMicroem. %Pequeia %Mediana %Grande
Percibe que NO tiene i.gua!cliad derechos en la 146 175 9.9 104 20.2
organizacion
Por sexo 41 2.9 3.3 5.2 5.1
Por partido politico 59 3.9 3.3 10.4 6.1
Por estrato socioecondémico 43 4.9 4.4 21 6.1
Por apariencia fisica 6.6 7.8 6.6 5.2 71
Total vulnerados 24.3 26.2 17.6 219 31.3

Fuente: elaboracién propia

4.4 Derecho a la integridad personal y trato humano

El cuadro 11 resume el reconocimiento de los encuestados sobre situaciones identificadas como de potencial

vulneracién'©.

Cuadro 11. Vulneracién del derecho a la integridad personal por sector de actividad y naturaleza

. Sector de actividad Naturaleza
Integridad personal % Muestra S . T, o o pya—
% Industria | % Comercio | % Servicios | % Privada | % Publica

Habia sido amenazado por jefes 9.2 10.3 4.0 10.0 9.0 9.7
Habia sido hostigado o acosado por jefes 9.5 17.9 1.3 104 8.6 124
Habia sido agredido psicolégicamente por jefes 10.5 12.8 6.7 10.8 10.2 124
Tuvo la sensacion de ser victima de persecucion 79 7.7 2.7 8.9 75 8.0
Total vulnerados 274 30.8 18.7 29.3 28.2 25.7
Fuente: elaboracién propia

Los eventos enunciados como indicadores de vulne-
racién alcanzan un reconocimiento total del 27.4%.
Este valor resulta ser mayor en los empleados en in-
dustria (30.8%) y en servicios (29.3%), superando al
sector comercio en mis de diez puntos. Los indi-
cadores que alcanzan mayor reconocimiento son la
amenaza, el hostigamiento y la agresién psicolégica.

10 Por sus bajos valores, los eventos como la agresion fisica (1% de la
muestra) y el ser chantajeado por jefes (3,6% de la muestra) fueron
retirados del cuadro.

Aqui no se encuentra una diferencia significativa en
el reconocimiento de contravencién entre organiza-
ciones publicas y las privadas, exceptuando la agre-
sién fisica, que aunque sea el mds bajo, resulta en un
evento digamos especial, que se da exclusivamente en
las organizaciones publicas (3.5%, que corresponde a
cuatro casos).



Cuadro 12. Vulneracién del derecho a la integridad personal y tamafio de organizacion

. Tamaiio
Integridad Personal % Muestra - ~ -
% Microem. | % Pequefa | % Mediana | % Grande
Habia sido amenazado por jefes 9.2 49 121 94 1.1
Habia sido hostigado o acosado por jefes 95 5.8 13.2 94 101
Habia sido agredido psicolégicamente por jefes 10.5 9.7 13.2 94 10.1
Tuvo la sensacién de ser victima de persecucion 79 58 8.8 94 8.1
Total vulnerados 274 24.3 28.6 28.1 29.3

Fuente: elaboracién propia

En el cuadro 12 se observa que la pequefia empresa y
la grande presentan las tasas levemente mids altas de
reconocimiento de los indicadores de mds peso den-
tro de este derecho: amenaza, hostigamiento y agre-
sién psicolégica.

4.5 Relaciones conflictivas entre
jefes y subordinados

En el cuadro 13 se relacionan algunos eventos con-
siderados como conflictivos entre superiores y subor-
dinados™, que generan condiciones favorables para la
vulneracién del derecho a la integridad personal.

Cuadro 13. Vulneracién en relaciones conflictivas entre jefes y subordinados por sector de actividad y naturaleza

Relaciones conflictivas entre jefes % Muestra Sector de actividad Naturaleza
y subordinados ’ % Industria | % Comercio | % Servicios | % Privada | % Publica
El jefe se aprovecha de la necesidad 15.9 931 120 143 18.0 15
del empleo para mandarlo
Se sentia indefenso ante sus jefes 15.5 231 54 171 14.8 18.6
Sentia que sus jefgs abusaban de la 256 333 133 278 248 992
autoridad
Total vulnerados 43.5 43.6 36.0 44.0 43.2 451

Fuente: elaboracién propia

Los eventos enunciados alcanzan un reconocimien-
to total del 43.5%. En estos eventos las asimetrias de
poder e informacién generan condiciones para la pre-
sencia de situaciones de vulneracién al derecho.

Por sector de actividad, y al igual que frente al de-
recho a la integridad, este total resulta ser mayor en
los empleados en servicios (44.0%) y en industria

(43.6%), siendo la menor tasa de reconocimiento la
de los empleados en comercio (36.0%).

En el cuadro 14 se observa cémo la micro y la grande
empresa presentan las tasas mds altas de reconoci-
miento dentro de este derecho, pero aqui las dife-
rencias entre ellas son mds amplias que en las cifras
sobre derecho a la integridad.

11 Se indago por otros eventos conflictivos que aparecieron con bajas
tasas de reconocimiento: ha sentido que su jefe lo ha impulsado a
actuar por engafio (5.9%), el jefe ha robado sus ideas y ha sobresa-
lido a costa suya (5.6%), le entorpece intencionalmente el trabajo
(7.7%).
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Cuadro 14. Vulneracion en relaciones conflictivas entre jefes y subordinados y tamafio de organizacion

Tamaiio
Relaciones conflictivas entre jefes y subordinados | % Muestra % Mi- . .
% Pequeiia | % Mediana | % Grande
croem.

El jefe se aprovecha de la necesidad del empleo para 157 204 143 146 131
mandarlo

Se sentia indefenso ante sus jefes 15.3 1.7 17.6 17.0 16.3
Ha sentido que sus jefes abusan de la autoridad 25.6 18.4 253 24.0 354
Total vulnerados 43.5 515 341 4147 455

Fuente: elaboracién propia

Como indicador del derecho a la integridad personal,
se indagé sobre la presencia de eventos de acoso se-
xual. Su ocurrencia es reconocida tan solo el 3.3% de
la muestra (13 empleados). Este reconocimiento en el
contexto de las organizaciones de Armenia represen-
ta un obstdculo serio para el respeto a los DD. HH.;
el evento mds significativo dentro de este subgrupo
corresponde a once empleados (2.8%), que reconocen
que han sido tocados, sintiéndose incémodos frente
a la situacion. Nueve de ellos pertenecen a organiza-
ciones del sector servicios e igual nimero a organiza-
ciones privadas.

4.6 Resumen por derechos por tipo de organizacion

Al unir los eventos que se han propuesto como vul-
neracién a los DD. HH. estudiados, la tasa de re-
conocimiento alcanza el 82.4%, situacién que puede
calificarse como problemdtica para la realidad de las
organizaciones de la ciudad de Armenia.

Las empresas industriales presentan las mas altas ta-
sas de reconocimiento de vulneracién frente al dere-
cho a la familia (46.2%), al derecho a la libertad de
asociacion (43.6%) y a la integridad personal (30.8%),
aunque solo un punto por encima del sector en ser-
vicios.

Las empresas comerciales presentan la mds alta tasa
de reconocimiento frente al derecho a la salud (64%),
aunque con el atenuante de estar este valor muy cer-
cano al reconocimiento en servicios (63.7%) y cinco
puntos por encima del reconocimiento en industrial
(59.0%). Las empresas de servicios e industria presen-
tan las tasas mds altas de reconocimiento de relacio-
nes conflictivas entre jefes y subordinados (44.0%).

En las organizaciones publicas prevalecen en mayor
proporcién el derecho a la igualdad y el derecho a la
salud, mientras que en las organizaciones privadas las
tasas mds altas se encuentran en el derecho a la fami-
lia y 1a libertad de asociacién.

En las grandes empresas se presenta la tasa mds alta
de vulneracién del derecho a la igualdad, el derecho
ala familia y la libertad de asociacién', mientras que
en las microempresas se presenta la tasa mas alta de
vulneracién del derecho a la salud (4.1 puntos por en-
cima de la muestra) y en las situaciones conflictivas
entre jefes y subordinados (8 puntos por encima de la
muestra).

4.7 Analisis de clasificacion para los empleados

El objetivo de este andlisis multivariado (c/uster) es
clasificar a los empleados agrupando aquellos que
tengan respuestas similares frente a las variables es-
tudiadas y diferenciar cada grupo a partir de su ca-
racterizacién. Con este método de c/uster podemos
incluir personas en grupos segin el grado de asocia-
cién, que serd maximo, si pertenecen al mismo gru-
po, y minimo si son de grupos diferentes. Al final se
logra unir los dos grupos cuya fusién suponga el me-
nor incremento de la varianza, es decir, que garantice
la médxima homogeneidad.

Inicialmente se construye el arbol de clasificacién je-
rirquico (dendograma) para el conjunto de variables

14 Para el derecho a la igualdad: 7 puntos porcentuales por encima de
la muestra; para el derecho a la familia: 8.6 puntos porcentuales
por encima de la muestra; y para el derecho a la libertad de asocia-
cion: 12.2 puntos porcentuales por encima de la muestra.



seleccionadas (nominales activas y continuas ilustra-
tivas). Sobre el drbol, a partir de la longitud de las ra-
mas, se consideré que una buena segmentacion seria
obtener dos clases (grafico 1).

Grifico 1. Dendograma de clasificacién

ul %W TR ST SR NHRAIEAN R N ST

Clase 1 Clase 2

Fuente: elaboracién propia

Obtencion de una particion

Una vez elegido el nimero de clases se obtiene la par-
ticién. Las clases o grupos quedaron compuestos por
122y 269, respectivamente. La clase mas homogénea
y pequeia es la clase 1, la mis heterogénea y la mas
grande es la clase 2.

Descripcion de las Clases™

La clase 1 estd compuesta por el 31.2% de los em-
pleados, principalmente mujeres. Son personas regu-
larmente de estrato 3, solteras, que alcanzaron una
escolaridad hasta el nivel técnico y tecnolégico, labo-
ran especialmente en organizaciones del sector ser-
vicios de naturaleza privada cuyo tamano supera los
200 empleados. Este grupo son los empleados a los
que se les ha vulnerado el derecho a la igualdad, la
salud, la familia, la integridad personal y la libertad
de asociacién. Es el grupo de los “vulnerados o los

mis desprotegidos desde el punto de vista de los DD.
HH..

La clase 2 estd compuesta por el 68.8% de los em-
pleados, principalmente hombres. Son personas re-

15 La descripcion se basa en las categorias y variables mas caracte-
risticas de las clases. Una categoria es caracteristica de la clase si
abunda mas en esta que en el resto de la muestra, y una variable
es caracteristica si la media en la clase es superior a la media en la
muestra.

gularmente del estrato 4, casadas, han alcanzado una
educacién universitaria, laboran sobre todo en orga-
nizaciones comerciales y de servicios de naturaleza
publica compuestas por mas de 50 empleados. Son
los empleados a los que menos se les han vulnerados
sus derechos a la igualdad, la salud, la familia, la in-
tegridad personal y la libertad de asociacién. No han
sido acosados sexualmente. En general, es el grupo
que podria llamarse “de los menos vulnerados o mds

protegidos en funcién de sus DD. HH.”.

Discusion y conclusiones

El universo de los DD. HH. y su relacién con las
organizaciones resulta un poco pretencioso de abar-
car en el desarrollo de un proyecto de investigacién.
Las organizaciones se obligan a respetarlos, pero tal
vez su accién no tenga nexos de manera directa con
todos los derechos. Para este articulo, la afirmacién
sobre la existencia de vulneracién de los DD. HH.
debe matizarse. Como novedad, se indagé sobre las
relaciones internas alrededor del empleado, y no se
consideraron otras esferas de relaciones de la orga-
nizacién en su interior o de relacién con el entorno.
Sin embargo, el estudio muestra que en la cotidiani-
dad de las organizaciones de la ciudad de Armenia se
presentan situaciones que vulneran los DD. HH. de
los empleados. Si se respeta la tesis de que no hay un
derecho mas importante que otro, resulta reprochable
que una accién atente contra la integridad, como la
igualdad, o la familia. Cualquiera de los casos consti-
tuye un detrimento, una agresién en contra de la hu-
manidad de los sujetos dentro de las organizaciones.

Como se mostré a lo largo de la seccién de resultados,
los eventos indagados, que resultan problematicos en
cuanto a los DD. HH., pueden afectar negativamen-
te la motivacion, el compromiso, la calidad de vida de
los participantes, la productividad y competitividad
de las organizaciones, y en el nivel social retrasan las
pretensiones de una sociedad mas justa y de indivi-
duos mis libres y realizados.

Los eventos indagados, que se considera vulneran los
DD. HH., como se observé en este estudio, estin
presentes en todos los tipos de organizacién ya sea
que su actividad sea industrial, comercial o de servi-
cios, o su naturaleza sea publica o privada. Sin em-
bargo, a partir de la vivencia de los empleados sobre
los eventos de vulneracién, se muestran algunas dife-
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rencias de acuerdo al tipo y naturaleza de la organi-
zacion en la que el empleado se encuentra vinculado;
muestra de ello es que la sensacién de discrimina-
cién estd presente en una proporcién mayor en las
organizaciones comerciales, por un lado, y en orga-
nizaciones de mas de 200 empleados, por el otro. La
vulneracién del derecho a la salud prevalece sobre
todo en organizaciones publicas y microempresas. La
libertad de asociacién es mds vulnerada en el sector
industrial y en las organizaciones privadas. El dere-
cho a la integridad personal, aunque no se presentan
diferencias marcadas, es mayor en el sector industrial
y, especificamente dentro de este derecho, las rela-
ciones conflictivas entre jefes y subordinados resultan
con mayor reconocimiento en las microempresas.

Los resultados muestran que la poblacién mas expues-
ta a vulneracién estd compuesta especialmente por las
mujeres solteras con formacién hasta el nivel técnico-
tecnolégico que laboran en organizaciones del sector
servicios privadas y con mds de 200 empleados. Tam-
bién muestran que los derechos que mas les han sido
vulnerados son salud, integridad personal y familia.

El estudio encontré cémo los actos que vulneran los
derechos de los participantes se originan en subordi-
nados, compafieros de igual nivel, pero especialmen-
te en los jefes. Concretamente, frente a los derechos
abordados, la mayoria de los casos de vulneracién
analizados estdn ligados de manera directa con la re-
lacién jerarquica. En las organizaciones la relacion de
subordinacién aparece como favorable para la ocu-
rrencia del evento.

La autoridad administrativa, formal o burocritica re-
sulta un recurso valioso para la direccién de orga-
nizaciones, pero, como puede observarse, los casos
en que su ejercicio encuentra objeciones desde lo le-
gal y lo moral representan un foco de malestar para
los participantes. Las tasas de reconocimiento de los
eventos estudiados avisan sobre la necesidad de revi-
sar los comportamientos de los dirigentes.

Pero el empleado hace parte del problema. El poder
no solo recae en los dirigentes, los empleados tienen
cierta injerencia sobre la situacién. Resulta valioso
considerar para un futuro estudio cudl es su compor-
tamiento y cudles sus reacciones, para complementar
la descripcién de la situacién y no dejar de lado su
condicién de sujeto que resiste y en esta resistencia
genera conflicto.

Reflexiones finales

Desde el referente general y respecto a los derechos
estudiados, los casos de vulneracién identificados re-
presentan una agresion a la humanidad de los subor-
dinados. La discusién sobre el tema pretende llamar a
la reflexién y a la accién por parte del Estado, empre-
sarios y administradores, para que con sus comporta-
mientos no amplien las asimetrias entre los miembros
de la sociedad, y a partir del reconocimiento de la hu-
manidad del otro se abra un camino que conduzca a
la reduccién de tales asimetrias.

Como garante de los DD. HH., el Estado ha inter-
venido de manera especifica respecto al problema de
acoso psicoldgico en el trabajo’ con la expedicién de
la Ley 1010 de 2006, pero las dificultades respecto a
objetivar parimetros y pruebas afectan negativamente
su alcance y su efectividad. Ademds de esto, ante la va-
riedad de eventos descritos en este articulo y conside-
rando las tasas de ocurrencia, es necesario intervenir.
La dindmica de las relaciones de trabajo y convivencia
en las organizaciones debe seguir siendo objeto de in-
tervencion estatal no solo en el sentido de promocién
de los derechos, sino ademads en el de ampliar la inter-
vencion sobre la esfera de los problemas humanos en
las organizaciones, para que asuntos como el respeto
de los DD. HH. en el trabajo no dependan solo de la
formacién y la moral de cada integrante, bien en el pa-
pel de jefe o en el de subordinado.

Este articulo constituye un avance en la reflexién e
investigacion sobre los DD. HH. en las organizacio-
nes del pais, en especial en la caracterizacién de la
problemitica y de la vulneracién de estos derechos.
La investigacién en este campo podria ser de inte-
rés para las organizaciones de este pais, dado que
la desde la perspectiva de los DD. HH. se podrian
proponer estrategias y acciones que reduzcan las si-
tuaciones que se alejan de ellos, y mejorar en mu-
chos casos las situaciones de convivencia, la calidad
de vida y la satisfaccién de las personas en el trabajo.

Problemas para futuros trabajos de investigacion

Se considera que futuras lineas de investigacion di-
rigidas a analizar los DD. HH. y las vulneracio-

16 Del cual derivan algunas de las vulneraciones estudiadas.



nes en que las organizaciones incurren podrian ser:
indagar por las acciones y préicticas que las orga-
nizaciones realizan a partir de sus politicas y su es-
tructura para el respeto y la promocién de los DD.
HH. Indagar ademds sobre el respeto de los DD.
HH. en las organizaciones de otras ciudades, tanto
desde la perspectiva de dirigentes como de los di-
rigidos, asi como desarrollar estudios comparativos
de diagnésticos entre ciudades y regiones. También
se muestran como focos promisorios los problemas
de violencia en el trabajo, acoso psicolégico y discri-
minacién, entre otros, que tienen que ver con DD.

HH. especificos.
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