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Presentacion

El Estado Plurinacional de Bolivia declara la gestion 2022, como el “Afio de la revolucion
cultural para la despatriarcalizacion: por una vida libre de violencia contra las mujeres”
estableciendo como prioridad la lucha por la erradicacidén de este tipo de violencia y
teniendo presente que es una de las violaciones mas graves de los derechos humanos en
todo el mundo.

La violencia hacia mujeres y nifias es un problema cuya solucion involucra a toda la
sociedad. Las raices de este flagelo son los roles de género estereotipados, tradicionales
y que afianzados originan discriminacidn; asi mismo la distribucion desigual del podery
el todavia vigente sistema patriarcal/machista que reproduce y naturaliza las diferentes
expresiones de violencia hacia las mujeres, es una de sus principales causas. Los
impactos de la violencia hacia las mujeres trascienden el ambito familiar y comunitario,
afectan también al sector publico y al sector privado, en niveles tan importantes como
el econdmico y la productividad laboral. El 2015, el estudio sobre “Costos empresariales
de la violencia contra las mujeres” mostraba que las empresas privadas en Bolivia tenian
pérdidas que alcanzaban a 1900 millones de délares americanos, lo que equivalia al 6,4%
del Producto Interno Bruto del pais.

Estamos convencidos de que la prevencion de la violencia hacia mujeres y nifias es
un elemento estratégico en las acciones que se impulsan desde los diferentes niveles
estatales y gubernamentales. El Ministerio de Justicia y Transparencia Institucional a
través del Viceministerio de Igualdad de Oportunidades, junto a la Cooperacion Alemana
implementada por la GIZ en Bolivia, en la gestidon 2021 inician acciones conjuntas en
el marco del proyecto Prevencidn de Violencia contra las Mujeres (PREVIO), buscando
fortalecer las acciones de prevencion en distintos ambitos.

El estudio “Los costos empresariales de la violencia contra las mujeres y su impacto en
la productividad laboral en empresas de Bolivia: Prevalencia e impacto en el contexto
pandémico 2021” es parte de esta labor conjunta y busca determinar como la violencia
contra las mujeres basada en el género esta impactando en la productividad laboral de las
empresas puUblicas y privadas de Bolivia, dentro de un contexto post pandémico. En este
estudio participaron 20 empresas grandes, medianas y pequefas de La Paz, Santa Cruzy
Cochabamba. Ponemos a consideracion los resultados de esta investigacion, seguros de
que seran de utilidad y reflexion para el ambito empresarial y la sociedad boliviana en su
conjunto.

Ministerio de Justicia y Transparencia Institucional






Resumen de resultados

VcM en relaciones de pareja

46.8%

Del Personal
atestiguaron
VcMen la
empresa

durante el Alguna vez
altimo afio

Dias perdidos al afio por VcM

Total de dias productivos
perdidos, en la empresa,
por ano, debido a la VcM

6.8
dias 5

dias

por por
Trabajadoras  Trabajadores colaboradoras*es
Fuerza laboral perdida
Trabajadoras*es (equivalencia tiempo
completo)

Actitud tolerante hacia la violencia
contra las mujeres (%)

Patrones de Gestion Inequitativa (%)

Trabajadoras

Trabajadoras | Trabajadores | ambos

PGI Cronico 7.4% 1.1% 9%

PGI Esporadico 49% 49.7% 49.3%

Trabajadores

Fuente: Encuestas a 5213 colaboradoras*es, donde fueron 25667 mujeres y 2646 hombres.
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Resumen

Objetivo. En la presente investigacion se determina como la violencia contra las mujeres
(VcM) basada en el género estd impactando en la productividad laboral de las empresas de
Bolivia, dentro del contexto pandémico correspondiente para el afio 2021.

Método. Se usé un disefio descriptivo-explicativo, sobre la base de datos observacionales
(encuestas) y relaciones de variables acorde a un modelo tedrico. Los datos provienen de
encuestas a 2567 trabajadoras y 2646 trabajadores de 20 empresas grandes y medianas de
Bolivia.

Resultados. [1]. En general, la pandemia ha afectado a 3 de cada 4 trabajadoras*es tanto
en su vida personal como laboral. En cuanto a la VcM, 47% han vivido experiencias de
VcM, principalmente violencia psicoldgica y control coercitivo. Por otro lado, el 35.9% de
trabajadoras ha experimentado algln incidente de hostigamientos sexual en el trabajo (HSL),
conun promedio de9.5incidentes al afio. Solo el 13.8% ha informado a alguien de laempresa
sobre su situacion violenta. [2]. Quienes experimentan VcM, ya sea como agredida o agresor,
tienen mayores niveles de aceptacion hacia la VcM, tanto implicita como explicitamente. En
cuanto a sus efectos, la VcM tiene un impacto negativo en la concentracion y energia (41.2%),
el ausentismo (52.1%) y en los resultados laborales (42.1%). Controlando los efectos de la
pandemia, el personal involucrado en situaciones de VcM pierden entre 5.4 y 7.6 dias al afio
promedio. Contabilizar los costos adicionales del HSL (aislando los costos de la VcM y de la
pandemia), significa 6,4 dias perdidos mas al afio para la empresa por mujer agredida. [3].
Controlando el impacto del COVID-19, se observa que las empresas que vienen realizando
acciones continuas de prevencidn tienen entre 17.8 y 25.2% menos prevalencia de VcM y
ataques promedio por afio, asi como 10.1% menos actitudes a favor de la violencia. Incluso,
la cantidad de dias perdidos por VcM son 25.4% menos; es decir, en los casos donde ocurre
VcM, el impacto negativo en la productividad es significativamente menor en las empresas
que previenen la VcM.

Conclusiones. Hoy mas que nunca las empresas bolivianas necesitan involucrarse en la
prevencidn de la violencia contra las mujeres, no solo por el impacto econémico que produce
la misma en la productividad, sino también porque es estratégico para la recuperacion
econdmica pos pandémica. Adiferenciadetiempos normales, larecuperacion pos pandémica
exige un mayor compromiso del personal, ademas de la disposicion de todos sus recursos
y capacidades para aumentar la productividad. Sin embargo, tal como los resultados
de la investigacion han mostrado, la VcM es la antitesis de esta recuperacion, por cuanto
disminuye la salud emocional del personal, aumenta el conflicto entre la vida personal y
laboral, disminuye el compromiso laboral y, por consiguiente, disminuye la productividad
laboral.

Palabras clave: empresas, violencia contra las mujeres, hostigamiento sexual laboral, trabajadoras*es, pandemia, Bolivia.



1. Introduccion

La violencia contra las mujeres basada en el género es una grave violacion de los derechos
humanos, prevalente en todo el mundo y con consecuencias negativas en la salud publica y
el desarrollo. De todos los tipos de violencia contra las mujeres (VcM), la violencia ejercida
por la pareja o expareja es la mas prevalente y con mayores consecuencias cronicas y costos
para la sociedad. Sin embargo, es uno de los tipos de violencia de género mas dificiles de
erradicar por cuanto existen fuertes normas sociales y patrones culturales que la justificany
mantienen.

En Sudamérica, Bolivia es el pais con mayores niveles de violencia contra las mujeres
(Sardinha et al., 2022). Estadisticas oficiales del Instituto Nacional de Estadistica - INE (2016)
reportan que por lo menos 75 de cada 100 mujeres ha sido agredidas por su pareja o expareja,
al menos unavez en su relacidn. Con niveles tan alto de prevalencia de VcM es inevitable que
las diversas organizaciones e instituciones de la sociedad se vean afectadas. En efecto, una
investigacion realizada en 31 empresas grandesy medianas de Bolivia se encontro que 20.6%
de trabajadoras habia sido agredidas por su pareja en el Gltimo afio; y 39% al menos una vez
en su relacion (Vara-Horna, 2015), trayendo efectos significativos en la productividad laboral.

Las empresas son organizaciones clave para la prevencion de la VcM. Durante la dltima
década, investigaciones realizadas por la Agencia de Cooperacidén Alemanay la Universidad
de San Martin de Porres han venido demostrando los costos empresariales de la violencia
contralasmujeres,debidoalosaltosnivelesderotacion,tardanzas,ausentismoy presentismo
laboral proveniente de agredidas, agresores y personal testigo (Vara-Horna, 2013, 2015, 2018,
2019, 2020). En ese contexto, importantes iniciativas tales como el Sello Empresa Segura
Libre de Violenciay Discriminacidn contra las mujeres, realizado en Per(, Paraguay y Ecuador
han venido promoviendo el involucramiento del sector empresarial en la prevencion de la
VcM. Sin embargo, desde la emergencia de la pandemia por COVID-19, la prevencién de la
violencia contra las mujeres se ha visto relegada por otros intereses con mayor atencion
social. En efecto, dentro del imaginario social y de las empresas, la prevencién de la violencia
contra las mujeres no es prioritario ante una pandemia por el nuevo coronavirus; pasando a
un segundo plano ante otras necesidades tales como la recuperacion economica.

Durante los dos primeros afios pandémicos (2020-2021), las empresas han resultado muy
afectadas por las medidas de aislamiento e inmovilizacion social. Muchas han quebrado y la
mayoria ha tenido que adaptarse a nuevas formas de trabajo y a nuevos requerimientos de
mercado. El personal también se ha visto también seriamente afectado, muchos han perdidos
sus empleos, otros han visto reducida su carga laboral o ingresos, o han tenido que trabajar
remotamente desde casa, sin una preparacion previa. A estos cambios abruptos, se ha
sumado la amenaza de la enfermedad por el virus, la pérdida de familiares por fallecimiento,
el miedo a la muerte, con altas dosis de ansiedad y estrés. Pero ;por qué la violencia contra



las mujeres dejé de ser un tema importante para las empresas? ; por qué desaparecié dentro
del mapa de prioridades en la emergencia sanitaria por COVID-19?7 Debido a la existencia
de fuerte patrones socioculturales, la prevencidn de la violencia contra las mujeres no es
prioritaria. Se la subestima, creyendo que es un problema privado no urgente. Sin embargo,
la evidencia contradice esta creencia, al ser el tipo de violencia mas costosa para la sociedad,
ademas de constituirse en un serio obstaculo para el desarrollo. Ademas, con respecto al
COVID-19, la evidencia disponible hasta la fecha da cuenta de una fuerte asociacidon entre
violencia contra las mujeres y disrupcion pandémica, es decir, la VcM no desaparecio con
la pandemia; por el contrario, se mantuvo y, en muchos casos, aument6 debido a que sus
variables disponentes y causantes se agudizaron (Peitzmeir et al., 2021; Ceroni et al., 2021,
Vara-Horna, 2021). En efecto, condiciones de vida y laborales mas precarias para las mujeres,
mayor carga doméstica debido al confinamiento en el hogar, mas tiempo de exposicion con
los agresores, mayores niveles de ansiedad y estrés en los perpetradores, asi como la pérdida
de empleo y discusiones por la economia familiar, pueden mantener y/o aumentar los niveles
de violencia contra las mujeres por parte de sus parejas o exparejas.

En estos nuevos tiempos necesitamos evidencia cientifica que demuestre que hoy mas que
nuncalasempresas necesitaninvolucrarseenlaprevencidondelaviolencia contralas mujeres,
no solo por el impacto econémico que produce la VcM en la productividad, sino también
porque es estratégico para la recuperacién econémica pos pandémica. Las empresas estan
muy preocupadas por la recuperacion economica, en vista de las ingentes perdidas a raiz de
la pandemia. Sin embargo, a diferencia de tiempos normales, la recuperacion pos pandémica
exige un mayor compromiso del personal, ademas de la disposicion de todos sus recursos y
capacidades para aumentar la productividad. Sin embargo, tal como la evidencia cientifica
reporta, la VcM es una amenaza a esa recuperacion, por cuanto disminuye los recursos y
capacidades del personal.

Eninvestigaciones previas realizadas por la GIZ en Bolivia, el enfoque se centrd en demostrar
el impacto de la violencia contra las mujeres en la productividad (Vara-Horna, 2015). En
estos nuevos tiempos, es necesario ampliar ese enfoque centrandonos ahora en identificar
las principales variables que causan la VcM; pues identificando las variables que disponen
o favorecen la violencia contra las mujeres, las empresas podran prevenirla. Hay dos
variables sobre las cuales las empresas pueden producir importantes cambios: las actitudes
tolerantes hacia la VcM y los patrones de gestion inequitativa. Tenemos la hipdtesis de qué
disminuyendo las actitudes a favor de la violencia y los patrones de gestion abusivos del
personal jerarquico, se podra disminuir la prevalencia de la violencia contra las mujeres,
mejorando también la calidad de vida y la la productividad laboral de todo el personal. Esta
es una hipotesis audaz, sin embargo, la hemos venido observando en la casuistica cotidiana
con las empresas, por lo que ahora, disponiendo de data de muchas empresas, podremos
verificar su validez.



De lo dicho, la presente investigacion aportara evidencia de qué tan prevalente esta la
violencia contra las mujeres en relaciones de pareja en las empresas, y como impacta en su
productividad laboral, en el contexto pandémico. En términos especificos, la investigacion
pretende responder las siguientes preguntas:

Objetivo general:

« Determinar cémo la violencia contra las mujeres basada en el género esta impactando en
la productividad laboral de las empresas de Bolivia, dentro del contexto pandémico.

Objetivos especificos:

1. ;Cudlhasido elimpacto de la pandemia por COVID-19 en la calidad de vida de las*os trabajadoras*es
y su productividad laboral? La pandemia es una preocupacion global tanto para las personas como para
las empresas. No podemos entender el impacto de la VcM en la productividad laboral sin considerar y
controlar el impacto que ha significado la disrupcién pandémica.

2. ¢Cudl es la prevalencia e intensidad de la violencia contra las mujeres ejercida por la pareja o
expareja (VcM) en las empresas grandes y medianas de Bolivia, correspondientes al afio 20212 ;Qué rutas
causales explican el impacto de la pandemia en la VcM y, posteriormente, en la productividad laboral?

3. ¢Cudles la prevalencia e intensidad del hostigamiento sexual laboral (HSL) en las empresas grandes
y medianas de Bolivia, correspondientes al aio 2021? A diferencia de estudios previos, necesitamos
medir también la prevalencia de otros tipos de violencia contra las mujeres, tales como el acoso
sexual laboral; pues la pandemia pudo haber incrementado no solo la VcM sino también el HSL.

4, ;Cudl es la prevalencia de personal testigo de VcM en las empresas grandes y medianas de Bolivia,
correspondientes al afio 20212 Debido a que el personal que atestigua VcM también puede afectarse en
su productividad, es necesario determinar su prevalencia e impacto.

5. ¢Cudl es el costo en dias perdidos que ocasiona la VcM y el HSL en las empresas grandes
y medianas de Bolivia, correspondientes al afio 2021, y controlando los efectos pandémicos por
COVID-19? El impacto de la VcM y del HSL, en interaccidn, en la productividad de las empresas
necesitas aislarse de los efectos ocasionadas por la disrupcion pandémica.

6. ¢Existe alguna diferencia significativa en los niveles de VcM, HSL y productividad laboral perdida,
entre las empresas grandes y medianas de Bolivia que han desplegado acciones de prevencion de
violencia de género frente a las que no lo han hecho? Hay un grupo de empresas que han venido
invirtiendo en los ultimos cinco afios en acciones de prevencion de la VcM y de la promocion de la
igualdad de género, por lo que se puede evaluar si comparativamente han logrado mejoras en la
reduccién de laVcM y en las actitudes tolerantes a la VcM.

7. ¢Qué papel predictor tienen las actitudes tolerantes hacia la VcM y los Patrones de Gestion
Inequitativa en las empresas grandes y medianas de Bolivia? La prevencion organizacional de la
VcM recae en un cambio cultural de cero-tolerancia a la VcM, por lo que encontrar evidencia del
impacto de estas variables tanto en la violencia como en la productividad, puede ser un importante
aliciente.



2. Marco conceptual

2.1. Impacto pandémico sobre la VcM

La enfermedad por el nuevo coronavirus (COVID-19), es una pandemia global iniciada en
Sudamérica en marzo de 2020. Identificado a fines de diciembre de 2019 en Wuhan (Hubei,
China), se expandid rapidamente en todos los continentes. Para evitar la expansion del virus,
los gobiernos impusieron restricciones de viajes, cuarentenas, confinamientos, cancelacion de
eventos y el cierre de establecimientos. Estas disposiciones, justamente, han tenido un efecto
socioecondmico disruptivo. Se han cerrado colegios y universidades, estando la poblacion
confinada, con fuertes restricciones de movimiento, reduciendo drasticamente la actividad
econdémica y aumentando paralelamente el desempleo. En efecto, segiin estimaciones de
organizaciones internacionales como la OIT, FMI, BM y CEPAL, la COVID-19 ha causado una
crisis mundial muy grande, con fuertes contracciones econdmicas, consecuencia de que
muchas industrias, fabricas y empresas de todo tipo se vieron forzadas a reducir su actividad
habitual, trabajar en condiciones restringidas o incluso cesar temporalmente sus actividades.
Estas organizaciones han venido previendo que, a mediano plazo, la recuperacién econémica
tomara varios afios, aumentado significativamente el porcentaje de pobreza y pobreza extrema
en la region, asi como la pérdiday precarizacion de empleos, principalmente para las mujeres.

La pandemia por COVID-19 ha impactado en la sociedad a multiples niveles, no solo en lo
econdmico. Hay muchas por las que la pandemia puede haber incrementado también la
prevalencia e intensidad de la violencia contra las mujeres (Vara-Horna, 2021). En efecto, la
VcM, antes del COVID-19, ya tenia una prevalencia alta y cronica en la sociedad, ademas de
enormes impactos y costos a multiples niveles. Tal como se vera lineas adelante, la COVID-19
exacerba estos niveles e impactos, no solo en la época de la emergencia sanitaria, sino
muchos afios después como consecuencia de la recesidn y el deterioro econémico causado
por el confinamiento.

Tan igual como ocurrié con brotes epidémicos y desastres naturales pasados en diversos
paises del mundo (Serrato, 2019; Abramson, 2020; Fraser, 2020), se puede pronosticar
mas incidentes de VcM a partir de la COVID-19. Evidencia inicial proveniente de llamadas
telefénicas de auxilio -comparadas con tiempos previos al brote- alertaron de un incremento
significativo de aproximadamente entre el 5y 36% de la prevalencia de violencia doméstica
contra las mujeres (Boxal & Morgan, 2021; United Women, 2020; UNFPA, 2020; Brink et al,
2021). En concordancia, las denuncias policiales en el periodo de cuarentena en paises
de ingresos altos y medios sefialaron porcentajes considerables de violencia por parte de
las parejas, y también casos de violacidon sexual a nifias y adolescentes, perpetrados por
cuidadores o familiares dentro del hogar (Boserup et al., 2020; Vara-Horna, 2021).



Existen muchas razones, directas e indirectas, que explican ;como la COVID-19 pudo haber
incrementado los niveles de VcM? (Peterman et al., 2020; Vara-Horna, 2021; WHO, 2020).
Dos son significativas: a) el aumento de los estresores durante el confinamiento, y b) la
mayor vulnerabilidad econémica y laboral de las mujeres producto del confinamiento.
En el primer caso, el confinamiento aumenta la sobrecarga de cuidados domésticos, asi
como el control que puede ejercer el agresor; reduciendo el soporte social y familiar, las
posibilidades de pedir auxilio o escapar del agresor, asi como el acceso a servicios de
proteccion (Campbell, 2020; Van Gelder, 2020; OECD, 2020). Sumado a este contexto, el
estrésylaansiedadrelacionadosalainseguridadeconémicaylaescasezderecursosdebido
a la suspension de las actividades productivas por la COVID-19, aumenta drasticamente
lainseguridad econdémica de las familias, principalmente aquellas con ingresos precarios.

En el segundo caso, la recesion econémica y social producto de la COVID-19 puede
aumentar la vulnerabilidad social y econdmica de las mujeres, incrementando con
ello las probabilidades de ser agredidas por multiples agentes (Vara-Horna, 2021). No
hay que olvidar que las mujeres son mayoria en trabajos forzosos, trabajos inseguros,
mal pagados, de tiempo parcial e informales, restringidos en seguridad y proteccion
social, tales como seguros de salud y compensaciones por tiempo de servicios (ILO,
2017). Experiencias pasadas con el Ebola y Zika muestran que estos brotes epidémicos
exacerban las desigualdades existentes, aumentando la probabilidad de sufrir VcM
(United Woman, 2020). En efecto, la VcM es una manifestacion de relaciones desiguales de
podery, como tal, puede incrementarse con la vulnerabilidad econdmica de las mujeres.

2.2. Violencia contra las mujeres

La VcM en relaciones de pareja es, esencialmente, un problema socio-estructural que
trasciende la esfera individual. No es un problema privado entre dos personas que se
agreden porque no saben resolver conflictos o porque se tienen animosidad entre ellos. Es
mas que eso. La violencia contra las mujeres es un problema de salud publica que afecta
mundialmente a miles de millones de mujeres cada ano.

Para entender a la VcM debemos dejar de ver aisladamente a la pareja, exparejay entenderla
dentro de su contexto social, estructural y cultural. Esto es asi por cuanto la VcM es la
manifestacion mas cruenta de la subordinacion de género entre hombres y mujeres, que
historica y culturalmente se ha mantenido intergeneracionalmente. La violencia contra
las mujeres en relaciones de pareja “es toda accién u omision que ejercen los hombres
sobre las mujeres con la intencidn de dafiarlas para obligarlas a actuar contra su voluntad,
ocasionandoles dafios psicofisicos y socioecondmicos, en el contexto de una relacidn
intima de pareja o expareja y de relaciones inequitativas de poder” (Vara-Horna, 2021). En
esta definicion, hay cuatro ingredientes esenciales para entenderla: intencionalidad, dafio,
relaciones de pareja y relaciones de poder. Veamos cada uno de ellos:



Intencionalidad. La VcM es cualquier accion u omisidn que tiene como intencion
dafiar a las mujeres para obligarlas a actuar contra su voluntad. Aqui la clave
es causar dafio, y no solo por el placer de ejercer poder, sino, principalmente,
para mantener ese poder, forzando un cambio de conductas en las mujeres.
Esta intencionalidad es principalmente instrumental, es decir, estd dirigida a conseguir un
objetivo y no solo a expresar ira o frustracion. Esta intencionalidad, justamente, explica por
qué la violencia tiene una intensidad creciente; es decir, los ataques pueden ser mas intensos
en la medida que hay mas resistencia al cambio. Asi, mientras mas subordinacion de género
hay menos violencia sera necesaria; por contrario, menos subordinacién de género se traducira
en mas violencia. Por eso, las acciones violentas pueden variar desde aquellas mas sutiles que
usan la fuerza psicoldgica y/o econdmica hasta aquellas mas cruentas que usan la fuerza fisica.
De esta intencionalidad, entonces, la violencia puede tener multiples manifestaciones, siendo
las principales la violencia psicoldgica (insultos, amenazas, intimidaciones y chantajes), la
violencia econdmica (extraccion, destruccion, restriccion de bienes/recursos/patrimonios de las
mujeres), la violencia fisica (ataques usando partes del cuerpo, ataques con objetos) y la violencia
sexual (usar la fuerza/amenazas/intimidacion para forzar las relaciones sexuales).

En el mismo sentido, las agresiones pueden ser activas (perpetradas directamente) o pasivas
(perpetradas indirectamente mediante omisiones), es decir, se puede ejercer violencia
también cuando se deja de cumplir algunas obligaciones o cuidados, buscando causar dafio
u obligando a actuar contra voluntad. Por eso la violencia no solo son acciones, sino también
omisiones intencionales. En el imaginario colectivo, las personas suelen definir a la VcM solo
como violencia fisica y/o sexual. En efecto, si no ven evidencia de dafio fisico, afirman que no
hay violencia o la minimizan; subestimando a los ataques psicologicos y econdmicos. Esto es
peligroso por cuanto desincentiva el reconocimiento de etapas iniciales de VcM y desampara a
las agredidas, reaccionando recién cuando ya el dafio es demasiado grande. Ademas, tienden
a pensar en los agresores fisicos y/o sexuales como hombres que tienen trastornos mentales,
imaginandolos como “monstruos”, cuando en realidad los perpetradores con rasgos psicopaticos
son minoria. Por el contrario, en el caso de los agresores psicoldgicos y/o econémicos -al romper
con el estereotipo de hombre violento- tienden a justificarlos resaltando sus bondades (Ej. son
buenos padres, excelentes ciudadanos, buenas personas, etc.) o exculpandolos al culpabilizar a
las mujeres de las agresiones recibidas (Ej. mala esposa, mala madre, infiel, conflictiva, etc.). En
cualquiera de los dos escenarios, estos estereotipos son muy comunesy tienden a invisibilizar las
diversas manifestaciones de la violencia, ademas de encubrir las intenciones instrumentales de
los perpetradores.

1. Dafo. Estas acciones u omisiones tienen un impacto potencial en la salud y bienestar de las
mujeres. La VcM puede causar dafios fisicos y/o emocionales, dafios que pueden ser agudos de
alta intensidad o crénicos de mediana/baja intensidad, destruyendo ambos la integridad de las
mujeres y afectando seriamente la toma de decisiones autdnomas. La evidencia es contundente
en encontrar impactos significativos de la VcM en la salud fisica, ginecoldgica, ansiedad, depresion,
intencidn suicida, trastornos de estrés postraumatico, entre muchos otros (Potter et al., 2021).
Los dafios pueden trascender a la salud, extendiéndose también al bienestar econémico y/o
social. La pérdida de ingresos (costo-oportunidad), los gastos emergentes y la pérdida patrimonial
o descapitalizacion, también dafian la integridad y autonomia econdémica de las mujeres (Vara-
Horna, 2018, 2020). Otros dafos sociales, tales como el debilitamiento de la red de soporte social
y el aislamiento, también son muy frecuentes. Todos estos dafios, justamente, se traducen en
enormes costos para las mujeres, sus familias, la comunidad y el Estado (Vara-Horna, 2021).



Debido a la intencionalidad de la VcM, existe una relacion inversa entre dafio agudo y prevalencia.
Es decir, a nivel individual los dafios agudos son menos frecuentes y los “dafos leves” son muy
prevalentes. Esto tiene sentido por cuanto la VcM psicoldgica y/o econdmica es mas prevalente que
la VcM fisica y/o sexual. Sin embargo, a nivel colectivo, estos dafios leves desbordan a los dafios
individuales mas extremos, ocasionando costos invisibles gigantescos para la sociedad. En el caso
de las empresas ecuatorianas, por ejemplo, el 80% de los costos empresariales proviene de dafio
leve ocasionado principalmente por violencia psicoldgica y/o econdmica, mientras que solo 7%

proviene de dafio grave ocasionado principalmente por violencia fisica y/o sexual (Vara-Horna, 2018).

2. Relaciones de pareja. La VcM ocurre en el contexto de relaciones de pareja o expareja. La
literatura académica suele distinguir entre violencia intima y no intima para separar la violencia
en relaciones de pareja de aquella que es perpetrada por otros hombres. En esta clasificacion
es importante incluir a las exparejas, por cuanto muchos hombres no aceptan la disolucion de
la relacion y pueden seguir violentandolas durante mucho tiempo después de la separacion.
Las relaciones de pareja no distinguen el estado civil o condicién marital: pareja puede referirse
a matrimonios, convivientes, enamorados, novios, entre otros; todas ellas teniendo como base
una vinculacion afectiva-sexual. Justamente el fuerte vinculo afectivo que caracteriza a las parejas
aumenta la complejidad de la VcM, en la medida que facilita su ciclicidad (no siempre se vive
etapas violentas, sino que también hay momentos de reconciliacién y de acumulacién de tension)
e intensidad creciente (por el largo periodo de la relacion). Estas dos propiedades (ciclicidad e
intensidad creciente) facilitan que las mujeres adquieran la “indefension aprendida”, minando
seriamente la confianza en sus propias habilidades y la capacidad de librarse de la violencia. La
indefension aprendida se adquiere cuando las mujeres son agredidas continuamente sin importar
lo que hagan; han perdido el control del ambiente y de su relacién: ciclos continuos de hostilidad,
violencia, suplicas de perddn, esperanza de cambio, aislamiento, amenazas progresivas, minan
la salud mental de las mujeres, quienes ahora se comportan pasivamente ante la violencia de
su pareja, creyendo que no pueden hacer nada para evitarlo y que no pueden responder a pesar
de que existan oportunidades reales para hacerlo (Walker, 1977; Launius & Lindquist, 1988).

3. Relaciones de poder. La violencia es, al mismo tiempo, una manifestacion de relaciones
inequitativas de poder entre hombres y mujeres; y también un medio instrumental para mantener el
dominio sobre las mujeres. Sien las sociedades las relaciones de poder entre hombres y mujeres fueran
equilibradas, estariamos hablando de violencia de pareja, sin embargo, la evidencia es contundente
en demostrar que las mujeres siguen alin en desventaja social, cultural y econdmica con respecto a los
hombres. Sumado al poder de la fuerza fisica (los hombres son en promedio fisicamente mas fuertes
que las mujeres), existe un desequilibrio en el poder cultural, social y econémico entre hombres y
mujeres. Culturalmente, hay una fuerte presion para que las mujeres asuman un rol servil en la
sociedad y la familia; tienden a ser idealizadas en esos roles y desvalorizadas cuando los trasgreden.
Ademas, hay fuertes normas sociales, estereotipos y prejuicios que abundan en los circulos familiares
y de amistades, y que ejercen presion social para mantener los roles tradicionales de género. Sumado
a lo anterior, econdmicamente, las mujeres estan en desventaja, pues -tal como demuestran las
encuestas del uso del tiempo en Latinoamérica- dedican mas horas a actividades domésticas no
remuneradas que los hombres y, cuando generar ingresos, ganan en promedio mucho menos.



2.3. Simultaneidad de la VcM

Debido a que la violencia contra las mujeres es un problema sistematico y estructural,
muchas mujeres experimentan diversos tipos de violencia al mismo tiempo (violencia
simultanea o concurrente), ya sea por sus manifestaciones (violencia psicologica, fisica,
sexual, econdmica) o por los agresores (pareja, expareja, colegas de trabajo, desconocidos).
Cuando estos tipos de violencia concurren, el dafio en la salud fisica y/o emocional de las
mujeres aumenta, ocasionando también un dafio mayor en la productividad laboral.

Talcomo se menciond lineas atras, en elimaginario colectivo la violencia contra las mujeres se
reduce a la violencia fisica y/o sexual, dejando fuera otras manifestaciones menos evidentes.
Lamentablemente, la violencia psicolégica y econémica son manifestaciones violentas mas
toleradas socialmente, mas dificiles de evidenciar y mas subestimadas en cuanto a sus
impactos. Estas son algunas de las razones por las cuales son muy prevalentes. Sin embargo,
la evidencia demuestra que estos actos no son inofensivos, por el contrario, puede ser tan
dafiino como las formas fisicas de violencia, especialmente en la dimension emocional. En
efecto, al ser mas tolerados socialmente, pueden volverse crénicos, es decir, estar presentes
cotidianamente en la vida de las mujeres. Muchas de estas formas aparentemente leves
pueden combinarse, ocurriendo al mismo tiempo, y aumentando la probabilidad de causar
dano emocional.

En la investigacion de costos empresariales realizada en Ecuador, encontramos que no
todas las mujeres agredidas por sus parejas experimentaban los mismos niveles de VcM.
Solo un grupo minoritario (4%) era agredida simultdneamente con diversas manifestaciones
de violencia, ya sea fisica, sexual o psicoldgica. La mayoria (24.7%) sufria principalmente
manifestaciones psicolégicas deviolencia, con poca frecuencia. Sibien los costos individuales
eran mas grandes en el grupo de mujeres que sufria VcM simultanea, los mayores costos
empresariales provenian del Gltimo grupo, que pese a ser menos intenso en dafio, tenian un
impacto colectivo mayor en la organizacion (Vara-Horna, 2018).

En otro aspecto, la simultaneidad no solo se refiere a las diversas manifestaciones de la VcM,
sino también a la presencia de diversos perpetradores. En efecto, las parejas o exparejas
no son los Unicos perpetradores. Cuando una mujer sufre violencia proveniente de varios
perpetradores a la vez, la probabilidad de sufrir dafio aumenta significativamente. En el
estudio de PNUD en Villa El Salvador, por ejemplo, encontramos que cuando las mujeres son
agredidas por sus parejas y/o exparejas y también por otros hombres, tienen hasta 114% mas
probabilidad de sufrir dafio fisico y/o emocional, comparado con aquellas mujeres que solo
eran agredidas por uno u otro (Vara-Horna, 2019).

Dentro de las empresas, el hostigamiento sexual laboral, por ejemplo, es el tipo de violencia
de género mas frecuente. Puede ser que las mujeres empleadas estén siendo agredidas no
solo por su pareja, sino también por colegas o jefes dentro de las organizaciones.



El hostigamiento sexual laboral (HSL), justamente, es un tipo de violencia persistente dentro
de las organizaciones donde las mujeres, vistas como objetos sexuales, son acosadas y/o
coaccionadas para intimar sexualmente. Este tipo de violencia de género es tan destructivo
para la productividad como la violencia ejercida por la pareja, afectando la salud de las
agredidas y su productividad laboral (Au et al., 2020; Willness et al., 2007; Benya et al., 2018).

2.4. Impactos invisibles de la VcM

Los impactos de la VcM trascienden mas alla de las mujeres agredidas. Efectos colaterales
se desencadenan, impactando también en sus familias, sus comunidades, las empresas y la
sociedad como un todo. Por el lado econdmico, la VcM ocasiona enormes costos en todos
los niveles de la sociedad, comprometiendo seriamente el desarrollo sostenible de las
naciones. En general, seglin hemos demostrado en estudios previos (Ej. Vara-Horna, 2018,
2019, 2020, 2021), la VcM tiene un impacto sistémico que inicia en las mujeres agredidas
(nivel individual), pero que se expande a otros sistemas inmediatos (hogares) y mediatos
(comunidad y Estado):

« A nivel individual, la VcM afecta la autonomia y la salud de las mujeres, causandoles dafios
fisicos y emocionales. Este doble perjuicio, en combinacion, puede descapitalizarlas severamente:
a) disminuyendo sus ingresos porque sus capacidades productivas y sus oportunidades laborales
se ven mermadas; b) aumentando sus gastos de bolsillo para acceder a los servicios de atencion en

salud, justicia y proteccion personal.

« Aniveldel hogar, la VcM afecta la salud fisica y emocional de las mujeres, ocasionando un doble
efecto: a) Disminuye sus capacidades de cuidado, principalmente de las que son amas de casa sin
remuneracion, con el consecuente aumento del riesgo de las enfermedades cronicas y de la ines-
tabilidad en la vida familiar y la calidad de vida, salud, seguridad alimentaria y escolaridad de sus
hijos e hijas. b) Todas las situaciones mencionadas generan también gastos de bolsillo que afectan
el ahorro familiar y la capacidad adquisitiva, produciendo también inseguridad alimentaria severa,

es decir, pasando hambre porque no alcanza el dinero para comprar alimentos.

+ A nivel comunitario, la VcM disminuye la productividad de las instituciones y organizaciones
sociales (sean formales o no), en tres dimensiones: a) Social-comunitario: La VcM afecta la cohesion
social de las mujeres, su participacion politica en la comunidad, asi como sus redes de apoyo y
bienestar. b) Educativo: La VcM disminuye la productividad de las docentes, aumenta la desercion
escolar de las mujeres y sus hijos(as) y deteriora el rendimiento de escolares que atestiguan VcM en
sus hogares. En el caso de las instituciones de educacion superior, deteriora también el rendimiento
académico de los*as estudiantes (tanto en agredidas como agresores). c) Empresarial: La VcM afec-
ta la generacion y sostenibilidad de microemprendimientos productivos, pues descapitaliza a las
mujeres y disminuye sus competencias de gestion. En el caso de las grandes y medianas empresas,
la VcM es responsable de la disminucion de la productividad laboral de trabajadoras agredidas y
trabajadores agresores, asi como del personal que atestigua la violencia, ocasionando impactos

significativos en el valor agregado de las empresas.



+ A nivel de Estado, la VcM ocasiona un doble gasto: a) Gastos directos, para atender las conse-
cuencias, principalmente mediante servicios de atencidn en salud (por el dafio ocasionado), justicia
(denuncias, fiscalia y juicio) y sistema penitenciario (costos de prision de agresores); y para prevenir
mediante programas de atencion primaria en escuelas, medios de comunicacion, entre otros. b) Gasto
indirectos, debido a la pérdida de impuestos por la disminucién de ingresos y la pérdida de producti-
vidad de las empresasy del capital humano. c) Ademas, la VcM tiene un efecto multiplicador en la ma-
croeconomia del pais, un costo invisible que es producto de la desestabilizacion del flujo econdmico

en la cadena producciéon-consumo.

En los estudios de costos-pais de Paraguay y Ecuador (Vara-Horna, 2018, 2020), encontramos
que la VcM ocasiona costos multidimensionales, y que las empresas grandes y medianas
asumen aproximadamente el 39% de esos costos. Ademas, los costos empresariales no solo
provienen de las mujeres agredidas; por el contrario, los agresores son tan o0 mas costosos. El
personal que atestigua situaciones de VcM en el trabajo también ocasiona costos significativos
(Vara-Horna, 2013, 2015, 2018, 2019, 2020). En efecto, debido a su alta prevalencia, las
empresas no estan libres de los impactos de la VcM. Es inevitable que en la fuerza laboral
existan trabajadoras agredidas y trabajadores agresores, ambos con impactos negativos en
su productividad laboral. Estudios nacionales de costos empresariales realizados por la GIZ
en Bolivia, Ecuador, Per( y Paraguay encuentran altos porcentajes de VcM y costos laborales
asociados a ello. Altos niveles de tardanza, ausentismo y presentismo laboral' se traducen en
costos productivos invisibles para las empresas.

Otra importante fuente de costos son las*os trabajadoras*es que atestiguan VcM, debido
a que también su desempefio se ve disminuido indirectamente, al prestar asistencia a sus
colegas agredidas o por la disrupcion emocional ocasionada por la violencia. En efecto,
un porcentaje considerable de ataques ocurren también mientras el personal trabaja,
aumentando la probabilidad de atestiguarla.

Normalmente la VcM suele pasar desapercibida en la empresa, principalmente para el personal
directivo. Aparte de algunas barreras organizacionales que ven a la VcM como un “problema
privado”, la mayor parte de los ataques son psicoldgicos e intermitentes, por lo que suelen ser
subestimados. Por razones culturales que normalizan la VcM, muchas personas interpretan a
la violencia psicolégica como discusiones leves y, a pesar del dafio emocional que ocasionan,
tienden a subestimar sus efectos. Solo en los casos graves de violencia -usualmente de violencia
extrema, donde el dafio fisico es evidente o con alto riesgo de feminicidio- las empresas
suelen identificar la VcM, sin embargo, reaccionan, lamentablemente ya demasiado tarde.

1 El presentismo se refiere a la disminucién del rendimiento debido a distracciones y agotamiento fisico y/
emocional, que puede incidir en mayores errores e incidencias, asi como en abandono del puesto.



2.5. Determinantes socioculturales de la VcM

Segin el modelo ecoldgico de la violencia contra las mujeres, variables ubicadas en
diferentes niveles (micro, meso, macro) pueden aumentar la probabilidad de que laVcM ocurra.
Las investigaciones han encontrado importantes determinantes, tales como las experiencias
tempranas de violencia y el consumo de alcohol. Sin embargo, a nivel organizacional, las
variables sociales y culturales ocupan un lugar preponderante. En efecto, debido a que las
personas forman parte de culturasy sociedades, tienden a asimilar los patrones socioculturales
y los manifiestan a través de actitudes en el trabajo.

Por eso, las empresas pueden realizar un trabajo de prevencion efectivo contra la VcM, siempre que
la prevencion esté enfocada a la prevencion primaria (es decir, evitar que la VcM ocurra), mediante
un cambio cultural dentro de la organizacion hacia el respeto y tolerancia cero a la violencia y
discriminacion.Ademas, para que esta prevencion sea sostenible, no solo debe significarunareduccion
de la VcM, sino también una disminucidn de los costos de VcM. La ventaja de la prevencion primaria
es que se dirige a toda la organizacién y no solo a las mujeres agredidas que han sido identificadas.
A diferencia de la prevencion secundaria (la cual esta enfocada en identificar los casos y atenderlos),
la prevencion primaria se orienta a todo el personal, buscando cambiar los patrones culturales, entre
ellos las actitudes que justifican la VcM (Vara-Horna, 2022).

Producto de nuestras investigaciones destacamos dos que son relevantes para las
organizaciones: los patrones de gestion inequitativa (PGI) y las actitudes tolerantes hacia
la VcM (Vara-Horna, 2015; 2017, 2022). En cuanto al primero, la productividad laboral puede
verse afectada por diversos factores organizacionales, tales como el estilo de liderazgo de la
jerarquia, atodonivel,destacando principalmente,lasrelacioneslaboralesjustasyrespetuosas,
sin abuso de poder, rigidez o exclusion. Por casuistica sabemos que las organizaciones
que toleran patrones de gestion rigidos, abusivos y/o excluyentes, tienden a afectar la
productividad de su personal, pues inciden en su salud emocional (Vara-Horna, 2015b). Sin
embargo, un descubrimiento reciente es encontrar que estos PGl pueden aumentar también
la probabilidad de que existan o se toleren altos niveles de hostigamiento sexual laboral y/o
violencia contra las mujeres en relaciones de pareja. Esta es una hipotesis que verificaremos en
la presente investigacion.

Por otro lado, otra variable cultural importante son las actitudes de aceptacion de la VcM, la
cual puede aumentar la probabilidad de experimentar VcM (Vara-Horna, 2017). Vivimos en
sociedades alin muy machistas, por eso es casi inevitable que un porcentaje considerable
de la fuerza laboral de las organizaciones compartan, consciente o inconscientemente, estas
actitudes. Hasta ahora no tenemos evidencia de qué tan prevalente son estas actitudes en las
organizacionesy qué tanto predicen la violencia contra las mujeres. Sin embargo, la hipotesis
es que es muy altay que tiene un impacto significativo en la aparicion y mantenimiento de
la VcM en las empresas. En la presente investigacion se verificara también esta hipétesis.



2.6. Modelo explicativo propuesto

La presente investigacion identifica la prevalencia de la VcM y su impacto en la
productividad laboral en el contexto pandémico. La validez de los resultados se basa en
un modelo que explica como la VcM puede afectar el desempefio laboral. El modelo es el
siguiente:

Figura 1
Modelo conceptual explicativo sobre como la VcM impacta en el desempeiio laboral
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Las empresas son organizaciones conectadas con muchas dimensiones de la sociedad.
A nivel individual, las caracteristicas y vivencias de sus trabajadoras*es, especialmente
su salud fisica y emocional puede afectar su desempefio. Esta dimension se ancla dentro
de sus relaciones interpersonales, especialmente su circulo familiar, con efectos también
significativos en la organizacion. Por eso, la calidad de vida del personal puede agregar valor
o generar costos invisibles para las empresas. Estas tres primeras dimensiones no escapan del
contexto cultural. Algunas variables como las normas sociales y los patrones socioculturales
pueden influir invisiblemente en las otras tres dimensiones.

En la dimension organizacional, la variable dependiente es la productividad laboral. Esta
se refiere al nivel de desempeno esperado para cumplir una tarea. El desempefio puede
mermarse por la ausencia absoluta en el trabajo (ausentismo o tardanzas) o por la ausencia
relativa, principalmente por el presentismo, debido al agotamiento o distraccion laboral.
Como consecuencia, una serie de incidentes emergen, como la disminucién de las metas
cumplidas, la calidad de los resultados, problemas con colegas o amonestaciones. En
conjunto, todos estos son indicadores de un desempeno disminuido, que pueden traducirse
en costos invisibles de productividad.



Como se menciond lineas atras, las variables predictoras pueden organizarse en dos
grupos: variables organizacionales-personales y variables contextuales/culturales. En
cuanto al primer grupo, la productividad laboral puede verse afectada por diversos factores
organizacionales, tales como el compromiso laboral y el estilo de liderazgo de la jerarquia,
a todo nivel, destacando principalmente, las relaciones laborales justas y respetuosas,
sin abuso de poder, rigidez o exclusion. El compromiso laboral, justamente, es una de las
variables con mayor nivel predictivo en el desempefio. Las personas con mas compromiso,
tendran mas energia y dedicacion al trabajo, logrando mejores resultados.

Por otro lado, la variable cultural mas importante son las actitudes de aceptacion de la VcM,
la cual puede aumentar la probabilidad de experimentar la misma, con impactos directos
o indirectos a la productividad. En efecto, la actitud tolerante hacia la VcM, que actla
como predictor directo de la VcM, también puede tener un efecto indirecto significativo
en el conflicto vida personal-laboral. De hecho, normas favorables a la subordinacién de
género pueden crear mas tension e inequidades dentro de los hogares y las organizaciones,
aumentando colateralmente el conflicto en la empresa.

Lavariable independiente central es la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja
(VcM). La VcM ocasiona costos empresariales principalmente mediante efectos indirectos,
es decir, a través de variables mediadoras. Producto de muchas investigaciones, se sabe
ahora que la VcM ocasiona dafio fisico y/o emocional que puede afectar seriamente las
capacidades productivas de las mujeres y también de los agresores, e incluso del personal
que la atestigua. Esta morbilidad se traduce en una disminucion del rendimiento laboral,
medido en términos de tardanzas, ausentismos y presentismo, asi como en incidentes
criticos tales como retrasos en entregas, disminucidn de la calidad, amonestaciones, entre
otros (Vara-Horna, 2015b; 2022).

La violencia contra las mujeres tiene muchas manifestaciones. No solo es ejercida por la
pareja o expareja, sino también por cualquier trabajador dentro de la organizacion. El
hostigamiento sexual laboral (HSL), justamente, es un tipo de violencia persistente dentro
de las organizaciones donde las mujeres, vistas como objetos sexuales, son acosadas y/o
coaccionadas para intimar sexualmente. Este tipo de violencia de género es tan destructivo
para la productividad como la violencia ejercida por la pareja, afectando la salud de las
agredidas y su productividad laboral. Debido a que la violencia contra las mujeres es un
problema sistematicoy estructural, muchas mujeres experimentan diversos tiposdeviolencia
al mismo tiempo (violencia simultanea o concurrente), ya sea por sus manifestaciones
(psicoldgica, fisica, sexual, econémica) o por los agresores (pareja, expareja, colegas de
trabajo). Cuando estos tipos de violencia concurren, el dafio en la salud fisica y/o emocional
de las mujeres aumenta, ocasionando también un dafio mayor en la productividad laboral
(Vara-Horna, 2022).



La VcM es un fuerte desestabilizador del hogar, estando muy relacionada también
al conflicto entre las demandas personales y/o del hogar y del trabajo. En efecto,
la conciliacién entre la vida personal y la vida laboral es mucho mas dificil cuando
existe VcM. Esto es asi porque la VcM aumenta las demandas de atencidn y cuidados,
por todos los efectos perniciosos que produce en los integrantes del hogar, trayendo
inevitablemente secuelas en el trabajo. Por otro lado, los PGl también afectan al personal,
disminuyendo su bienestar al aumentar injustificadamente las demandas desde la esfera
laboral, pudiendo traer secuelas en el hogar (Vara-Horna, 2015b). Asi, tanto la VcM
como los PGl son desestabilizadores de la conciliacién entre la vida personal y la vida
laboral; repercutiendo directa e indirectamente en la salud emocional y el presentismo
laboral, con ulteriores dafios a la productividad. La prevencion de la VcM y de los PGl en
las organizaciones afectara significativamente el bienestar y posterior productividad del
personal.

A esta ecuacion hay que sumarle el impacto de la COVID-19, la cual puede afectar la
magnitud de todas las variables mencionadas. En efecto, la pandemia de la COVID-19 ha
afectado significativamente la vida de las personas y de las organizaciones. Desde marzo
del 2020 los confinamientos y exigencias decretados a nivel gubernamental han golpeado
significativamente a la economia y a las empresas. Muchos empleos se han perdido vy,
por razones sanitarias, muchas empresas se han visto forzadas a adecuarse a los nuevos
tiempos, reduciendo personal o asumiendo algunos nuevos costos sanitarios. Debido a
la pandemia, hijos e hijas no estan en la escuela, aumentando la demanda de cuidado
que, segln la asignacién tradicional de roles, todavia cae mayormente para las mujeres;
aumentando sus demandas de tiempo y pudiendo generar un conflicto entre la esfera
domésticay la esfera laboral. Esta situacion puede haber exacerbado también los episodios
de violencia contra las mujeres, con importantes repercusiones en el trabajo. Finalmente,
la pandemia ha aumentado significativamente las preocupaciones de las personas, el
miedo y estrés, ademas de alterar las condiciones de trabajo y las relaciones laborales.
Es decir, la pandemia pudo incrementar la VcM, también los PGI, también el conflicto vida
personal-laboral, también la salud emocional, asi como afectar el desempefio laboral.



3. Método
3.1. Participantes

La presente es una investigacion de disefio descriptivo-explicativo, sobre la base de datos
observacionales (encuestas) y relaciones de variables acorde a un modelo tedrico. La data
proviene de encuestas andnimas al personal de 20 empresas grandes y medianas de Bolivia.
Las empresas fueron elegidas intencionalmente, sin criterios aleatorios. Seis empresas son de
serviciosy 14 empresas son manufactureras. Trece son empresas privadasy siete son empresas
publicas. Las empresas participantes realizan actividades productivas en el rubro farmacéutico,
industrial, alimentario, financiero, de telecomunicaciones y comercial.

Participaron con encuestas validas 5213 trabajadoras*es, de las cuales 2567 son mujeres y
2646 son hombres. La tasa de encuestados y total de la poblacion laboral es del 68.4%. Es
decir, se encuesté a la mayor cantidad de personal dentro de cada empresa. En la Tabla 1 se
describen sus principales caracteristicas demograficas y laborales.

Tabla 1

Descripcion de la muestra

Demograficos Laborales

Sexo Administracion
Hombres 50.8% PUblica 15.2%
Mujeres 49.2% Privada 84.8%

Edad Sector empresarial
Rango 20 - 67 anos Servicios 39.9%
Promedio = 35.69 arios (DE=8.6) Manufactura 60.1%

Estado civil Rubro empresarial
Soltero(a) 36.8% Farmacéutica 47%

Casado(a)/Conviviente 54.4%
Divorciado(a)/separado(a) 7.9%
Viudo(a) 0.9%

¢Con cudntas personas viven en su casa?
Rango 0 - 25
Promedio = 3.81 (DE=2.2)

Tiene hijas*os 64.8%
Ndmero de hijas*os
Rango1-14
Promedio = 1.83 (DE=1.04)

Financiera 9.4%

Industrial 23.1%
Telecomunicaciones 4.5%
Alimentaria 10%
Comercio 5.9%

Contrato laboral

Indefinido 79%
Tiempo fijo 3.1%
Temporal 15.4%
Otros 3.3%

Horas trabajadas a la semana

Mds de 40 horas 77.8%
40 horas 18%
Menos de 40 horas 4.2%



Demogrdficos Laborales

Tiene pareja actual Antigiiedad laboral
Si 73.5% Menos de un ano 20.5%
No, pero ha tenido hace menos de un ano 8.7% Entre 1y 2 anos 16.5%
No, pero ha tenido hace mads de un afo 12.7% Entre 3y 5 anos 21.3%
Nunca ha tenido 5.1% Entre 6 a 9 anos 16.7%

) X Mds de 10 afos 25.1%
Vive con su pareja 61.9%

Tiempo de relacién Rango de ingresos
Menos de un aho 12.8% Menos de 2400 bolivianos 14.9%
Entre 1y 3 ahos 18.1% Entre 2400 y 3000 boliv.  19.7%
Entre 4y 9 afos  31.2% Entre 3001y 4000 boliv.  16.9%
Mds de 10 afos  37.9% Entre 4001y 5000 boliv.  16.7%
A qué se dedica la pareja (o Gltima expareja) i el sn0ubelitanes e
Quehaceres del hogar 15.3% Dénde realiza su trabajo
Desempleada*o 8.3% En la oficina 85.8%
Trabaja para una empresa 27.8% Alternan casa/oficina 10.7%
Trabaja para el Estado 5.7% En casa 3.5%
Independiente 20.5%
Tiene su propio negocio 6.7% Tiene en casa ambiente exclusivo de

Teletrabajo

Estudiante 6.3% )
Si158.2%

Otros 9.4%

3.2. Instrumentos

Se disefié un cuestionario anénimo y confidencial dirigido a todo el personal que trabaja
para las empresas participantes. La encuesta se presenta proactivamente, buscando la mejora
en las condiciones del personal, y asegurando total confidencialidad para contrarrestar la
aquiescencia y promover la respuesta sincera. Se disefiaron dos encuestas equivalentes para
hombres y mujeres (ver Anexos). La encuesta, en general, tiene las siguientes secciones:

Informacién laboral: Esta seccién indaga por la actividad laboral, el tipo de contrato, las horas

trabajadas a la semana, la antigliedad laboral, condiciones de trabajo remoto.

Informaciéon demogrdfica y de pareja: En esta seccion se indaga por la informacion demogrdéfica
del personal encuestado. Se incluyen preguntas sobre el sexo, la edad, estado civil, nUmero de
personas que viven en su hogar, nimero de hijas*os menores de 18 anos, nimero de personas en
su hogar que requieren cuidado especial (Ej. bebés, ninas*os pequenas*os, personas ancianas,
personas con discapacidad) y quién principalmente se hace cargo del cuidado doméstico. Se
pregunta también si tiene pareja actual, antigliedad de la relacion, si vive con ella, su ocupacion y

tiempo de permanencia en el hogar diariamente.

Conflicto vida personal-vida laboral (CPL): Es una escala de cuatro indicadores que indaga por
la presencia de conflicto entre la vida laboral y la vida personal. Los items son “1. Demasiadas
preocupaciones del hogar o de su vida privada le han quitado tiempo en el trabajo. 2. Demasiada
carga o preocupaciones en el trabajo le han quitado tiempo a su vida privada/familiar. 3. Las
obligaciones/preocupaciones de su vida privada/familiar han afectado su rendimiento laboral.
4. Las obligaciones/preocupaciones de su trabajo han afectado su vida familiar/privada.”. La
frecuencia estd expresada en rangos durante los Gltimos tres meses (nunca; casi nunca, pocas

veces, muchas veces, casi siempre, siempre). Esta escala es unindicador de riesgo laboral potencial.



Es una escala bidireccional que registra los conflictos ocasionados en la familia/vida personal
por un desborde laboral, o viceversq, los conflictos e impactos negativos en el desempeno, por
un desborde personal/familiar. Esta variable puede estar fuertemente asociada al presentismo

laboral, el distrés emocional y a la VcM.

Disrupcioén por COVID-19: Se pregunta si debido a la irrupcion pandémica ha tenido que asumir
mas carga domeéstica o si el trabajo se ha tornado mds dificil. Esta es una variable de control
importante, por cuanto la enfermedad del nuevo coronavirus ha traido una serie de consecuencias

en todos los dmbitos, principalmente en los familiares y laborales.

Distrés emocional: Es una escala que indaga por seis indicadores de salud emocional asociados
a la ansiedad, la depresion y el estrés. Los items son “I. Se ha sentido indefensa*o, temerosa*o,
ansiosa*o) o angustiada*o. 2. Se ha sentido deprimida*o, desanimada*o o sin esperanza. 3. Se ha
sentido muy estresada*o, agobiada*o, desesperada*o. 4. Ha deseado morir o pensado en quitarse
la vida. b. Se ha sentido solitaria*o, aislada*o, sin apoyo. 6. Ha sentido mucha ira, colera, furia, enojo
intenso”. La frecuencia estd expresada en rangos durante los Ultimos tres meses (nunca; 1 dia; 2
dias; entre 3 a 5 dias; entre 6 a 10 dias; mds de 10 dias). Esta es una variable mediadora importante

que puede traducirse en impactos negativos en la productividad laboral.

Presentismo laboral: Es una escala de seis items que registra el nivel de distraccion y agotamiento
laboral por multiples razones. Justamente tiene dos dimensiones (distraccion y agotamiento), de
3 items cada uno. “Durante los Ultimos doce meses.. (nunca; 1dia; 2 dias; entre 3 a 5 dias; entre 6
a 10 dias; més de 10 dias): 1. Ha tenido dificultades para concentrarse en el trabajo. 2. Ha estado
muy distraida*o en el trabajo. 3. Ha tenido preocupaciones ajenas al trabajo. 4. Ha trabajado mds
lento de lo acostumbrado. 5. Ha estado cansada*o, agotada*o en el trabajo. 6. Se ha sentido
exhausta*o, sin energias para trabajar. El presentismo laboral es un costo oculto de productividad.
Es una variable muy asociada a la salud emocional y a la VeM. Es una variable de dificil control,
mdas adn en contextos de trabajo remoto. Esta variable puede transformarse en un indicador de

costo basado en el tiempo perdido, previa ponderacion de las respuestas.

Incidentes laborales de desempeno: Escala de tres items que indaga por la presencia de
incidentes laborales negativos para la persona encuestada, considerando el Gltimo ano. La
frecuencia de incidentes usa una escala que va desde nunca hasta mds de 20 veces. Los items
son “l. ¢Ha tenido retrasos en cumplir las metas del trabajo? 2. ¢Ha tenido dificultades para cumplir
con su trabajo? 3. ¢Su jefe*a le ha amonestado/reclamado por su desempefo?” Esta escala
tiene una correlacion inversa (negativa) fuerte con la autoevaluacion de metas cumplidas, y es
una variable necesaria para fortalecer la validez de la medicidon de la productividad perdida. Se

puede cuantificar también el porcentaje de productividad perdida por causa de la VcM.

Desempefio: Autoevaluacion de metas cumplidas: Escala de tres items que indaga por la
evaluaciéon del propio desempeno considerando el Ultimo ano. La calificacion estd expresa en
porcentajes de cero a cien. Los items son “1. ¢Cudnto ha cumplido las metas de su trabajo? 2. ¢Con
cudnto calificaria su desempeno laboral? 3. ¢Cudn satisfecha*o se siente por sus logros en su
trabajo?”

Violencia contra las mujeres (VcM) basada en el género: Estos items incluyen violencia
psicologica (1. Le ha humillado, haciéndole sentir mal, diciéndole cosas hirientes o degradantes.
2. La ha insultado verbalmente, diciéndoles palabras ofensivas o hirientes. 3. Le ha amenazado
con hacerle dano, o hacerse dafio el mismo o a alguien mads.), violencia econémica (4. Le ha

amenazado con no darle dinero u otras cosas si usted no le hace caso. b. Le ha quitado su dinero,



o cosas de valor. 6. Ha destruido sus pertenencias, ropas, documentos o cosas de volor.), violencia
fisica y sexual (7. Le ha empujado fuertemente, o le ha jalado del cabello con violencia. 8. Le ha
golpeado con la mano o alguna parte del cuerpo (Ej. Cachetada, pufetes, patadas). 9. Le ha
golpeado o agredido usando algln objeto (cinturon, palos, navajas, armas). 10. Le ha ocasionado
dano fisico (Ej. Moretones, cortes, luxaciones). 1. Le ha obligado a tener relaciones sexuales,
usando la fuerza o amenazas”). Las preguntas consideran los Gltimos 12 meses, con 8 opciones de
respuesta (nunca; paso antes ahora no; 1 dig; 2 dias; entre 3 a 5 dias; entre 6 a 10 dias; entre 11y 19

dias, mds de 20 dias).

Esta escala mide la prevalencia vida, prevalencia anual y la incidencia (en intensidad) de la
violencia ejercida por la pareja o expareja. Se ha desarrollado una version equivalente para los
hombres pero que estd redactada “bidireccionalmente” como una forma de obtener respuestas
mdas sinceras. 1. ¢Hubo humillaciones, diciéndose cosas hirientes o degradantes? 2. ¢Hubo insultos
verbales, diciéndose palabras ofensivas, hirientes ? 3. ¢Hubo amenazas con danarse, o hacerse
dano a si mismo o a alguien mas? 4. ;Hubo amenazas con no darse dinero u otras cosas si no se
hacian caso? 5. ¢Se quitaron el dinero o cosas de valor para chantajearse? 6. ¢Se han destruido a
propdsito pertenencias, ropas, documentos o cosas de valor? 7. ¢Hubo empujones fuertes, o jalones
del cabello con violencia? 8. sHubo golpes con la mano o alguna parte del cuerpo (Ej. Cachetada,
pufetes, patadas)? 9. ¢Hubo golpes o agresiones usando algln objeto (cinturén, palos, navajas,
armas)? 10. ¢Se han ocasionado dafo fisico (Ej. Moretones, cortes, luxaciones)? 11. ¢Hubo forcejeos

0 amenazas para tener relaciones sexuales?

VcM y empresa, testigos de VeM: 1. ;:Conoce o sabe de algunos(as) de sus colegas de trabajo
que hayan vivido experiencias similares con sus parejas o exparejas? 2. Le ha contado usted a
alguien de su trabajo, sobre estos incidentes con su pareja o expareja? 3. ¢Ha recibido algdn tipo
de apoyo u orientacion de la empresa para lidiar con estos incidentes? 4. ;Cree que la empresa

estd preparada para afrontar estas situaciones?

Hostigamiento sexual laboral (HSL): Escala breve basada en Fitzgerald et al (1995) que mide el
nivel de acoso de género, contacto sexual indeseado y coercion sexual en las mujeres, perpetrado
por algun colega o superior dentro de las organizaciones. Tiene tres dimensiones: Acoso de
género: “1. En el trabajo se cuentan historias “insinuantes” con contenido sexual o hacen bromas
ofensivas hacia las mujeres. 2. En el trabajo se trata de manera diferente a las mujeres solo porque
son mujeres (las maltratan, las desprecian o las ignoran). 3. En el trabajo se hacen comentarios
sexistas contra las mujeres (por ejemplo, sugiriendo que las mujeres son demasiado emocionales
para ser jefas, o que son incapaces de hacer un buen trabajo)”; Contacto indeseado: “I. Alguien
del trabajo le ha hecho comentarios incomodos sobre su apariencia fisica o le ha hecho notar
su deseo hacia usted. 2. Alguien del trabajo le ha insistido pidiéndole citas, salir a beber o comer,
a pesar de que usted le dijo que no. 3. Alguien del trabajo intentd acariciarle o tocarle las partes
intimas de su cuerpo (por ejemplo, acariciar su pierna o cuello, tocar su pecho, nalgas, etc.)”;
Coercion sexual: “1. Alguien del trabajo ha intentado sobornarlo sutimente con algdn tipo de
recompensa (por ejemplo, trato preferencial) para aceptar invitaciones sexuales/intimas. 2. Usted
se ha sentido amenazado con algln tipo de represalia para aceptar invitaciones sexuales/intimas
en el trabajo (Ej. Perjudicarla en su evaluacion, no renovarle el contrato, perder algin beneficio, etc.).
3. Alguien del trabajo lo ha amenazado para aceptar invitaciones sexuales/intimas”. Las preguntas
consideran los Ultimos 12 meses, con 8 opciones de respuesta (nunco; pasd antes ahora no; 1vez;

2 veces; entre 3 a 5 veces; entre 6 a 10 veces; entre 11y 19 veces, mds de 20 veces),



Actitudes implicitas hacia la VcM: Esta escala mide la intensidad de las actitudes hacia la
subordinacion de género y VeM, y la ambivalencia (la disonancia cognitiva-emocional entre
las actitudes con intensidades opuestas). Esta disonancia sirve para identificar las actitudes de
aceptacion implicita hacia la subordinacion de género y VcM. Se indaga sobre |la aceptacion
explicita, aceptacion implicita y rechazo explicito, en dos afirmaciones de subordinacion de
género: a) subordinacion de género leve “Los hombres hacia sus parejas deberian tratarlas con
firmeza y no ceder”; b) subordinacion de género grave “Los hombres hacia sus parejas deberian
obligarlas a cumplir con sus deberes de mujer o esposa’. También en dos afirmaciones de VcM: a)
VcM leve “Los hombres hacia sus parejas deberian gritarles”; b) VeM grave “Los hombres hacia sus
parejas deberian golpearlas”. Las afirmaciones estén graduadas de acuerdo con la intensidad, las
del nivel leve no son consideradas como conductas inapropiadas, sino que presentan tolerancia
social. Mientras que las del nivel grave tienen represion social. La escala estd basada en Vara-
Horna & Lopez-Odar (2017), quienes realizaron un estudio nacional sobre la aceptacion implicita
de la violencia contra las mujeres en el Perd. En el mencionado estudio, las dimensiones de esta
escala presentan altos niveles de fiabilidad (Io fiabilidad compuesta oscila entre 0,847 y 0,885) y

validez (la varianza media extraida oscila entre 53,8% y 61,3%).

En las cuatro afirmaciones (dos de subordinacién de género y dos de VcM) las alternativas
de respuesta son binarias y no mutuamente excluyentes, en la medida que se puede marcar
mds de una opcion, segun corresponda con el sentir de las*os participantes. Las opciones de
respuesta son de siete puntos: a) Aceptacion Explicita-AE “Asi tiene que ser, lo he hecho alguna
vez’(cuestionario hombres)/ “Asi tiene que ser, me ha ocurrido alguna vez” (cuestionario mujeres);
b) Aceptacion instrumental-Al “A veces es necesario, para mantener la relacion o la familia”; ¢)
Culpabilizacion-C “A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen, se portan mal o hacen
perder la paciencia”; d) Minimizacion-M “Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no
pasa nada’; e) Negacion-N “No deberia hacerse, y si se hace, no deberia contarse, es un tema
privado”; f) Indefension-I “Lo desapruebo, pero a veces es inevitable”; g) Rechazo explicito-RE
"Jamas o permitiria, nunca lo haria” (cuestionorio hombres)/ "Jamas lo permitiria, nunca me ha

ocurrido” (cuestionario mujeres).

Asimismo, se emplean algoritmos para determinarlas actitudes explicitas eimplicitas, considerando
las alternativas de respuesta de las cuatro afirmaciones tanto de subordinacion de género como
de VcM. En efecto, se forman tres grupos mutuamente excluyentes: 1. De rechazo explicito, cuando
solo responde a esta alternativa de respuesta y a ninguna otra. 2. De aceptacion explicita, cuando
responde a cualesquiera de las justificaciones de la violenciag, pero no a la de rechazo explicito. 3.
De aceptacion implicita, cuando responde a cualesquiera de las justificaciones de la violencia y

también a la de rechazo explicito.

Actitudes de aceptacion de Ila violencia sexual: Registra las actitudes sobre la violencia
sexual contra las mujeres en tres dimensiones: Justificacion, Culpabilizacion y Desacreditacion/
Minimizacién (Vara-Horna, 2021). Las alternativas de respuesta son binarias y no mutuamente

excluyentes, en la medida que se puede marcar mds de una opcion, segln corresponda.

Justificacién de la VeM: ;:Cudndo no existe violacion sexual? 1. Cuando la mujer se
demora mucho tiempo para denunciar. Si lo piensa mucho es porque no estd segura. 2.
Cuando la mujer es promiscua o tiene mala reputacion. No se puede confiar en su palabra.
3. Cuando la mujer ya ha tenido sexo antes con esa persona. 4. Cuando la mujer hace creer
alhombre que quiere tener sexo y luego se retracta. Los hombres no son juguetes. 5. Cuando

son casados o tienen una larga relacion. Es parte de su obligacion marital o de pareja. 6.



Cuando la mujer no gritd, no pidid auxilio o se resistid. Si no protestd es porque estuvo de
acuerdo. 7. Cuando la mujer permitié que el hombre esté a solas con ella en situaciones

intimas. 8. Cuando la mujer ha estado de acuerdo, de principio a fin (inverso).

Culpabilizacién de la mujer de la violencia sexual: ;:Cudndo la mujer es la culpable de
violacion? 1. Cuando se expone a situaciones peligrosas, como estar ebria o vestirse muy
provocativa. 2. Cuando recibe su merecido por jugar con los sentimientos de los hombres.
3. Cuando excita sexualmente a los hombres para conseguir favores o aprovecharse. 4.
Cuando se pone a coquetear con cualquiera y luego no mide las consecuencias. 5. Una

muijer nunca es culpable de que la violen (inverso).

Desacreditacion de las denuncias de violacién sexual: ;:Qué opinas sobre las denuncias
de violacion? 1. Siempre deben tomarse en serio las denuncias. (inverso) 2. Muchas
denuncias son falsas porque las mujeres quieren llamar la atencion. 3. Muchas denuncias
son falsas porque las mujeres quieren vengarse por despecho o para perjudicar. 4. Las leyes

no protegen a los hombres de falsas acusaciones. 5. Muchas denuncias son exageraciones.

Patrones de gestion inequitativa (PGI): Son comportamientos irracionales producto de sesgos
sistemdticos a la hora de tomar decisiones en las organizaciones. Un PGl condiciona inequidades
usando la violencia, la amenaza de violencia, o el poder arbitrario para lograrlo, y justificdndola
con ideas o argumentos irracionales, pero aceptados socialmente (VOro—Horno, 2015). Su
presencia en la empresa produce impactos negativos en el personal, y deben ser erradicados.
La escala usada indaga por tres tipos de PGI (rigidez, exclusion y abuso de poder), distribuidos en
10 items de alternativas tipo Likert que indaga por su frecuencia (nunca a siempre) en la*el jefa*e

inmediato superior. Tiene dos dimensiones:

Apertura (Rigidez inversa): 1. :Escucha razones, ideas o consejos a pesar de que
contradicen su propio punto de vista? 2. ;Admite cometer errores ante su personal, sin culpar

a otros? 3. ¢Le importan los problemas de su personal? ¢Trata de entenderlos y apoyarlos?

Abuso de poder y exclusién: 1. Cuando se enoja con alguien de su equipo ¢lo hace a un
lado o lo mira con desprecio, lo ignora, lo excluye? 2. ;(Recompensa a su personal de forma
arbitraria e injusta; tiene favoritismos? 3. ¢Permite el conflicto entre sus colaboradores, pues
no atiende las quejas por insultos o acoso entre ellas*os? 4. sRestringe la creatividad y las

ideas innovadoras de su equipo a cargo?

Abuso de poder. 1. ;:Se comunica agresivamente con su personal? ¢Levanta la voz de manera

intimidante, reganando o gritando; o los ridiculiza realizando comentarios degradantes? 2.
¢Trata a sus empleodos(os) como si fueran sus sirvientes o inferiores a él(ella)? 3. ¢Es egoista?
¢Soélo piensa en él(ella) y no en el beneficio de la organizacién? ¢Se apropia del mérito de los
demads?



3.2.1. Fiabilidad y validez de las escalas de medicion

Un buen diagndstico requiere de mediciones fiables y validas. Tal como se observa en la
Tabla 2, las escalas tienen niveles adecuados de fiabilidad por consistencia interna y validez
de constructo. La fiabilidad se refiere al nivel de consistencia interna que tiene cada variable
medida, y estos son mas fiables mientras mas se acercan a la unidad. La fiabilidad ha sido
medida usando Alfa de Cronbach y Fiabilidad compuesta. En todas las variables los niveles
de fiabilidad oscilan entre 0.727 y 0.919 demostrando altos niveles de consistencia interna.
En el caso de la validez, se espera que la varianza verdadera (AVE) sea superior al 50% para las
variables. En todos los casos, los resultados muestran altos niveles de validez de constructo.

Tabla 2

Fiabilidad y validez de constructo de las escalas de medicion

Varianza
Fiabilidad extraida
compuesta media
(AVE)
Disrupcién pandémica por C-19 5 .831 .857 .670
Conflicto personal-laboral 5 .879 .884 .675
Compromiso laboral 9 919 .943 .619
Patrones de gestion inequitativa (PGI) 10 .906 9017 .552
Distrés emocional 6 .860 .905 .619
Presentismo 6 .908 .910 .686
Ausentismo 9 727 .822 .507
Desempenio (incidencias laborales) 4 .824 .831 .658
Desempenio (autoevaluacion) 3 .864 .837 .785
Violencia contra las mujeres (m) 17 .918 .932 533
Hostigamiento sexual laboral (m) 9 .871 .891 .542
Actitudes implicitas de la VeM (m) 28 .801 .832 .581

Actitudes tolerantes hacia la violacion

21 .831 .837 .536
sexual (m)

(m) Escala multidimensional.



En la Tabla 3 de muestra el analisis de validez discriminante, demostrando que las variables
sonindependientesentresiyquesonconceptosdistintos. Parademostrarvalidezdiscriminante,
se usa el criterio de Fornell-Larcker, donde la raiz cuadrada del AVE de cada variable (en la
diagonal) debe ser mayor que otros valores de correlacion con las otras variables. Estos valores
son confirmados por el analisis de la matriz mono rasgo-hetero rasgo (HTMT), donde todos son
valores menores a <0.9.

Tabla 3

Validez discriminante de las escalas de medicion, usando los métodos de Fornell-Larcker y la
razon mono rasgo-hetero rasgo (HTMT)

| (Fornell-Larcker) | _act | com | cp-t | pc-1o ] pe | kst | pei ]| pp ]| vem |

Actitudes hacia la

0.618
veM (ACT)

Compromiso Laboral

-0.066 0.787
(com)

Conflicto Personal-
0.057 -0.452 0.822
Laboral
Disrupcién
pandémica 0.088 -0.159 0.351 0.819
COVID-19

Distrés emocional
0.043 -0.318 0.580 0.373 0.787

(DE)

HSL 0.060 -0.123 0.141 0.089 0.159 0.694

PGI 0.152 -0.231 0.220 0.16 0.218 0.231 0.743
Productividad

. 0.074 -0.426 0.590 0.259 0.506 0.158 0.240 0.635
perdida (PP)

VcM 0.196 -0.113 0.158 0.081 0.181 0.18 018 0.143 0.658

HTMT ratio

Actitudes hacia la

VcM

Compromiso laboral 0.109

Conflicto P-L 0.121 0.473

Disrupcién

pandémica 0.117 0.167 0.404

COVID-19

Distrés emocional 0.082 0.332 0.658 0.431

HSL 0.080 0.122 0.148 0.101 0.168

PGI 0.200 0.253 0.242 0.81 0.241 0.241
Productividad

. 0.188 0.558 0.857 0.400 0.720 0.235 0.352
perdida (PP)

VcM 0.233 0.1m 0.158 0.082 0.190 0.222 0.120 0.215



3.3. Procedimiento

Previa coordinacion con las autoridades de cada empresa, se aplicd una encuesta tanto
virtualizada mediante un formulario adaptable a PC, tablet y celular, como presencialmente, segiin
las condiciones del personal de cada empresa. Algunas preguntas de la encuesta fueron adaptadas al
contexto de cadaempresa, y las autoridades de laempresa decidieron si convenia aplicar las encuestas
virtual o presencialmente. Algunos criterios de decision fueron el tipo de trabajo que realizan, la
cantidad de sedes o dispersion geografica de las mismasy el nivel de escolaridad del personal.

Las encuestas fueron socializadas previamente antes de su aplicacion por la empresa, quién
informaba que la Cooperacion Alemana estaba realizando una investigacion independiente
sobre calidad de vida laboral, y que cada uno decidia si participaba o no. Después de la camparia
de socializacion, se aplicaron las encuestas -presencial o virtualmente- enfatizando en la
confidencialidad y anonimato de estas, garantizando total secreto y que las autoridades de las
empresas solo accederian a un informe global. Cada empresa recibié un informe confidencial con
los resultados especificos de su organizacion.

Los datos obtenidos fueron tabulados y analizados usando una matriz rectangular en el
programa estadistico SPSS.

Para el calculo de los dias perdidos por VcM y de los costos indirectos en productividad, se
utilizaron los algoritmos de estimacion para costos anuales de presentismo e incidentes laborales
disefiados por el autory validados internacionalmente . ?La féormula para obtener la cantidad total
de dias perdidos consiste en multiplicar -por separado- la cantidad de dias perdidos por agredida,
agresory testigo(a) de VcM por la cantidad de personas afectadas en cada caso (correspondiente
al porcentaje de prevalencia). Los costos se han calculado convirtiendo la cantidad de dias
perdidos en fuerza laboral perdida (Total de dias perdidos / 288 dias = Fuerza laboral).

El calculo de dias perdidos por VcM se obtiene mediante la diferencia entre el grupo de agresores
o agredidas con el grupo de trabajadoras*es que no reportan VcM. Para ajustar las diferencias
entre ambos grupos se realiza un analisis de regresion con covariables, tanto para agredidas
como para agresores. La estimacion de los dias perdidos per capita ha controlado previamente
los efectos agregados por la disrupcién pandémica por COVID-19. Solamente se consideran las
diferencias estadisticamente significativas, es decir, cuya probabilidad de azar sea menor al 5%
(p<0.05).

2 La metodologia de estimacion de costos puede ser consultada en Vara-Horna, A., Duvvury, N. & Chadha, M. (2020). Deve-
lopment and Validation of Lost Days of Labor Productivity Scale to Evaluate the Business Cost of Intimate Partner Violence.

Journal of Interpersonal Violence. https://doi.org/10.1177/0886260520944532



4. Resultados
4.1. Contexto pandémico

En la Tabla 4, el 60.1% reporta que dentro de los Ultimos 12 meses alguien dentro de su hogar
se ha enfermado de COVID-19. En general, la pandemia ha afectado tanto la esfera personal como
laboral. En el primer caso, el 74.4% reporta que ha tenido que asumir mas carga doméstica en
casa, mientras que en el segundo caso el 66% reporta que se le ha hecho mas dificil trabajar. En
cuanto a los impactos en el trabajo, el 49.4% reporta que le ha afectado bastante o muchisimo en
su vida laboral.

Tabla 4
¢Qué tanto ha afectado la pandemia a su vida? (porcentajes)

En los (iltimos 12 meses... |_Total | Hombres | Mujeres |

Ha tenido en el hogar familiar enfermo con COVID-19 60.1 58.2 62.0
Ha tenido que asumir mds carga doméstica en casa. 74.4 73.4 75.6
Se le ha hecho mas dificil trabajar. 66.0 65.9 66.0

Le ha afectado en su vida laboral bastante o

. 49.4 52.5 46.2
muchisimo.

Estos porcentajes, sin duda, se traducen en efectos estadisticamente significativos sobre
algunas variables personales y organizacionales. En la Figura 2 se observa que la disrupcién
pandémica ha incrementado el conflicto entre la vida personal y laboral (r = 0.306), el distrés
emocional (r = 0.295), el ausentismo laboral (r = 0.21), el presentismo (r = 0.205), los incidentes
laborales (r = 0.174), los patrones de gestion inequitativas (r = 0.145), el hostigamiento sexual
laboral (r=0.12), las actitudes tolerantes hacia laVcM (r=0.088) y laVcM (r=0.087); por el contrario,
ha disminuido el desempeiio autoevaluado (r=-0.058) y el compromiso laboral (r=-0.119).



Figura 2

Relacion lineal entre la disrupcion pandémica por COVID-19 y variables personales y
organizacionales

Il Aumento M Disminucién

0.087

0088 | w—
012 [ -00ss [N
0145 | -0.119
0.174
0205 [
o [
o5 I
i ) e & ) o N AN O
S 6"\000 Se‘\‘\s“‘ . <@ < w . \‘&S\K’ e Qé(\o\ «\Q(od\‘s
o' »S“,es - (& N 0,@5 P&‘\& Oe‘f’d\
N NS
o
***p <0.001

Talcomo seobservaenlaTabla5, el 18.3% del personal tiene serias dificultades para conciliar
las exigencias de su vida laboral y su vida personal. Otro 54.7% presenta estas dificultades
ocasionalmente y 27% no las tiene. El desbalance es mayor para la vida personal/familiar
(25.8%) que para la vida laboral (6.6%).

Tabla 5

Conflicto vida personal-laboral durante los ultimos 12 meses (porcentajes)

. Muchas veces
Casinunca/ /

pocas veces

Casi siempre/
siempre

Se le ha complicado lograr un equilibrio
entre su vida laboral y su vida personal/ 27 54.7 18.3
familiar

Conflicto personal - laboral

Las preocupaciones del hogar o de su vida

. . . . 33.6 58.4 8
privada le han quitado tiempo en el trabajo

Las obligaciones/preocupaciones de su
vida privada/familiar han afectado su 43.9 50.9 5.2
rendimiento laboral

Conflicto laboral - personal

Las preocupaciones del trabajo le han

. . . . - 20.9 51.1 28
quitado tiempo a su vida privada/familiar
Las obligaciones/preocupaciones de su
trabajo han afectado su vida familiar/ 30.6 51.7 17.7

privada

Total (media) e



4.2. Prevalencia de VcM basada en el género

Segln la Tabla 6, el 46.8% del personal esta involucrado directamente en relaciones
violentas con su pareja o expareja, sea como agredidas (mujeres) o como agresores (hombres),
en algin momento de su relacion de pareja. En otras palabras, aproximadamente 47 de cada
100 trabajadoras*es experimentan VcM. Considerando solo las agresiones del ultimo afio, el
30.2% del personal ha experimentado VcM, principalmente violencia psicoldgica y control
coercitivo.

Tabla 6

Violencia contra las mujeres ejercida por la pareja o expareja (porcentajes)

Durantela | Ultimos
relacion 12 meses
Control coercitivo | 301 | 203 |

¢La ha espiado cuando estd trabajando (trataba de ver con

. P . 19.1 9.2
quiénes conversaba o qué estaba haciendo)?
¢La ha celado o cuestionado cuando la vio conversando por 314 17.6
internet/teléfono con colegas/jefe del sexo opuesto? ' i
¢Le ha interrogado incisivamente sobre su trabajo, ha querido
saber exactamente qué hacia o con quiénes conversaba o 23.9 13.0

trabajaba?

violencia psicologica 290 | 165

¢La ha humillado, haciéndola sentir mal, diciéndole cosas

.. 20.6 10.8
hirientes o degradantes?
¢La ha insultado verbalmente, diciéndole palabras soeces, 25.6 14.1
hirientes? ’ ’
¢La ha amenazado con hacerle dafio, o hacerse dafo el mismo 8.3 al

o a alguien mas?

Violencia econémica 250 | 75

¢Con premeditacion, le ha desconectado el internet o la linea

. " . 7.7 4.7
cortando su comunicacion con el trabajo?
A proposito ¢se ha apoderado, escondido o destruido 25 12
documentos o archivos de trabajo? ' ;
¢La ha amenazado con no darle dinero u otras cosas si usted 6.3 3.2
no le hace caso? i '
éLe ha quitado su dinero, o cosas de valor para chantajearla? 4.4 2.2
¢le ha quitado, escondido o destruido su teléfono personal, 5.4 04
computadora u otra herramienta de comunicacién laboral? ’ ;
A proposito ¢ha destruido sus pertenencias, ropas, documentos 5.4 24

o cosas de valor?



Durantela | Ultimos
relacion 12 meses

violencia fisica y/o sexual 29 | 68

¢la ha empujado fuertemente, o le ha jalado del cabello con

. . 9,1 4,4
violencia?
éla ha golpeado con la mano o alguna parte del cuerpo (Ej. 82 43
puietes, patadas)? ' '
¢La ha golpeado o agredido usando algin objeto (correas, palos, 28 14
navajas, armas)? ' '
¢Le ha ocasionado dano fisico (Ej. Moretones, cortes, luxaciones)? 6,6 3,2
¢La ha obligado a tener relaciones sexuales, usando la fuerza o 34 16

amenazas?

Total (sin incluir control coercitivo) m
Total (incluyendo control coercitivo) m

Segln el sexo, tanto agredidas como agresores reportan niveles significativos de violencia.
El 42,7% de trabajadoras ha sido agredida, en algiin momento de la relacion, por parte de su
pareja o expareja. Considerando solo las agresiones del tltimo afio, el 28,5% de las trabajadoras
ha sido atacada por su pareja o expareja. En cuanto a los trabajadores, el 50,6% afirma haber
agredido a su pareja o expareja, en algiin momento de su relacion. Considerando solo los
ultimos doce meses, el 31,9% de trabajadores violenta a su pareja o expareja (ver Tabla 7).

Tabla 7

Prevalencia (en porcentajes) de violencia contra las mujeres, segtn agredida y agresor

_ Durante la relacion Ultimos 12 meses

Agredidas Agresores Agredidas Agresores
Violencia psicologica 40,4 49,3 26,2 30,6
Violencia econémica 10,3 13,0 5,8 6,1
Violencia fisica y/o sexual 16,1 9,7 8,6 4,9
Todo tipo de violencia 42,7 50,6 28,5 31,9

Es importante advertir que no todas las personas involucradas en VcM experimentan
el mismo tipo de violencia. La mayoria (30,2%) experimenta un solo tipo, principalmente
violencia psicoldgica, unos 4,2 ataques al afio. Mientras otro grupo (10,3%) experimenta al
menos 2 tipos, violencia psicoldgica y econémica, o violencia psicoldgica vy fisica, unos 14,6
ataques al afno. Finalmente, otro 6,2% experimenta todos los tipos de violencia, unas 46,7
ataques al afio (ver Tabla 8).



Tabla 8

Intensidad de los ataques, segtn agredida y agresor

_ Prevalencia (porcentajes) Cantidad de ataques al aio

Total Agredida Agresor Total Agredida Agresor

Sin VeM 53.2 57.3 49.4 0.0 0.0 0.0
VcM al menos 1 tipo 30.3 25.8 34.6 4.2 4.2 4.1

VcM al menos 2 tipos 10.3 9.9 10.8 14.6 16.9 n.s8
VcM al menos 3 tipos 6.2 7.1 5.3 46.7 56.2 35.0

La violencia contra las mujeres en relaciones de pareja no es Unico tipo de violencia de
género que enfrentan las mujeres. Dentro de las organizaciones, lamentablemente, existen
también situaciones de hostigamiento sexual laboral (HSL). En la Tabla 9 se observa que el
35,9% de trabajadoras ha experimentado algun incidente de hostigamientos sexual en el
trabajo, con un promedio de 9,45 incidentes. En detalle, 27,4% ha experimentado acoso de
género; 23,5% contactos indeseados, y 4,7% coercion sexual propiamente dicha. Las fuerte
correlaciones entre la coercion sexual con el contacto indeseado (r=0,613) y el acoso de
género (r=0,375), demuestran que la prevencion del HSL recae en un cambio cultural que
deje de justificar todo tipo de acoso y discriminacion de género.

Tabla 9

Hostigamiento sexual laboral contra las mujeres en empresas bolivianas (prevalencia y nimero
de incidentes)

Prevalencia Incidentes
(porcentaje) (promedio)

En el trabajo se cuentan historias “insinuantes” con
contenido sexual o hacen bromas ofensivas hacia 20.9 3.43
las mujeres.

En el trabajo se trata de manera diferente a las
muijeres solo porque son mujeres (las maltratan, las 1n.2 1.51
desprecian o las ignoran).

En el trabajo se hacen comentarios sexistas contra
las mujeres (por ejemplo, sugiriendo que las mujeres
son demasiado emocionales para ser jefas, o que
son incapaces de hacer un buen trabajo).

16.6 2.58



Prevalencia Incidentes
(porcentaje) (promedio)

Contacto indeseado 235 | 461

Alguien del trabajo le ha hecho comentarios
incobmodos sobre su apariencia fisica o le ha hecho 20.2 2.72
notar su deseo hacia usted.

Alguien del trabajo le ha insistido pidiéndole citas,
salir a beber o comer, a pesar de que usted le dijo 12.0 1.34
que no.

Alguien del trabajo intentd acariciarle o tocarle las
partes intimas de su cuerpo (por ejemplo, acariciar 3.9 0.54
su pierna o cuello, tocar su pecho, nalgas, etc.).

Coercion sexual 47 | 55

Alguien del trabajo ha intentado sobornarla
sutilmente con algun tipo de recompensa (por
ejemplo, trato preferencial) para aceptar invitaciones
sexuales/intimas.

3.2 2.10

Usted se ha sentido amenazado con algun tipo

de represalia para aceptar invitaciones sexuales/

intimas en el trabajo (Ej. Perjudicarla en su 2.9 2.05
evaluacién, no renovarle el contrato, perder algdn

beneficio, etc.).

Alguien del trabajo lo ha amenazado para aceptar
invitaciones sexuales/intimas.

| Total | 359 | 945

CombinandolasprevalenciasdeVcMydeHSL, sehaencontradounainteraccidn perniciosa

1.6 1.00

entre ambas. En efecto, el hostigamiento sexual laboral significa un porcentaje considerable
de mujeres afectadas por la violencia en los ambientes de trabajo, que en combinacion con
la VcM representan el 52.7%. Es decir, aproximadamente 53 de cada 100 trabajadoras ha
sido agredida por sus parejas o exparejas o por algiin empleado en la empresa. De estas
53 mujeres, 25 han sido agredidas solo por sus parejas o exparejas, 13 han sido agredidas
sexualmente solo por otros hombres que trabajan en la empresa y 15 han sido agredidas
tanto por sus parejas como por otros colaboradores de la empresa. Tal como se observa en la
Figura 3, tanto la VcM como el HSL tienen mayores niveles de dias perdidos que el grupo de
mujeres sin violencia basado en género, sin embargo, las mayores pérdidas ocurren cuando
ambos tipos de violencia se combinan; y esto esta en relacion con la cantidad de ataques que
sufren.



Figura 3
Violencia simultdnea contra las mujeres, prevalencia, nimero de ataque y dias perdidos de
productividad laboral
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La mayoria del personal (86.2%) no le ha contado a alguien de la empresa sobre los
incidentes de VcM. Solo el 10.5% les ha contado a sus colegas, 1.3% a sus jefes o jefas
inmediatos, 1.5% a otras personas de la empresa y el 0.4% al area de recursos humanos.
En otras palabras, solo el 13.8% ha reportado/informado a alguien de la empresa sobre su
situacion violenta. En el mismo sentido, el 18.0% reporta que ha recibido algln tipo de apoyo
u orientacion de la empresa para lidiar con los incidentes de VcM; el 11.7% sugerencias y el
6.3% acciones puntuales.

Por otro lado, el 54.6% cree que la empresa si esta preparada para afrontar las situaciones
de VcM en su personal. Es importante advertir que hay algunas variables asociadas a esta
creencia de eficacia organizacional (ver Tabla 10). En primer lugar, en el personal que afirma
que la empresa no esta preparada, la prevalencia de VcM es mas alta, tan igual como el
distrés emocional, el presentismo y el ausentismo laborales. Ademas, mayores niveles de
PGl, asociados a mayores incidentes criticos de desempefio, disminuyen la confianza en la
capacidad de la empresa para hacer frente a la VcM.



Tabla 10

Variables asociadas a la creencia de que la empresa estd preparada para afrontar la VcM de sus

empleados(as)
(45.4%) (54 6%)
Ausentismo 3.4 15.437 ***
Presentismo 13.8 7. 198.259 ***
Incidentes laborales 6.0 3.1 171.821 *#*
Distrés emocional 23.0 14.3 148.173 ***
rnog;%?tzstss St 25.4 20.6 218.728 ***
VcM (prevalencia vida) 51.7% 42.8% 33.746 ***

Diferencias significativas *** p < 0.001

El 28.8% reporta conocer a colegas que experimentan VcM. Excluyendo a todo el personal
que ha experimentado directamente VcM, el porcentaje de personal que solo atestigua es
22.5%. Como era de esperarse, el personal que atestigua que sus colegas son agredidas,
tienen mayores niveles de ausentismo, presentismo e incidentes laborales de quienes no
atestiguan (ver Tabla 11). Esta es una evidencia de que los efectos de la violencia contra las
mujeres se extienden mas alla de las agredidas y agresores. Hay un efecto sistémico.

Tabla 11

Diferencias en el presentismo e incidentes laborales entre personal que atestigua y no atestigua
VcM entre sus colegas

Total Atestigua No atestigua
(n= 2277) (n=513) (n= 1764)

Ausentismo 2.9 6.218 *
Presentismo 8.1 10.7 7.3 23.207 ***
lnslielenes 3.4 4.4 31 19.351 ***
laborales

Nota: Calculos sobre grupo de personal que no ha sufrido o ejercido violencia.

Diferencias significativas * p < 0.05; *** p < 0.001



4.3. Impacto en la productividad

La violencia contra las mujeres tiene un impacto significativo en el desempefio laboral.
Elimpacto es multinivel, afectando primero la salud fisica y emocional, para luego disminuir
el rendimiento laboral. La violencia contra las mujeres impacta también indirectamente al
desempefio laboral, mediante la disminucion del compromiso laboral y el incremento del
conflicto personal-laboral, las que luego impactan también en el desempefio. En efecto, se
ha encontrado que quienes experimentan VcM tienen 23.5% mas problemas de conciliacion
personal-laboral (F=166.994, p<0.001) y 4.3% menos compromiso laboral (F=66.591, p<0.001)
que las personas sin VcM (ver Tabla 12).

Tabla 12

Promedio de disrupcion pandémica, conflicto vida personal-laboral y compromiso laboral
durante los ultimos 12 meses, segtin viven situaciones de VcM

| Tota | No-vem | vem | __F |
Conflicto vida personal-laboral 1.7 10.8 12.7 166.994 ***

Compromiso laboral 451 46.0 44.0 66.591 ***

Diferencias significativas *** p < 0.001

En la Tabla 13 se comparan los porcentajes y promedios de incidentes de morbilidad
emocional, presentismo y ausentismo, seglin experimenten VcM o no. Se observa que, en
todos los casos, el distrés emocional, el presentismo y el ausentismo laboral son mucho mas
altos cuando hay violencia contra las mujeres.

Tabla 13

Distrés emocional, ausentismo, presentismo laboral, segiin VcM (%) en empresas bolivianas

| Tota [ No-veM| vem | Dif.% |

Distrés emocional (promedio) 62.6 56.5 70.4 24.8
Se ha sgntldo indefensa, temerosa o 821 775 88.4 14.1

angustiada

Se ha sentido deprimida, desanimada o sin 72.4 66.2 80.6 1.8

esperanza

Se ha. sentido muy estresada, ansiosaq, 85.6 81.6 921 12.9

agobiada, desesperada

Se ha sentido solitarig, aislada, sin apoyo 58.9 49.5 70.4 42.2
Ha sentido mucha irg, furia o enojo intenso 65.7 56.7 76.3 34.6
Ha deseado morir o pensado en quitarse la 1.0 22 14.8 105.6

vida



| Tota [ No-veM| vem | Dif.% |

Ausentismo (promedio) 23.3 18.8 28.6 52.1
Estaba enferma o tenia algln problema de 49.2 443 55.5 95.3
salud

Algun'o’s de sus familiares necesitaba 36.3 30.6 43.5 422
atencion o ayuda

Atender temas legales, financieros o 27.3 9.2 33.2 49.5
personales

No contaba con dinero para movilizarse 12.8 9.1 15.0 64.8
Tuvq .peleos o discusiones con su pareja o 8.0 4.6 n 141.3
familiares

Su pareja o familiares no le dejoé trabajar 3.2 1.6 4.2 162.5
Otras razones personales o familiares 15.2 10.8 21.0 94.4
Lleg6 tarde menos de 1 hora 35.0 27.8 455 63.7
Lleg6 tarde mas de 1 hora 22.9 18.1 28.2 55.8
Presentismo laboral (promedio) 55.1 46.8 66.1 41.2
Ha tenido qllflcultodes para concentrarse 57.8 49.1 69.4 a3
en el trabajo

Ha estado muy distraida en el trabajo 49.0 40.3 59.7 48.1
Ha tenido prgocupomon que interfieren 527 433 64.1 48.0
con su trabajo

Ha trabajodo mas lento de lo 46.9 385 57.2 48.6
acostumbrado

Ha estado cansada, agotada en el trabajo 722 66.1 8l.4 23.1
Ha estado sin energias para trabajar 52.0 43.5 64.7 48.7

La misma tendencia se observa en el desempeno. Quienes experimentan VcM presentan
42.1% mas incidentes criticos de desempefio en todos sus indicadores (cumplimiento de
tareas, calidad de trabajo, retrasos de metas, amonestaciones); ademas de una menor
autoevaluacion de desempefio (ver Tabla 14).



Tabla 14

Diferencias de desempefio segtin experiencia de violencia

| Totar | Novem | vem | Dif.% |

Incidentes criticos (%) 50.3 422 60.0 421
Ha terjldo dificultades para cumplir con su 53.7 447 65.0 45.4
trabajo.

Ha telj]IdO problemas con la calidad de su 46.8 38.6 57.1 47.9
trabajo.

Ha tepldo retrasos en cumplir las metas del 55.0 47.9 641 33.8
trabajo.

Su Jefe(q)~le he amonestado por su 455 376 526 495
desempeno.

Desempefio (autoevaluacién 88.9 89.7 88.0 -1.8
Ha cumplido las metas de trabajo. 87.0 87.8 86.0 -1.8
Calificacién de su desempefio laboral. 90.0 90.6 89.2 -1.4
Satisfaccion por los logros en el trabaijo. 89.8 90.8 88.7 -2

A nivel de escala, la VcM disminuye significativamente la capacidad laboral del personal,
con un impacto en el desempefio laboral. Diferenciando por sexo, se observa que no hay
mayor diferencia significativa entre agresoresy agredidas, pues el impacto es semejante en la
salud emocional, presentismo, ausentismo e incidentes criticos. Esto evidencia la necesidad
de no subestimar los costos invisibles tanto en las agredidas como en los agresores (ver
Tabla 15); ambos representan costos significativos para las empresas.

Tabla 15

Diferencia de promedios en las escalas de distrés emocional, presentismo e incidentes criticos
segun VcM (agredidas y agresores)

I V7 VI TSV TRV

Total
Distrés emocional 15.7 21.2 59.579 ***
Ausentismo 2.6 3.8 911N **+*
Presentismo 8.1 12.4 82.194 ***
Desemperio (Incidentes criticos) 3.4 5.6 102.723 ***
Desemperio (Autoevaluacion) 89.7% 87.9% 24.476 ***



0000000000000 [ Novem | vem | opitn |

Distrés emocional 18.1 25.5 46.718 ***
Ausentismo 2.8 4.0 38.557 ***
Presentismo 8.8 12.7 31.273 ***
Desempenio (Incidentes criticos) 3.4 5.0 71.251 ***
Desempenio (Autoevaluacién) 89.2% 87.3% 13.087 ***
| Hombres . |
Distrés emocional 13.0 17.7 25.894 ***
Ausentismo 23 3.7 57.965 ***
Presentismo 7.3 12,1 55.926 ***
Desempenio (Incidentes criticos) 3.3 6.2 71.252 ***
Desempenio (Autoevaluacion) 90.3% 88.4% 13.769 **+

Diferencias significativas *** p < 0.001

Segun la Tabla 16, la VcM esta ocasionando pérdidas anuales en productividad por varios
dias por persona agredida/agresor/testigo. Tal como se observé en las tablas anteriores,
el grupo de personas que experimentan VcM tienen mas dias perdidos de productividad
laboral. Las trabajadoras agredidas pierden en promedio 6.1 dias de productividad al afio,
mientras que los agresores 8.6 dias y el personal testigo 4.9 dias. Controlando los efectos
de la pandemia y agregando los efectos del hostigamiento sexual laboral para las mujeres,
se encuentra que las trabajadoras agredidas por razones de género pierden 11.8 dias de
productividad laboral, los agresores de sus parejas pierden 7.6 dias y el personal testigo
pierde 4.3 dias al afio. Considerando solo la muestra de trabajadoras*es de las 20 empresas
participantes (n=5,213), las pérdidas ocasionadas por la VcM ascienden a 19,484 dias de
productividad laboral, equivalente a la productividad de 67.7 trabajadoras*es a tiempo
completo durante todo el afo. En otras palabras, es como si el 1.32% de todo el personal
encuestado hubiese dejado de trabajar durante todo el afio 2021.



Tabla 16

Dias perdidos per capita por VcM en agredidas, agresores y personal testigo de VcM.

Agredidas Agresores persondl
9 9 testigo
14.3 12.4 12.3

No-VcM
VcM 20.4 21.0 17.2
Dias perdidos por VeM (por persona) 6.1 8.6 4.9

Dias perdidos por VeM (controlando

5.4 7.6 4.3
efectos COVID-19)
Dias perdidos adicionales por HSL
(controlandoefectos COVID-19 y 6.4 = =
VeM)
Personal afectado (VcM) en la . m 513
muestra
Personal afectado (HSL) en la . _ _
muestra de mujeres
Dias perdidos @ 8,835.9 8,452.5 2,195.6
Fuerza laboral perdida P 30.7 29.3 7.6

Agredidas (F=9.738 **); Agresor (F=18.381 ***); Personal testigo (F=28.232***)

a Calculo realizado sobre la base de la multiplicacién del promedio de dias perdidos por VcM
(persona) por la cantidad de colaboradores involucrados en VcM. Cdlculos realizados sobre la
muestra participante (n=5,213).

b se divide el total de dias perdidos por VcM al afio entre 288 dias-trabajo, obteniendo la fuerza
productiva perdida por VcM (en personas).



4.4, Actitudes hacia la VcM

El 77.9% de la fuerza laboral tiene alguna actitud tolerante hacia la violencia contra las
mujeres (ver Tabla 17). Aunque la aceptacion hacia la VcM -en todos sus indicadores- es
mayor en los hombres que en las mujeres, en general, ambos sexos tienen altos niveles de
aceptacion de la VcM.

Tabla 17

Actitudes hacia la violencia contra las mujeres segun sexo (porcentajes) en empresas bolivianas

| Total | Mujeres [Hombres| __F |

Aceptacion implicita de la

. .. p 61.0 47.9 73.6 334.018 ***
subordinacion de género.
Aceptacién implicita de la VcM . 325 24.7 40.1 124.22] ***
Culpabilizacion de la mujer violada 28.8 24.3 33.2 42.866 ***
sexualmente.
D.esac'r’edltomon de la denuncia de 27.0 20.1 337 105.875 *++
violacion.
Justificacién de la violaciéon sexual. 33.2 29.2 37.1 31.539 ***
Total (combinado). 77.9 70.3 85.3 151.649 ***

Diferencias significativas *** p < 0.001

Lasactitudestolerantes hacialaVcMson un fuerte predictorde laVcM. Tal como se observa
en la Tabla 18, el personal que experimenta VcM, ya sea como agredida o agresor, tienen
mayores niveles de aceptacion implicita y explicita hacia la VcM y hacia la subordinacién de
género.

Tabla 18

Actitudes hacia la violencia contra las mujeres segun experiencia de violencia (porcentajes)

__________________INnovem[ vem [ F | Dift% |

Aceptacion implicita de la

: aa 2 51.7 .7 187.133 *** 38.7

subordinacion de género.
Aceptacién implicita de la VcM . 22.6 43.6 227.829 *** 92.9
Culpabilizaciéon de la mujer violada 23.9 338 51439 *+* a4
sexualmente.
D'esac'r’edltomon de la denuncia de 1.9 33.0 67.101 ++* 50.7
violacion.
Justificacién de la violacién sexual. 26.7 40.1 88.142 *** 50.2
Total (combinado). 70.6 86.1 154.299 *** 22.0

*** p < 0.001



4.5. Patrones de Gestion Inequitativas (PGI)

En general, el personal reporta altos niveles de apertura de sus jefes(as) inmediatos,
donde el 61.4% indica mucha frecuencia. Sin embargo, aun el 48.8% reporta patrones de
gestion inequitativa de exclusion y 39.7% de abuso de poder (Ver Tabla 19).

Tabla 19

Prevalencia de patrones de gestion inequitativa (PGl)

Muchas veces/

Casi nunca . .
/ Casi siempre/

Pocas veces

Siempre

¢Escucha razones, ideas o consejos a pesar

de que contradicen su propio punto de 7.4 30.1 62.5
vista?

dAdmlte cometer errores ante su personal, 13.6 33.0 53.5
sin culpar a otros?

. H ?)

éle importan los problemas de su personals 20 24.6 68.3
¢Trata de entenderlos y apoyarlos?

Total (media) 9.3 29.2 61.4
F‘,Restrlnge la creotlwdqd y las ideas 42.8 415 16.7
innovadoras de su equipo a cargo?

¢Recompensa a su personal de forma 40.5 33.9 5.6

arbitraria e injusta; tiene favoritismos?

¢Permite el conflicto entre sus
colaboradoras*es pues no atiende las 62.5 27.1 10.5
quejas por insultos o acoso entre ellas*os?

Cuando se enoja con alguien de su equipo
¢lo hace a un lado o lo mira con desprecio, 59.1 27.8 13.0
lo ignora, lo excluye?

Total (media) 51.2 32.6 16.2

Abuso de poder

¢Es egoista? :S6lo piensa en él(ella) y no en
el beneficio de la organizacion? ¢Se apropia 55.6 30.4 14.0
del mérito de los demads?

¢Trata a sus empleados(as) como si fueran

. . . P 64.2 23.4 12.4
sus sirvientes o inferiores a él(ella)?

¢Se comunica agresivamente con su

personal? ¢Levanta la voz de manera

intimidante, reganando o gritando; o 61.1 26.5 12.4
los ridiculiza realizando comentarios

degradantes?

Total (media) 60.3 26.8 12.9

Diferencias significativas *** p < 0.001



Al clasificar al personal segun la frecuencia con la que experimentan estas conductas
inequitativas de sus jefes(as), encontramos que el 51.4% no reporta ningln PGI, mientras
que el 40.4% reporta PGl de frecuencia esporadica (pocas veces) y 8.1% reporta PGl de alta
frecuencia (siempre, casi siempre). En cuanto al sexo, mas mujeres que hombres reportan
experimentar PGl mas intenso (8.6% versus 7.7%).

Figura 4
Patrones de gestion inequitativa percibidos en los(as) jefes(as), segun el sexo del personal
(porcentaje)
52.7
50.1
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B Mujeres B Hombres

En la Tabla 20 se observa el efecto pernicioso de los PGI. En general, cuando el personal
ve que sus jefes(as) son justos y equitativos, hay poca incidencia de hostigamiento sexual
laboral, violencia contra las mujeres en relaciones de pareja, menos distrés emocional,
menos conflicto personal-laboral, mas compromiso laboral y menos dias de productividad
perdida. Estos valores aumentan significativamente en la medida que los PGl se vuelven muy
frecuentes, llegando a aumentar hasta en 546% el hostigamiento sexual laboral, en 90.9%
la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja, en 96.6% el distrés emocional y en
108.3% los dias de productividad laboral perdida; y disminuyendo en 8.6% el compromiso
laboral.



Tabla 20

Relacion de los PGl con la violencia basada en el género, el distrés emocional, compromiso
laboral, conflicto personal-laboral y la productividad laboral

. o e Diferencia
Patrones de gestion inequitativa (%)® F Value

Ninguno | Esporadico fre:\:nuugnte

(51.4%) (40.5%) (8.1%)
veM (incidentes) 2.2 3.8 4.2 +90.9 6.686 **
HSL (incidentes)® 0.83 2.16 5.36 +545.8 107.653 ***
Distrés
emocional 14.8 19.9 29.1 +96.6 73.899 ***

(incidentes)

Conflicto
personal-laboral 10.7 12.4 13.4 +25.2 97.566 ***

(media)

Dias de
productividad
perdidos (media
anual)

13.2 19.0 27.5 +108.3 92.169 ***

Compromiso
laboral (media)

***p ¢ 0,001

46.7 43.3 42.7 -8.6 127.193 ***

a Calculos realizados solo con mujeres (n = 2,090 mujeres).

b Diferencia porcentual calculada entre PGl muy frecuente con ninguno.

4.6. ;Funciona la prevencion de la VcM?

De las 20 empresas participantes del estudio, cinco de ellas han venido realizando acciones
de prevencion de VcM durante los ultimos cinco afios. Controlando el impacto del COVID-19,
el conflicto entre la vida personal-laboral y el distrés emocional se observa que las empresas
con acciones de prevencion tienen entre 17.8 y 25.2% menos prevalencia de VcM y ataques
promedio por afio, asi como 10.1% menos actitudes a favor de la violencia. Aunque la
pandemia por COVID-19 ha afectado a todos(as), incrementando el distrés emocional y el
conflicto entre las exigencias de la vida personal y la vida laboral (incluso a pesar de que esos
valoresincluso son ligeramente mas altos en lasempresas con prevencion), sistematicamente
las empresas que han invertido en prevencidn tienen menos violencia contra las mujeres y
menos actitudes tolerantes a ella. Incluso, la cantidad de dias perdidos por VcM son 25.38%
menos; es decir, en los casos donde ocurre VcM, el impacto negativo en la productividad es
significativamente menor en las empresas que previenen la VcM (ver Tabla 21).



Tabla 21

Comparacion en niveles de violencia contra las mujeres, actitudes hacia la VcM, impacto
COVID-19, conflicto personal-laboral y distrés emocional, entre empresas con acciones de
prevencion y sin ella

Empresas con
acciones de

prevencion de VcM

VeM vida (%) 52.6 43.2 -17.88 36.25 ***
VeM anfo (%) 35.5 27.0 -23.81 34.56 ***
Ataques por anio (media) 0.49 0.36 -25.25 30.01 ***

Dias perdidos por VcM (medias,

. 7.41 5.91 -25.38 =
controlando impacto de COVID-19)®
Actitudes tolerantes a la VcM (%) 83.2 74.7 -10.17 44.26 ***
Impacto COVID-19 (media) 8.37 8.18 -2.23 10.95 **
Conflicto personal-laboral (media) 1.39 1.78 3.37 7.62 **
Distrés emocional (media de 17.07 18.77 9.95 120 *

incidentes)
*p €0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001

9 Valores calculados usando regresion lineal, con control de covariables y correccion de errores
robustos.

4.7. Prueba de modelo

En las secciones anteriores se ha evidenciado que laVcM estd asociada a diversas variables
organizacionales, personalesy culturales. En la Figura 5 se observa que todas estas variables
explican el 42.1% del desempefio disminuido; es decir, son variables importantes. Las mas
significativas son el conflicto personal-laboral, el compromiso laboral y el distrés emocional.

Tomando como base el modelo conceptual propuesto en el Marco conceptual, probamos el
modelo empirico de la Figura 5, donde intentamos develar los efectos escondidos de la VcM,
diferenciandolo por sexo. Se aprecia, en efecto, que la disrupcién pandémica ha aumentado
significativamente el conflicto personal-laboral (P-L), aumentando en consecuencia el
distrés emocional y disminuyendo el compromiso laboral, con efectos posteriores en la
productividad. Esa es la ruta explicativa masimportantey se aplica tanto para hombres como
paramujeres. ;Qué papeljuegan lasactitudeshacialaVcM,laVcMylos PGlenestaecuacion? La
VcM ha aumentado significativamente el distrés emocional (beta=0.077, p<0.001) y no parece
haberse afectado por la pandemia. Sin embargo, la VcM esta influenciado por las actitudes
hacia la VcM y los patrones de gestion inequitativa; ambas previamente incrementadas por
la disrupcidn pandémica. Existen efectos indirectos.



Figura 5

Ruta causal del modelo explicativo (Efectos directos)
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Nota: Ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales. Las flechas indican relaciones causales. Las
fechas mds gruesas indican relaciones mds fuertes. Al medio de la flecha los valores beta y la significancia
estadistica entre paréntesis. Los circulos son las variables medidas. Dentro de cada circulo el coeficiente de
determinacion ajustado, que significa el porcentaje de varianza explicada por las variables que la preceden.

Para determinar si la VcM y el HSL llegan a afectar al desempefio laboral, analizamos los
efectos indirectos, donde se controlan todas las demas variables, de tal forma que aislamos
los efectos solo de la VcM y el HSL (ver Tabla 22). Verificamos que, de hecho, la VcM, el HSL
y los PGl si tienen un impacto importante en el desempefio laboral. Tal como se planted
en modelo explicativo, la violencia contra las mujeres basada en el género aumenta el
distrés emocional, disminuyendo mediatamente el desempefio y el compromiso laboral.
Estos impactos son significativos tanto para agresores como para agredidas. Por ejemplo, se
verifica que:

« Las actitudes hacia la VcM incrementan la prevalencia de la VcM, ocasionando distrés emocio-
naly afectando luego la productividad laboral (beta=0.003, t=4.463, p<.001).



« Los Patrones de Gestidn Inequitativas (PGI) aumentan las actitudes tolerantes hacia la VcM,
incrementando luego la prevalencia de la VcM, con consecuentes efectos en el distrés emocional

y luego en la productividad laboral perdida (beta=0.01, t=4.032, p<.001)

« La disrupcion pandémica por COVID-19 ha incrementado el conflicto entre la vida personal y
laboral, aumentando la prevalencia de VcM, con consecuentes efectos en el distrés emocional y la
productividad laboral perdida (beta=0.001, t=3.964, p<.001).

« Ladisrupcion pandémica por COVID-19 ha incrementado los PGI, que luego aumentan las ac-
titudes tolerantes hacia la VcM, incrementando luego la prevalencia de VcM y sus efectos sobre el

distrés emocional y la productividad laboral perdida (beta=0.001, t=3.827, p<.001).

« Ladisrupcidon pandémica por COVID-19 ha incrementado los PGI, que luego han aumentado el
HSLy sus efectos sobre el distrés emocional y la productividad laboral perdida (beta=0.01, t=3.12,
p=0.002).

« Los PGl han incrementado el Hostigamiento sexual laboral (HSL), aumentado el distrés emo-
cional y afectando la productividad laboral (beta=0.003, t=3.253, p<0.01).
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5. Conclusiones y recomendaciones

La Figura 6 resume el diagndstico de la prevalencia e impactos de la violencia contra las
mujeres en las empresas de Bolivia, en el contexto pandémico correspondientes para el afio
2021.

Figura 6
Resumen diagndstico de la prevalencia e impactos empresariales de la VcM en Bolivia 2021
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1. Impacto de la pandemia por COVID-19: El 60.1% reporta que dentro de los
altimos 12 meses alguien dentro de su hogar se ha enfermado de COVID-19. En
general, la pandemia ha afectado tanto la esfera personal como laboral. Se ha
verificado que la disrupcion pandémica ha incrementado significativamente el
conflicto entre la vida personal y laboral, el distrés emocional, el ausentismo y
presentismo laboral, los incidentes laborales, pero también los patrones de gestion
inequitativas, el hostigamiento sexual laboral, las actitudes tolerantes hacia la
violencia y la prevalencia de la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja
(VcM); por el contrario, ha disminuido el desempefio laboraly el compromiso laboral.

2. Prevalencia: 47 de cada 100 trabajadoras*es viven experiencias de VcM.
Considerando solo las agresiones del dltimo afio, el 30.2% del personal ha
experimentado VcM, principalmente violencia psicolégica y control coercitivo.
Debido a que el muestreo empleado en esta investigacion es no-probabilistico, este
porcentaje es posiblemente mucho menor al presente en todas las empresas de
Bolivia. Esto por cuanto el 61% de la muestra proviene de cinco empresas que han
venido trabajando acciones de prevencidon de violencia contra las mujeres durante
los Gltimos afios. En efecto, en el grupo de empresas sin prevencion, la prevalencia
vida de la VcM aumenta a 52.6% y la prevalencia anual a 35.5%, mientras que en las
empresas que estan realizando acciones de prevencion de VcM, la prevalencia vida
es de 43.2% y la prevalencia anual de 27%.



3. Comparacion con la data de 2014. Para comparar los resultados con los
obtenidos en el afio 2014, debemos excluir el control coercitivo pues no fue medido.
En consecuencia, se encuentra que, en el afno 2021, el 20.1% ha experimentado
algin tipo de VcM mientras que en el afio 2014, la prevalencia anual fue del 20.8%.
Considerando la prevalencia durante toda la relacidn, el porcentaje es mucho mayor:
44.7% en 2021 versus 39.0% en 2014. Es decir, en términos estadisticos la prevalencia
anual esigual, pero hay 5.7% mas personas que han experimentado VCM alguna vez
en su relacion. Estos valores deben considerarse solo referencialmente, pues hay
que advertir que en esta comparacion intervienen dos factores: la pandemia y un
ndmero importante de empresas con acciones de prevencion de VcM. La pandemia
pudo incrementar la cantidad de personas con experiencia de VcM, asi como la
cantidad de ataques, mientras que las acciones de prevencion de las empresas pudo
haberlas disminuido.

4. Reportes y personal testigo: Solo el 13.8% ha reportado/informado a alguien
de la empresa sobre su situacion violenta. El 28.8% reporta conocer a colegas que
experimentan VcM. Atestiguar violencia aumenta significativamente el presentismo
y los incidentes laborales. Comparados con los datos del afio 2014, la cantidad de
personal que atestigua la VcM -y que no es ni agredida ni agresor- se haincrementado
significativamente, duplicandose (En 2014 fue 11.2%y en 2021 es 22.5%).

5. Confianza en la empresa: La confianza del personal es esencial para que los
programas de prevencion funcionen, sin embargo, este no cambia de inmediato
0 con una campafia; se ird ganando paulatinamente, tal como se ha evidenciado
en las empresas que ya tienen acciones preventivas. Se ha encontrado que el
54.6% cree que la empresa no esta preparada para afrontar las situaciones de VcM
en su personal. En este grupo, el personal tiene mayores niveles de VcM, distrés
emocional, ausentismo y presentismo laboral, reportes de PGl e incidentes criticos
de desempeno. Es decir que la confianza del personal no solo es un asunto de fe,
sino que hay variables estructurales que la minan. En la medida que las empresas
puedan producir cambios en esas variables, la confianza irda aumentando.

6. Actitudes hacia la VcM: El 77.9% de la fuerza laboral tiene alguna actitud
tolerante hacia la violencia contra las mujeres. Quienes experimentan VcM, ya
sea como agredida o agresor, tienen mayores niveles de aceptacion hacia la VcM,
tanto implicita como explicitamente. Que casi 8 de cada 10 trabajadoras*es tengan
actitudes a favor de la violencia contra las mujeres evidencia la necesidad de una
transformacion cultural dentro de las empresas para disminuir la VcM.

7. PGl:Losnivelesdepatronesde gestioninequitativasenlaorganizaciénsonbajos,
sin embargo, alin el 48.6% reporta al menos un patrén inequitativo. De este grupo, el
8.1% reporta alta frecuencia de comportamiento inequitativos en sus jefas*es. Los
PGl muy frecuentes afectan mas a las mujeres que a los hombres (8.6 vs 7.7%), pues
altos niveles de PGl estan asociados a altos niveles de hostigamiento sexual laboral,
violencia contra las mujeres, mas distrés emocional, menos compromiso laboral y
mas dias perdidos de productividad laboral. Se ha encontrado que los patrones de
gestion inequitativas son altamente predictivos de la violencia contra las mujeres, en



la medida que condonan las actitudes misoginas entre el personal. En este contexto,
la prevencidn de la VcM necesita incluir capacitaciones gerenciales para erradicar
estos patrones.

8. Impacto de la VcM en la productividad: La VcM afecta la capacidad laboral
del personal, con un impacto negativo en su concentracidn y energia (41.2%), el
ausentismo (52.1%) y en sus resultados laborales (42.1%). Controlando los efectos
de la pandemia, el personal involucrado en situaciones de VcM pierden entre 5.4 y
7.6 dias al afio promedio.

9. HSL: El hostigamiento sexual laboral contra las mujeres también es muy
prevalente. El 35.9% de trabajadoras ha experimentado algun incidente de
hostigamiento sexual en el trabajo, con un promedio de 9.5 incidentes al afio. La
forma mas cruenta de HSL, la coercidn sexual (chantaje sexual), ha afectado al 4.7%
de las trabajadoras, con un promedio de 5.15 incidentes por afio. Contabilizar los
costos adicionales del HSL (aislando los costos de la VcM y de la pandemia), significa
6.4 dias perdidos mas al afio para la empresa por mujer agredida.

10. Los costos integrados de la VcM y el HSL: significan para la muestra de las 20
empresas encuestadas (n =5,213), un total de 19,484 dias perdidos de productividad
laboral, equivalente a la productividad perdida de 67.7 trabajadoras*es a tiempo
completo durante todo el afio. En otras palabras, es como si el 1.32% de todo el
personal encuestado hubiese dejado de trabajar durante todo el afio 2021.

11. La prevencion como estrategia de recuperacion economica eficiente: Los
resultados de la investigacion demuestran que hoy mas que nunca las empresas
bolivianas necesitan involucrarse en la prevencion de la violencia contra las
mujeres, no solo por el impacto econémico que produce la VcM en la productividad,
sino también porque es estratégico para la recuperacion econémica pos pandémica.
A diferencia de tiempos normales, la recuperaciéon pos pandémica exige un mayor
compromiso del personal, ademas de la disposicion de todos sus recursos y
capacidades para aumentar la productividad. Sin embargo, tal como los resultados
de la investigacion han mostrado, la VcM es la antitesis de esta recuperacion, por
cuanto disminuye la salud emocional del personal, aumenta el conflicto entre la vida
personaly laboral, disminuye el compromiso laboral y, por consiguiente, disminuye
la productividad laboral.

12. Recomendamos aplicar el MDG para prevenir la VcM y recuperar
productividad perdida: Recomendamos la implantacion de un modelo de gestion
(MDG) que convierta la cultura de las empresas en cero-tolerantes hacia la violencia
contra las mujeres basado en el género. Este modelo disefiado por la GIZ y la
Universidad de San Martin de Porres plantea que la prevencidn es rentable social
y empresarialmente, reduciendo -en tres afios- la VcM-BG en 28% y recuperando
la productividad perdida en 41% (Vara-Horna, 2018). Este dato es muy coincidente
a lo que hemos encontrado en la presente investigacion, cuando se comparan a
las empresas bolivianas que invierten en prevencién de VcM frente a aquellas que
no lo hacen. En efecto, controlando el impacto del COVID-19, se observa que las



empresas con acciones de prevencion tienen entre 17.8 y 25.2% menos prevalencia
de VcM y ataques promedio por afio, asi como 10.1% menos actitudes a favor de
la violencia. Incluso, la cantidad de dias perdidos por VcM son 25.38% menos; es
decir, en los casos donde ocurre VcM, el impacto negativo en la productividad es
significativamente menor en las empresas que previenen la VcM, pues ya tienen los
mecanismos para mitigar sus efectos.

13. Centrarse en la prevencion primaria. En consecuencia, creemos que la
implantacion de este modelo disminuira significativamente la prevalencia de la VcM
y el HSL, con impactos positivos en la productividad laboral y la calidad de vida del
personal. El enfoque de la prevencion del MDG se centra en la modificacion de las
variables culturales, tales como las actitudes tolerantes hacia la violencia contra las
mujeres y los PGI. Tal como se ha demostrado en la investigacion, estas variables
tienen un alto nivel explicativo sobre la VcM, el HSL y sobre la productividad laboral
perdida. La disminucion de estas variables se traducira en mayor productividad,
valor agregado y mejor calidad de vida del personal.

14. Usar el PreViKit, la caja de herramientas para la prevencion de la VcM. La
Agencia de Cooperacion Alemana, a través del proyecto PREVIO, ha elaborado una
caja de herramientas empresariales para promover la prevencion de la violencia
contra las mujeres (Brendel, 2022). Este PreViKit tiene herramientas y metodologias
probadas para: 1. Establecer un diagndstico valido sobre la prevalencia de la VcM
y sus impactos en la productividad laboral. 2. Disefiar politicas empresariales de
prevencidon de cero-tolerancia hacia la VcM. 3. Estrategias de campaiias internas
y externas. 4. Contenidos de capacitacion gerencial y de colaboradores(as), y en
temas de masculinidades. 5. Metodologia de capacitacion de multiplicadoras*es en
“Empresa Segura”, para formar nuevas*os multiplicadoras*es en prevencion.

15. ELMDG sera exitoso si y solo si se trabaja con la estructura gerencial primero.
La decision de prevenir la VcM debe provenir desde la mas alta direccion y debe
sostenerse en las gerencias medias. La capacitacion al personal, sin involucrar
previamente a las gerencias, es un error que pondria en riesgo la eficacia de la
prevencidon. Para mantener la coherencia e integridad interna de la prevencion
empresarial de la violencia, debe capacitarse al personal gerencial primero, de tal
forma que puedan controlarse y/o eliminarse los PGI. En efecto, el MDG es Unico
porque base su éxito en el desarrollo de competencias gerenciales equitativas y
no solo en la adquisicion de conocimientos de prevencidén o de violencia. Asi se
asegura que las gerencias empoderen a su personal, y que controlen y repriman
las actitudes tolerantes hacia violencia y la discriminacion de género. Después de
esta capacitacion gerencial, se puede capacitar a todo el personal y/o cambiar la
normativa interna para promover una cultura cero-tolerante a la VcM.
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Anexos
Anexo 1

Cuestionario anonimoy confidencial sobre calidad de vida laboral en tiempos
de COVID-19 (version para hombres)

Estimado colaborador,
Estamosrealizando unainvestigacion paraidentificarlosdiversos desafioslaboralesysociales

que enfrentan las y los trabajadoras(es) en estos tiempos de pandemia por la COVID-19, vy, a
partir de ello, sugerir mejoras de bienestar y calidad de vida. Le pedimos encarecidamente
que nos apoye completando este cuestionario de la forma mas sincera posible.

Por favor, siéntase con la mayor confianza y libertad de responder las preguntas. No hay
respuestas buenas ni malas. Si bien hemos coordinado con las autoridades de la empresa

para que podamos llegar hasta usted, los directivos no tendran acceso a sus respuestas, pues
seran confidenciales y totalmente andnimas. Nadie sabra lo que usted responde ni podra

identificarlo. La empresa solo recibird un informe global, pero las respuestas individuales se

mantendrdn secretas. De antemano agradecemos su colaboracién.

Advertencia: Por favor, elija el mejor momento para responder el cuestionario. Algunas
preguntas son personales y sensibles y es mas seguro que nadie esté presente mientras
usted responde. Si se presentase alguna situacion que ponga en riesgo su anonimato, cierre
inmediatamente el cuestionario y llénelo en otro momento.

I. Informacion laboral
Por favor responda las siguientes preguntas, marcando con la alternativa adecuada a su caso.

¢En dénde trabaja? [ 1]

¢En qué ciudad trabaja?

]

] Contrato indefinido

] contrato por tiempo fijo
] contrato temporal

] otro

¢Qué tipo de contrato laboral tiene?

¢Cudntas horas trabaja a la semana? ] Mas de 40 horas

] 40 horas

] Entre 30 a 39 horas
] Entre 20 a 29 horas
] Menos de 20 horas

————— ———— —

¢Desde cudndo trabaja para la
empresa?

1 Menos de 1afo
] Entre 1y 2 afos
] Entre 3y 5 afios
] Entre 6 y 9 afios
] Més de 10 afios

] Menos de 2400 Bolivianos

] Entre 2400 y 3000 Bolivianos
] Entre 3001y 4000 Bolivianos
] Entre 4001y 5000 Bolivianos
] Més de 5000 Bolivianos

¢Cudles surango deingreso mensual
(ingresos brutos, sin descuentos)?

————— —————

~
‘



Il. Informacion demogrdfica y familiar

¢Cudntos anos tiene?  ________ anos

¢Cudl es su estado civil? ] soltero
] casado/Conviviente

] Divorciado/Separado

————

] Viudo
¢Aparte de usted, cudntas personas
e [ personas
viven en su casa?
¢Cuéntos hijos(as) menores de 18 [ 1No tiene hijos(as)
afos tiene? Tengo ________ hijos(as)
[ ]sitengo.

¢Tiene pareja actualmente?
[ 1No, pero he tenido hace menos de un afio.

[ 1No, pero he tenido hace més de un afio.
[ 1Nunca he tenido >> (pasar a la siguiente seccién)

¢Cudnto tiempo de relacion tiene con

] Menos de 1afio
su pareja? (o dltima expareja)

[

[ 1Entrely 3 afos
[ ]1Entre 4y 6 afos
[ ]1Entre 7y 9 afos
[ ]1Mas de10 afos

¢A qué se dedica su pareja?

) ] Quehaceres del hogar
(o dltima expareja)

[
[ ]1Desempleada

[ ]Trabaja para una empresa
[ ]Trabaja para el Estado

[ ]independiente

[ ] Tiene su propio negocio

[ ]Estudiante

[ ]otros

¢Vive junto con su pareja? [ 1si

11l. Condiciones de trabajo remoto o teletrabajo

¢Actualmente, donde realiza su trabajo? [ ]Enlaoficina >> (pasar ala siguiente seccién)

[ ]Hay dias que alternamos casa/oficina
[ 1Encasa

] Antes de la pandemia

] A partir de la pandemia

] Medio afo aproximadamente
] Menos de 3 meses

¢Desde cudndo viene trabajando desde
casa o alternadamente?

— p— p— —

¢De todo el tiempo que trabaja al mes, [ ]o%
cudnto lo hace desde casa? [ 125%
[ 150%
[ 175%
[ 1100%
¢Tiene en casa un ambiente exclusivo (solo [ ]si
usted lo usa) para realizar el teletrabajo? INo

—

‘
ll



¢Coémo controla la institucion su trabajo
desde casa?

Mientras trabaja desde casa ¢Qué tan
frecuente es el contacto social (virtual) con
sus colegas de la organizacion?

Mientras trabaja desde casa ¢Qué tan
frecuente es el contacto virtual con su
jefe(a)/supervisor(a) de la organizacién?

IV. Impacto de la pandemia COVID-19

N

Considerando los Ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Ha tenido que asumir mds carga
doméstica? (Ej. Cocinar, limpiar, hacer compras,
cuidado de hijos, cuidado de personas
discapacitadas o adultos mayores).

Considerando los ultimos 12 meses y debido
a la pandemia ¢Se le ha hecho mas dificil
trabajar?

Considerando los Ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Qué tanto le ha afectado en su
vida personal?

Considerando los Ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Qué tanto le ha afectado en su
vida familiar?

¢Qué tanto le ha afectado en su vida laboral el
COVID-19?

Considerando los Ultimos 12 meses ¢Alguien
dentro de su hogar se ha enfermado de
COVID-19?

P— — — —

P— p— — —

] Horario fijo con control de entrada y salida.

] Horarrio flexible con control de horas trabajadas.
] Sin horario, pero basado en resultados y metas.

] Muy frecuente/casi todos los dias de trabajo
] Regular/al menos una vez en la semana

] Muy poco/una que otra vez en el mes

] Casi nunca

] Muy frecuente/casi todos los dias de trabajo
] Regular/al menos una vez en la semana

] Muy poco/una que otra vez en el mes

] Casi nunca

Si, mucho més, demasiado

Si, mucho mads, pero manejable
Si, un poco mds

No, igual carga que antes

Si, mucho mas dificil, demasiado

Si, mucho mas dificil, pero manejable
Si, un poco mas dificil

No, igual que antes

Me ha afectado muchisimo
Me ha afectado bastante
Me ha afectado poco

No me ha afectado

Ha afectado muchisimo
Ha afectado bastante
Me ha afectado poco
No ha afectado

Me ha afectado muchisimo
Me ha afectado bastante
Me ha afectado poco

No me ha afectado

Si
No




V. Salud emocional
Durante los UGltimos 12 meses, cudntas veces...
2-5 | 6-10 Mas de
veces | veces 20 veces

¢Se ha sentido indefenso, temeroso o
angustiado?

¢Se ha sentido deprimido, desanimado
O sin esperanza?

¢Se ha sentido muy estresado, ansioso,
agobiado, desesperado?

¢Se ha sentido solitario, aislado, sin
apoyo?

¢Ha sentido mucha irg, furia o enojo
intenso?

¢Ha deseado morir o pensado en
quitarse la vida?

VI. Conciliacion vida privada-vida laboral

Durante los Ultimos 12 meses, ¢

siempre m

élas preocupaciones del
hogar o de su vida privada
le han quitado tiempo en el
trabajo?

élas preocupaciones del
trabajo le han quitado tiempo
a su vida privada/familiar?

¢Se le ha complicado lograr
un equilibro entre su vida
laboral y su vida personal/
familiar?

¢Las obligaciones/
preocupaciones de su vida
privada/familiar han afectado
su rendimiento laboral?

w
N

¢Las obligaciones/
preocupaciones de su trabajo
han afectado su vida familiar/
privada?




VIl. Agotamiento laboral

Durante los Gltimos 12 meses, ¢

-10 Mas de 20
dias dias

¢Ha tenido dificultades para
concentrarse en el trabajo?

¢Ha estado muy distraido en el trabajo?

¢Ha tenido preocupaciones que
interfieren con su trabajo?

¢Ha trabajado mas lento de lo
acostumbrado?

¢Ha estado cansado, agotado en el
trabajo?

¢Ha estado sin energias para trabajar?

VIIl. Ausentismo

cCudntos dias ha faltado al trabajo durante los Gltimos 12 meses...?

Mas de 10
dias

6-10
dias

Porque estaba enferma o tenia algan
problema de salud.

Porque alguno de sus familiares
necesitaba atencién o ayuda.

Para atender temas legales, financieros
o personales (ir a juzgados, policia,
tramites documentales, etc.).

F
N

Porque no contaba con dinero para
movilizarse.

Porque tuvo peleas o discusiones con su
pareja o familiares.

Porque su pareja o familiares no le dejo
ir a trabajar.

Por otras razones personales o
familiares.

No faltd, pero llegb tarde o se retrasd
menos de 1 hora.

No faltd, pero llegé tarde o se retrasd
mds de 1 hora.




IX. Compromiso laboral

e los UGltimos 12 meses, qué t ecuent
Casi Pocas Casi
nunca veces siempre

é¢Se siente lleno de
energia mientras
trabaja?

¢Se siente fuerte y
vigoroso mientras
trabaja?

¢Cuando se levanta
por las mananas,
tiene ganas de
trabajar?

¢Su trabajo le
inspira?

o1

¢Estd entusiasmado
con su trabajo?

¢Estd orgulloso del
trabajo que hace?

¢Estd sumergido/
ensimismado en su
trabajo?

¢Pierde la nocion del
tiempo cuando esta
trabajando?

¢Es feliz cuando estd
concentrado en su
trabajo?

X. Trabajo significativo

Durante los Gltimos 12 meses, cudntas veces ha pensado o sentido que...

Casi Pocas Casi
nunca veces siempre

Su trabajo le
hace sentir “feliz”,
“realizado” como
persona

Su trabajo le
hace sentir
“valioso”, “digno”,
“respetado”,
“orgulloso de si
mismo”.




Durante los Gltimos 12 meses, cudntas veces ha pensado o sentido que...

Casi Pocas Casi
nunca veces siempre

Su trabajo significa
mucho para su
vida. “Vale la pena”.

Su trabajo es Gtil
para la sociedad.

Su trabajo le hace
sentir que es parte
de algo importante.

Su trabajo es
valioso para la
empresa.

(2]
N

XI. Incidentes laborales

Durante los Gltimos 12 meses, cuantas veces...

Mas
IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIHIIIII”IIi!E!!IHIiiIiIIlI!!!E!IIIHHIHIII
veces
veces

¢Ha tenido dificultades
para cumplir con su
trabajo?

¢Ha tenido problemas con

/ la calidad de su trabajo?

¢Ha tenido retrasos en
VA cumplir las metas del
trabajo?

¢Su jefe(a) le ha
amonestado/reclamado
por su desempeno?

N

XI. Autoevaluacion de metas cumplidas

Considerando los Ultimos 12 meses, Yy calificdndose del 0 al 100% ...

73 ¢Cudinto ha cumplido las metas de su

trabaojo?> %
74 ¢Con cudnto calificaria su desemperio

laboral? %
75 ¢Cudn satisfecho se siente por sus logros en

su trabgjo? %




XIl. Relaciones laborales con jefes(as)/supervisores(as)

A continuacidn, le presentamos una serie de conductas que su jefe(a)/supervisor(a) puede
tener con su personal a cargo. Por favor, responda con la mayor sinceridad posible, indicando
lafrecuenciaen la que se se presentan estas conductas. Recuerde que la encuesta es anénima
y que todas sus respuestas se mantendran en secreto. Nadie sabra lo que usted respondid.

su jefe(a)/supervisor(a) inmediato(a) ...

Casi Pocas Casi
nunca veces siempre

¢Restringe la creatividad y
las ideas innovadoras de su
equipo a cargo?

~
(=2}

¢Escucha razones, ideas o
consejos a pesar de que
contradicen su propio punto
de vista?

N
~N

¢Admite cometer errores ante
su personal, sin culpar a otros?

N
=]

¢le importan los problemas
de su personal? ¢Trata de
entenderlos y apoyarlos?

~N
©

¢Recompensa a su personal
de forma arbitraria e injusta;
tiene favoritismos?

¢Es egoista? ¢S6lo piensa en
él(ella) y no en el beneficio de
la organizacion? ¢Se apropia
del mérito de los demds?

¢Trata a sus empleados(as)
como si fueran sus sirvientes o
inferiores a él(ella)?

é¢Permite el conflicto entre sus
colaboradores(as) pues no
atiende las quejas por insultos
o acoso entre ellos(as)?

Cuando se enoja con alguien
de su equipo ¢lo hace a un
lado o lo mira con desprecio,
lo ignora, lo excluye?

¢Se comunica agresivamente
con su personal? ¢Levanta la
voz de manera intimidante,
regafando o gritando; o

los ridiculiza realizando
comentarios degradantes?




XIll. Relaciones de respeto en el trabajo

Durante los Gltimos 12 meses, qué tan frecuente ha ocurrido lo siguiente...

Mas
6-10

de 20
veces

veces

En el trabajo se cuentan historias
“sugerentes” con contenido sexual
o hacen bromas ofensivas hacia las
mujeres.

En el trabajo se trata de manera
diferente a las mujeres solo porque son
muijeres (por ejemplo, las maltratan, las
desprecian o las ignoran).

En el trabajo se hacen comentarios
sexistas contra las mujeres (por
ejemplo, sugiriendo que las mujeres son
demasiado emocionales para ser jefas,
o que son incapaces de hacer un buen
trabajo).

Alguien del trabajo le ha hecho
comentarios incébmodos sobre su
apariencia fisica o le ha hecho notar su

deseo hacia usted.

Alguien del trabajo le ha insistido
pidiéndole citas, salir a beber o comer, a
pesar de que usted le dijo que no.

Alguien del trabajo intenté acariciarle o
tocarle las partes intimas de su cuerpo
(por ejemplo, acariciar su pierna o cuello,
tocar su pecho, nalgas, etc.).

Alguien del trabajo ha intentado
sobornarlo sutilmente con algdn tipo
de recompensa (por ejemplo, trato
preferencial) para aceptar invitaciones
sexuales/intimas.

Usted se ha sentido amenazado con
algln tipo de represalia para aceptar
invitaciones sexuales/intimas en el
trabajo (Ej. Perjudicarla en su evaluacion,
no renovarle el contrato, perder algin
beneficio, etc.).

Alguien del trabajo lo ha amenazado
para aceptar invitaciones sexuales/
intimas.

XVI. Opiniones sobre las relaciones de pareja

En las siguientes cuatro situaciones, marca con una “X” las opciones que mas reflejan su
forma de pensar o sentir. No existen respuestas buenas o malas, correctas o incorrectas.
Recuerda que nadie sabra tus respuestas, es secreto. Marca tantas respuestas como sean
necesarias.



“Los hombres hacia sus
parejas deberian tratarlas
con firmeza y no ceder”.

“Los hombres hacia sus
parejas deberian obligarlas
a cumplir con sus deberes
de mujer o esposa”.

“Los hombres hacia sus
parejas deberian gritarles”
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“Los hombres hacia
sus parejas deberian
golpearlas”

[ ]Asitiene que ser.
[ 1A veces es necesario, para mantener la relacién o la
familia.

[ 1A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus obligaciones,
se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ]1Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa nada.

[ ]1Nodeberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un tema
privado).

[ ]Lodesapruebo, pero a veces es inevitable.

[ ] Jamas lo permitiria.

[ ]Asitiene que ser.

[ 1A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ 1A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus obligaciones,
se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ]Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa nada.

[ ]1Nodeberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un tema
privado).

[ ]Lodesapruebo, pero a veces es inevitable.

[ ] Jamas lo permitiria.

[ ]Asitiene que ser.

[ 1A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ 1A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus obligaciones,
se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ]Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa nada.

[ ]1Nodeberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un tema
privado).

[ ]Lodesapruebo, pero a veces es inevitable.
[ ] Jamas lo permitiria.

[ ]Asitiene que ser.
[ 1A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ 1A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus obligaciones,
se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ]Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa nada.

[ ]1Nodeberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un tema
privado).

[ ]Lodesapruebo, pero a veces es inevitable.
[ ] Jamas lo permitiria.

A continuacién, haremos algunas preguntas para conocer su opinion sobre la violacion

sexual.




¢Cudndo NO existe
violacién sexual?
Marque todos

los casos donde
considere que NO
hay violacion.

¢Cudndo la mujer
es la culpable de
violacién? Marque
todos los casos
donde considere
gue la mujer tuvo la

culpa.

¢Qué opina sobre
las denuncias de
violacién? Marque
todos los casos que

considere.

[ ]cuando la mujer se demora mucho tiempo para denunciar. Silo
piensa mucho es porque no esta segura.

[ ]cuando la mujer es promiscua o tiene mala reputacién. No se puede
confiar en su palabra.

[ ]cuando la mujer ya ha tenido sexo antes con esa persona. No es un
desconocido.

[ ]cuando la mujer hace creer al hombre que quiere tener sexo y luego
se retracta. Los hombres no son juguetes.

[ ]cuando son casados o tienen una larga relacién. Es parte de su obli-
gacion como esposa o de pareja.

[ ]cuando la mujer no gritd, no pidié auxilio o se resistié. Si no protestd
es porque estuvo de acuerdo.

[ ]cuando la mujer permitié que el hombre esté a solas con ella en
situaciones intimas.

[ ]cuando la mujer ha estado de acuerdo, de principio a fin.

[ 1Ninguna de las anteriores.

[ ]cuando se expone a situaciones peligrosas, como estar ebria o ves-
tirse muy provocativa.

[ ]cuando recibe su merecido por jugar con los sentimientos de los
hombres.

[ ]cuando excita sexualmente a los hombres para conseguir favores o
aprovecharse.

[ ]cuando se pone a coquetear con cualquiera y luego no mide las
consecuencias.

[ ]Unamujer nunca es culpable de que la violen.

[ ]Ninguna de las anteriores.

[ ]siempre deben tomarse en serio las denuncias.

[ ]1Muchas denuncias son falsas porque las mujeres quieren llamar la
atencion.

[ ]1Muchas denuncias son falsas porque las mujeres quieren vengarse
por despecho o para perjudicar.

[ 1Lasleyes no protegen a los hombres de falsas acusaciones.
[ ]Muchas denuncias son exageraciones.

[ ] Ninguna de las anteriores.

XIll. Experiencias personales con la pareja o expareja

Esta seccidon debe ser completada solo por quienes tienen o han tenido pareja.

Aseglrese que nadie esté presente al responder esta seccion. Si se presentase alguna
situacion que ponga en riesgo su anonimato, cierre inmediatamente el cuestionario y llénelo
en otro momento.



A continuacion, le presentamos una serie de conductas que pudieron ocurrir con su pareja
actual o ex pareja en el tltimo afio (doce meses). Por favor, responda con la mayor sinceridad
posible, recuerde que todas sus respuestas se mantendran en secreto.

Durante los Gltimos 12 meses, cudntas veces con su pareja o exparejda...

Mas
veces de 20
veces

¢Se han espiado
cuando estaban
trabajando (tratando
de ver con quiénes
conversaban o qué
estaban haciendo)?

¢Se han celado o
cuestionado cuando
se veian conversando
por internet/teléfono
con colegas/jefe del
sexo opuesto?

¢Se han interrogado
incisivamente sobre
el trabajo, queriendo
saber exactamente
qué hacian o con
quiénes conversaban
o trabajaban?

¢Con premeditacion,
se han desconectado
el internet o la

linea cortando la
comunicacion con el
trabajo?

¢Se han apoderado,
escondido o destruido
el teléfono movil,
computadora u

otra herramienta

de comunicacion
laboral?

¢A proposito, se
han apoderado,

107 escondido o destruido
documentos o
archivos de trabajo?

¢Hubo humillaciones,
diciéndose

cosas hirientes o
degradantes?

¢Hubo insultos
verbales, diciéndose
palabras ofensivas o
hirientes?




Durante los UGltimos 12 meses, cudntas veces con su pareja o expare

¢Hubo amenazas con
danarse, o hacerse
dafo a simismo o a
alguien mas?

¢Hubo amenazas
con no darse dinero
u otras cosas si no se
hacian caso?

¢Se quitaron el dinero
o cosas de valor para
chantajearse?

¢Se han destruido

a proposito
pertenencias, ropas,
documentos o cosas
de valor?

¢Hubo empujones
fuertes, o jalones del
cabello con violencia?

¢Hubo golpes con
la mano o alguna
parte del cuerpo (Ej.
pufetes, patadas)?

¢Hubo golpes o
agresiones usando
algan objeto (cinturén,
palos, navajas,
armas)?

¢Se han ocasionado
daro fisico (Ej.
Moretones, cortes,
luxaciones)?

17

¢Hubo forcejeos o
amenazas para tener
relaciones sexuales?




1 No, a nadie

1 si, a alguna(o)s de mis colegas

1 si, a mi jefe(a) inmediato

] Si, al area de recursos humanos o trabajo social
1 si, a otras personas de la empresa

¢Le ha contado usted a alguien de su
trabajo, sobre estos incidentes con su
pareja o expareja?

¢Ha recibido algun tipo de apoyo u [
orientacién de la empresa para lidiar [
con estos incidentes?

1 No, ninguno
] si, solo sugerencias
1 si, acciones puntuales

¢Conoce o sabe de algunos(as) de sus
colegas de trabajo que hayan vivido ]si
episodios violentos con sus parejas o
exparejas?

——

1No

¢Cree que la empresa estd preparada
para afrontar estas situaciones? [

—

] No esté preparada
] si esté preparada

—

Muchas gracias por su valioso tiempo. Sus respuestas contribuiran significativamente para
mejorar las condiciones de calidad de vida laboral en la empresa.



Anexo 2

Cuestionario anonimoy confidencial sobre calidad de vida laboral en tiempos
de COVID-19 (version para mujeres)

Estimada colaboradora,

Estamosrealizando unainvestigacion paraidentificarlosdiversos desafioslaboralesysociales
que enfrentan las y los colaboradoras(es) en estos tiempos de pandemia por la COVID-19, y,
a partir de ello, sugerir mejoras de bienestar y calidad de vida. Le pedimos encarecidamente
que nos apoye completando este cuestionario de la forma mas sincera posible.

Por favor, siéntase con la mayor confianza y libertad de responder las preguntas. No hay
respuestas buenas ni malas. Si bien hemos coordinado con las autoridades de la empresa
para que podamos llegar hasta usted, los directivos no tendran acceso a sus respuestas, pues
seran confidenciales y totalmente andnimas. Nadie sabra lo que usted responde ni podra
identificarla. La empresa solo recibira un informe global, pero las respuestas individuales se
mantendran secretas. De antemano agradecemos su colaboracion.

Advertencia: Por favor, elija el mejor momento para responder el cuestionario. Algunas
preguntas son personalesy sensiblesy es mas seguro que nadie esté presente mientras usted
responde. Si se presentase alguna situacién que ponga en riesgo su anonimato o seguridad,
cierre inmediatamente el cuestionario y llénelo en otro momento.

I. Informacién laboral
Por favor responda las siguientes preguntas, marcando con la alternativa adecuada a su caso.

n ¢En donde trabajo? [ 1]
u ¢En qué ciudad trabaja? [ 1]
[ 1contrato indefinido
¢Qué tipo de contrato laboral [ ]contrato por tiempo fijo
tiene? [ ]contrato temporal
[ 1otro
[ ]1Mas de 40 horas
e . [ 140horas
¢Cucnta: horas trabaja a la [ ]Entre 30 a 39 horas
semana: [ ]Entre 20 a 29 horas
[ 1Menos de 20 horas
[ 1Menosdelano
) . . Entre 1y 2 afios
¢Desde cudndo viene trabajando [] Y ~
: 5 [ ]1Entre 3y 5 afos
paraid empresa: [ ]1Entre 6y 9 afos
[ ]1Méasde10anos
[ ]1Menos de 2400 Bolivianos
¢Cudl es su rango de ingreso [ 1Entre 2400y 3000 Bolivianos
mensual (ingresos brutos, sin [ ]Entre 3001y 4000 Bolivianos
descuentos)? [ ]Entre 4001y 5000 Bolivianos
[ 1Mas de 5000 Bolivianos



Il. Informacion demogrdfica y familiar

¢Cudntos afos tiene?

¢Cudl es su estado civil?

¢Aparte de usted, cudntas
personas viven en su casa?

¢Cuantos hijos(as) menores de
18 afos tiene?

¢Tiene pareja actualmente?

¢Cudnto tiempo de relacion
tiene con su pareja? (o ltima
expareja)

¢A qué se dedica su pareja?
(o dltima expareja)

¢Vive junto con su pareja?

[
[
[
[

[

————

—

] soltera

] casada/Conviviente
] Divorciada/separada
] Viuda

personas

] No tiene hijos(as)
hijos(as)

] sitengo.
] No, pero he tenido hace menos de un afio.
] No, pero he tenido hace mas de un afio.

] Nunca he tenido >> (pasar a la siguiente seccién)

] Menos de 1afo
] Entre 1y 3 afos
] Entre 4y 6 afos
] Entre 7y 9 afios
] Més de 10 afios

] Quehaceres del hogar

] besempleado

] Trabaja para una empresa
] Trabaja para el Estado

] Independiente

] Tiene su propio negocio

] Estudiante

] otros

]1si
1 No



11l. Condiciones de trabajo remoto o teletrabajo

¢Actualmente, donde realiza su
trabajo?

¢Desde cudndo viene trabajando
desde casa o alternadamente?

¢De todo el tiempo que trabaja al
mes, cudnto lo hace desde casa?

N

¢Tiene en casa un ambiente
exclusivo (solo usted lo usa) para
realizar el teletrabajo?

¢Coémo controla la empresa su
trabajo desde casa?

Mientras trabaja desde casa ¢Qué
tan frecuente es el contacto social
(virtual) con sus colegas de la
empresa?

Mientras trabaja desde casa ¢Qué
tan frecuente es el contacto virtual
con su jefe(a)/supervisor(a) de la
empresa?

IV. Impacto de la pandemia COVID-19

—— —

—— —— —— — —— — — — —r———

—r— ——

] En la oficina >> (pasar a la siguiente seccién)
] Hay dias que alternamos casa/oficina
] En casa

] Antes de la pandemia

] A partir de la pandemia (1 afio aprox.)
] Medio afo aproximadamente

] Menos de 3 meses

] 0%

125%
] 50%
175%
1100%

]si
] No

] Horario rigido con control de entrada y salida.
] Horario flexible con control de horas trabajadas.
] sin horario, pero basado en resultados y metas.

] Muy frecuente/casi todos los dias de trabajo
] Regular/al menos una vez en la semana

] Muy poco/una que otra vez en el mes

] Casi nunca

] Muy frecuente/casi todos los dias de trabajo
] Regulqr/ql menos una vez en la semana

] Muy poco/una que otra vez en el mes

] casi nunca

Considerando los ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Ha tenido que asumir mdés carga
doméstica? (Ej. Cocinar, limpiar, hacer compras,
cuidado de hijos, cuidado de personas
discapacitadas o adultos mayores).

Considerando los Ultimos 12 meses y debido
a la pandemia ¢Se le ha hecho mas dificil
trabajar?

Considerando los Ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Qué tanto le ha afectado en su
vida personal?

Considerando los Ultimos 12 meses y debido a
la pandemia ¢Qué tanto le ha afectado en su
vida familiar?

P p— p— — P— p— p— — F— p— p— —

F— p— p— —

] si, mucho mas, demasiado

1 si, mucho més, pero manejable
1 i, un poco maés

] No, igual carga que antes

] si, mucho mas dificil, demasiado

1 si, mucho més dificil, pero manejable
1 Si, un poco mas dificil

] No, igual que antes

<

1 Me ha afectado muchisimo
] Me ha afectado bastante

] Me ha afectado poco

] No me ha afectado

] Ha afectado muchisimo
] Ha afectado bastante

] Me ha afectado poco

] No ha afectado
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¢Qué tanto le ha afectado en su vida laboral el
COVID-19?

Considerando los Ultimos 12 meses ¢Alguien
dentro de su hogar se ha enfermado de
COVID-19?

V. Salud emocional

[ 1Me ha afectado muchisimo
[ 1Me ha afectado bastante

[ ]1Me ha afectado poco
[ ]1No me ha afectado

2

4
o

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces...

¢Se ha sentido indefensa, temerosa
o angustiada?

_M. e
1lvez
veces | veces | veces

¢Se ha sentido deprimida,
desanimada o sin esperanza?

¢Se ha sentido muy estresada,
ansiosa, agobiada, desesperada?

¢Se ha sentido solitaria, aislada, sin
apoyo?

¢Ha sentido mucha irg, furia o enojo
intenso?

¢Ha deseado morir o pensado en
quitarse la vida?

VI. Conciliacion vida privada-vida laboral

w
N

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces ha pensado o sentido que...

élas preocupaciones del hogar o de su
vida privada le han quitado tiempo en
el trabajo?

Casi | Pocas | Muchas Casi
nunca | veces | veces |siempre

élas preocupaciones del trabajo le
han quitado tiempo a su vida privada/
familiar?

¢Se le ha complicado lograr un
equilibrio entre su vida laboral y su vida
personal/familiar?

¢Las obligaciones/preocupaciones de
su vida privada/familiar han afectado
su rendimiento laboral?

¢Las obligaciones/preocupaciones
de su trabajo han afectado su vida
familiar/privada?

!
~



VIl. Agotamiento laboral

Durante los ultimos 12 meses, cuantos dias...
.| 2-5 | 6-10 | 11-20 | Masde
1dia . . ; ,
dias dias dias |20 dias

¢Ha tenido dificultades para concentrarse en el
trabajo?

¢Ha estado muy distraida en el trabajo?

¢Ha tenido preocupaciones que interfieren con
su trabajo?

¢Ha trabajado mdés lento de lo acostumbrado?

¢Ha estado cansada, agotada en el trabajo?

¢Ha estado sin energias para trabajar?

VIl. Ausentismo

antos dias ha faltado al trabajo durante los ultimos 12 meses

. , 6- Mas de
1dia 3-5dias , ,
dias 10 dias

Porque estaba enferma o tenia algin
problema de salud.

Porque alguno de sus familiares
necesitaba atencién o ayuda.

Para atender temas legales,
financieros o personales (ir
a juzgados, policia, trdmites
documentales, etc.).

H

Porque no contaba con dinero para
movilizarse.

Porque tuvo peleas o discusiones
con su pareja o familiares.

Porque su pareja o familiares no le
dejé ir a trabajar.

Por otras razones personales o
familiares.

No faltd, pero llegé tarde o se retrasd
menos de 1 hora.

No faltd, pero llegé tarde o se retrasd
mas de 1 hora.




Vill. Compromiso laboral

Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente...

Casi | Pocas | Muchas (of-1] X
. Siempre
nunca | veces | veces |siempre

¢Se siente llena de energia mientras
trabaja?

¢Se siente fuerte y vigorosa mientras
trabaja?

¢Tiene ganas de trabajar cuando se
levanta por las mafanas?

o1
~N

¢Su trabajo le inspira?

¢Estdé entusiasmada con su trabajo?

¢Estd orgullosa del trabajo que hace?

¢Esta sumergido/ensimisquq en su
trabajo?

¢Pierde la nocién del tiempo cuando esta
trabajando?

¢Es feliz cuando esté concentrada en su
trabajo?

X. Trabajo significativo

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces ha pensado o sentido que...

Casi Pocas | Muchas Casi
nunca | veces veces |siempre

Su trabajo le hace sentir
“feliz”, “realizada” como
persona.

Su trabajo le hace

sentir “valiosa”, “digna”,
“respetada”, “orgullosa de si
misma”.

Su trabajo significa mucho
para su vida. “Vale la pena”.

Su trabajo es Util para la
sociedad.

Su trabajo le hace sentir que
es parte de algo importante.

67

Su trabajo es valioso para la
empresa.




IX. Incidentes laborales

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces...
2-5 6-10 11-20 | Masde
Nunca |1l vez
veces| veces veces | 20 veces

¢Ha tenido dificultades para cumplir con su
trabajo?

¢Ha tenido problemas con la calidad de su
trabajo?

¢Ha tenido retrasos en cumplir las metas del

L trabajo?

¢Su jefe(a) le ha amonestado/reclamado
por su desempeno?

N |

X. Autoevaluacion de metas cumplidas

Considerando los tltimos 12 meses, y calificandose del 0 al 100% ...

¢Cudnto ha cumplido las metas de su
trabajo> %
¢Con cudnto calificaria su desempeno

labotal? %
¢Cudn satisfecha se siente por sus logros en

su trabajo?

| N N

XI. Relaciones laborales con jefes(as)/supervisores(as)

A continuacidn, le presentamos una serie de conductas que su jefe(a)/supervisor(a) puede
tener con su personal a cargo. Por favor, responda con la mayor sinceridad posible, indicando
lafrecuenciaen la que se se presentan estas conductas. Recuerde que la encuesta es anénima
y que todas sus respuestas se mantendran en secreto. Nadie sabra lo que usted respondid.

su jefe(a)/supervisor(a) inmediato(a) ...
Casi Pocas | Muchas Casi
nunca veces veces siempre

¢Restringe la creatividad y
las ideas innovadoras de su
equipo a cargo?

¢Escucha razones, ideas o
consejos a pesar de que
contradicen su propio punto
de vista?

¢Admite cometer errores
ante su personal, sin culpar
a otros?

¢le importan los problemas
Al de su personal? ¢Trata de
entenderlos y apoyarlos?

N ~N
(=] ~N




CaSI Pocas | Muchas Casi
nunca | veces veces siempre

¢Recompensa a su personal
de forma arbitraria e injusta;
tiene favoritismos?

¢Es egoista? ¢S6lo piensa en
él(ella) y no en el beneficio
de la organizacion? ¢Se
apropia del mérito de los
demas?

¢Trata a sus empleados(as)
como si fueran sus sirvientes
o inferiores a él(ella)?

¢Permite el conflicto entre
sus colaboradores(as),

pues no atiende las quejas
por insultos o acoso entre
ellos(as)?

Cuando se enoja con alguien
de su equipo ¢lo hace a un
lado o lo mira con desprecio,
lo ignora, lo excluye?

¢Se comunica
agresivamente con su
personal? ¢Levanta la voz
de manera intimidante,
regafando o gritando; o
los ridiculiza realizando
comentarios degradantes?

XI. Relaciones de respeto en el trabajo

Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente ha ocurrido lo siguiente...

1 2-5 6-10 | 11-20 | Mas de 20
Vez | veces veces veces veces

En el trabajo se cuentan historias
“sugerentes” con contenido sexual
o hacen bromas ofensivas hacia las
mujeres.

En el trabajo se trata de manera
8 diferente a las mujeres solo porque son

7 n .
muijeres (por ejemplo, las maltratan, las
desprecian o las ignoran).

En el trabajo se hacen comentarios
sexistas contra las mujeres (por
ejemplo, sugiriendo que las mujeres son
demasiado emocionales para ser jefas,
0 que son incapaces de hacer un buen
trabajo).




Durante los ultimos 12 meses, qué tan frecuente ha ocurrido lo siguiente...

1 2-5 6-10 | 11-20 | Mas de 20
Vez | veces veces veces veces

Alguien del trabajo le ha hecho
comentarios incobmodos sobre su
apariencia fisica o le ha hecho notar su
deseo hacia usted.

Alguien del trabajo le ha insistido
pidiéndole citas, salir a beber o comer, a
pesar de que usted le dijo que no.

Alguien del trabajo intentd acariciarla o
tocarle las partes intimas de su cuerpo
(por ejemplo, acariciar su pierna o cuello,

tocar su pecho, nalgas, etc.).

Alguien del trabajo ha intentado
sobornarla sutilmente con algun tipo
de recompensa (por ejemplo, trato
preferencial) para aceptar invitaciones
sexuales/intimas.

Usted se ha sentido amenazada con algin
tipo de represalia para aceptar invitaciones
sexuales/intimas en el trabajo (Ej. Perjudicarla
en su evaluacion, no renovarle el contrato,
perder algin beneficio, etc.).

Alguien del trabajo la ha amenazado para
aceptar invitaciones sexuales/intimas.

XIl. Opiniones sobre las relaciones de pareja

En las siguientes cuatro situaciones, marca con una “X” las opciones que mas reflejan su
forma de pensar o sentir. No existen respuestas buenas o malas, correctas o incorrectas.
Recuerda que nadie sabra tus respuestas, es secreto. Marca tantas respuestas como sean

necesarias.

[ ] Asitiene que ser.
[ ]A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ ]A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus

. obligaciones, se portan mal o hacen perder la paciencia.
“Los hombres hacia sus

parejas deberian tratarlas
con firmeza y no ceder”.

[ ] Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa
nada.

[ ] No deberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un
tema privado).

[ Lo desapruebo, pero a veces es inevitable.

[ ] Jamaés lo permitiria.



“Los hombres hacia sus
parejas deberian obligarlas a
cumplir con sus deberes de
mujer o esposa”.

“Los hombres hacia sus
parejas deberian gritarles”
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“Los hombres hacia sus
parejas deberian golpearlas”

[ ]Asitiene que ser.
[ ] A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ ]A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus
obligaciones, se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ] Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa
nada.

[ ] No deberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un
tema privado).

[ ] Lo desapruebo, pero a veces es inevitable.
[ ] Jamaés lo permitiria.

[ ]Asitiene que ser.
[ ] A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ ]A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus
obligaciones, se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ] Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa
nada.

[ ] No deberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un
tema privado).

[ ] Lo desapruebo, pero a veces es inevitable.
[ ] Jamaés lo permitiria.

[ ]Asitiene que ser.
[ ] A veces es necesario, para mantener la relacién o la familia.

[ ]A veces es culpa de las mujeres, cuando no cumplen sus
obligaciones, se portan mal o hacen perder la paciencia.

[ ] Muchas veces son solo peleas menores, discusiones, no pasa
nada.

[ ] No deberia hacerse (y si se hace, no deberia contarse, es un
tema privado).

[ ] Lo desapruebo, pero a veces es inevitable.
[ ] Jamaés lo permitiria.



A continuacion haremos algunas preguntas para conocer su opinion sobre la violacién sexual.

[ ]cuando la mujer se demora mucho tiempo para denunciar. Si lo
piensa mucho es porque no estd segura.

[ ]cuando la mujer es promiscua o tiene mala reputacién. No se
puede confiar en su palabra.

[ ]cuando la mujer ya ha tenido sexo antes con esa persona. No es un

desconocido.
¢Cudndo NO existe

violacion sexual?
Marque todos los casos
donde considere que NO
hay violacion.

[ ]cuando la mujer hace creer al hombre que quiere tener sexo y
luego se retracta. Los hombres no son juguetes.

[ ]cuando son casados o tienen una larga relacién. Es parte de su
obligacion de esposa o de pareja.

[ ]cuando la mujer no gritd, no pidié auxilio o se resistié. Si no protestd
es porque estuvo de acuerdo.

[ ]cuando la mujer permitié que el hombre esté a solas con ella en
situaciones intimas.

[ ]cuando la mujer ha estado de acuerdo, de principio a fin.
[ ]Ninguna de las anteriores.

[ ]cuando se expone a situaciones peligrosas, como estar ebria o
vestirse muy provocativa.

5 . [ ]cuando recibe su merecido por jugar con los sentimientos de los
¢Cudndo la mujer es la hombres.

culpable de violacion?
Marque todos los casos
donde considere que la
mujer tuvo la culpa.

[ ]cuando excita sexualmente a los hombres para conseguir favores o
aprovecharse.

[ ]cuando se pone a coquetear con cualquiera y luego no mide las
consecuencias.

[ ]Una mujer nunca es culpable de que la violen.
[ ]Ninguna de las anteriores.

[ ]siempre deben tomarse en serio las denuncias.
[ ]Muchas denuncias son falsas porque las mujeres quieren llamar la

¢Qué opina sobre las atencion.

denuncias de violacién? [ 1Muchas denuncias son falsas porque las mujeres quieren vengarse
Marque todos los casos por despecho o para perjudicar.

que considere. [ 1Lasleyes no protegen a los hombres de falsas acusaciones.

[ ]Muchas denuncias son exageraciones.
[ ] Ninguna de las anteriores.

XIll. Experiencias personales con la pareja o expareja

Esta seccion debe ser completada solo por quienes tienen o han tenido pareja.

Aseglrese que nadie esté presentealresponderestaseccion. Sise presentase algunasituacion
que ponga en riesgo su anonimato o seguridad, cierre inmediatamente el cuestionario y
llénelo en otro momento.

A continuacidn, le presentamos una serie de conductas que su pareja actual o ex pareja pudo
haber realizado en el Gltimo afio (doce meses). Por favor, responda con la mayor sinceridad
posible, recuerde que todas sus respuestas se mantendran en secreto.



¢la ha espiado cuando esta
trabajando (trataba de ver con
quiénes conversaba o qué estaba
haciendo)?

¢La ha celado o cuestionado
cuando la vio conversando por
internet/teléfono con colegas/jefe
del sexo opuesto?

¢le ha interrogado sobre su trabajo,
ha querido saber exactamente qué
hacia o con quiénes conversaba o
trabajaba?

¢Con premeditacion, le ha
desconectado el internet o la linea
cortando su comunicacién con el
trabajo?

éle ha quitado, escondido o
destruido su teléfono personal,
computadora u otra herramienta
de comunicacion laboral?

¢Se ha apoderado, escondido o
107 destruido documentos o archivos
de trabajo?

¢La ha humillado, haciéndola sentir
mal, diciéndole cosas hirientes o
degradantes?

¢La ha insultado verbalmente,
diciéndole palabras ofensivas o
hirientes?

¢La ha amenazado con hacerle
dano, o hacerse dano el mismo o a
alguien mas?

¢La ha amenazado con no darle
dinero u otras cosas si usted no le
hace caso?

éle ha quitado su dinero, o cosas de
valor para chantajearla?

¢Ha destruido sus pertenencias,
ropas, documentos o cosas de
valor?

é¢la ha empujado fuertemente, o le
ha jalado del cabello con violencia?

¢la ha golpeado con la mano
o alguna parte del cuerpo (Ej.
purietes, patadas)?

éLa ha golpeado o agredido usando
algan objeto (cinturén, palos,
navajas, armas)?

Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces su pareja o expare

1 2-5 6-10 | 11-20
vez | veces | veces | veces




Durante los ultimos 12 meses, cuantas veces su pareja o expareja...

Paso

1 2-5 6-10 11-20
antes,

vez | veces | veces | veces
ahora no

éLe ha ocasionado dano fisico (Ej.
Moretones, cortes, luxaciones)?

¢La ha obligado a tener relaciones
sexuales, usando la fuerza o
amenazas?

éle ha contado usted a alguien de su
trabajo, sobre estos incidentes con su
pareja o expareja?

¢Ha recibido algun tipo de apoyo u
orientacion de la empresa para lidiar
con estos incidentes?

¢Conoce o sabe de algunos(as) de sus
colegas de trabajo que hayan vivido
episodios violentos con sus parejas o
exparejas?

¢Cree que la empresa estd preparada
para afrontar estas situaciones?

—_

——

—

] No, a nadie

] si, a alguna(o)s de mis colegas

] si, a mi jefe(a) inmediato

1 si, al érea de recursos humanos o trabajo social
] Si, a otras personas de la empresa

] No, ninguno
] si, solo sugerencias
] si, acciones puntuales

] No

] No esté preparada
] si esté preparada

Muchas gracias por su valioso tiempo. Sus respuestas contribuiran significativamente para

mejorar las condiciones de calidad de vida laboral en la empresa.
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