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Violencia y acoso en el trabajo

Guia para pequefias y medianas empresas sobre
prevencion de la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo

encargado por la agencia empresarial de los Paises Bajos
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1. Introduccién

¢Sabe Ud. si el personal de su compaiiia, sus filiales, empresas
asociadas, fabricas o explotaciones agricolas se siente seguro en su
lugar de trabajo? ¢{Tiene el personal de su compafiia conciencia de
sus derechos? ¢Saben sus directores del impacto que puede tener
un entorno inseguro sobre el ausentismo y la tasa de enfermeda-
des? La violencia y el acoso, unas de las formas mas ocultas de
abusos a los derechos humanos, constituye un riesgo elevado

y significativo en el lugar de trabajo. Ocurre en todas las empresas,
incluyendo SU empresa o cadena de suministro.

Las empresas quieren cada vez mds hacer negocios con sentido y
ética. Quieren asegurar que estan contribuyendo a una economfa

y sociedad sostenibles, siendo sus practicas coherentes con pactos
internacionales sobre sus responsabilidades en areas tales como

la proteccién del medio ambiente, la anticorrupcién y los derechos
humanosy laborales.

En vista de la creciente importancia de las politicas de negocios
responsables, los clientes y trabajadores, asi como gobiernos,
representantes de empleadores, inversionistas, sindicatos y
organizaciones no gubernamentales (ONG), esperan que las
empresas respeten los derechos humanos y laborales y se adhieran
a cédigos de conducta responsables. Respetar los derechos
humanos en su compaiifa tendra un efecto positivo sobre su
reputacion y también aumentara su productividad. Por tanto,
desde el punto de vista econdmico, tiene sentido tomar en cuenta
los derechos humanos.

Asimismo, se espera de las compaiiias y Pequeiias y Medianas
Empresas (Pymes) que identifiquen, prevengan y corrijan los
riesgos de impactos nefastos sobre derechos humanos y laborales,
derivados de sus actividades. A nivel mundial, los gobiernos utilizan
marcos e instrumentos internacionales, entre los cuales los mds
significativos son las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas
Multinacionales. Estas directrices estan basadas en los Principios
Rectores de Naciones Unidas sobre Empresas y Derechos Humanos.
Los Paises Bajos han fundamentado sus politicas e instrumentos
sobre conduccién de negocios responsables en los Convenios OIT,
las Directrices OCDEYy los principios rectores de la ONU. En los
ultimos afios se ha vuelto cada vez mas necesario cumplir con las
Directrices OCDE, y hoy mds que nunca es importante un lugar de
trabajo seguro y sano. La crisis del COVID-19 ha llevado a las
empresas a repensar la manera de integrar los dispositivos contra
la violencia y el acoso con més consistencia y eficiencia, y a crear
una cultura a largo plazo del lugar de trabajo sobre seguridad del
personal, apoyo y ausencia de represalias contra sobrevivientes.

La presente guia ayudard a su compaiifa a preveniry eliminar la
violenciay el acoso en el lugar de trabajo. El 21 de junio de 2019,
gobiernos, empleadores y sindicatos acordaron una norma
internacional para poner fin a la violencia y el acoso en el mundo

del trabajo. La nueva norma (el Convenio 190 y su recomendacién
206), adoptada por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
afirma el derecho de todos y todas a un lugar de trabajo seguro,
libre de violencia y acoso, dando un mensaje claro: nadie deberia
ser sometido a ninguna forma de violencia o acoso al realizar su
trabajo. La adopcién del Convenio es una sefial fuerte de que:

+ Yaes hora de reconocer que demasiadas personas, en primer
lugar, mujeres, siguen sufriendo violencia y acoso en el mundo
del trabajo y que este problema debe ser corregido.

« Las expectativas de las partes involucradas han cambiado
radicalmente acerca de cémo las empresas deben responder a
laviolenciay el acoso en el lugar de trabajo. Hoy en dia, también
se espera de las empresas una prevencion activa.

+ Las normas también van cambiando y hoy se espera un nivel mas
alto de comportamiento en el lugar de trabajo.

El Convenio esta dirigido a todos los trabajadores, sin importar si
laboran en la economia informal o formal, con un contrato flexible
o permanente. Por tanto, exige una respuesta mas global por parte
de las compaiifas y Pymes.

Esta gufa estd disefiada para ayudar a tratar el problema de violencia

y acoso de manera més global:

+ Informando acerca de las caracteristicas de la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo.

« Facilitando una informacion razonada sobre el Convenio 190
adoptado por la OIT.

+ Proporcionando consejos para tratar y prevenir con mayor
eficiencia la violencia y el acoso en el trabajo.

+ Compartiendo iniciativas en los lugares de trabajo de Pymes,
marcas reconocidas, sindicatos y otros actores principales, esta
guia ilustrard cémo Ud. puede actuar para ir eliminando la
violenciay el acoso en el mundo del trabajo.

+ Apoyandole en la creacién de un entorno de trabajo inclusivo que
permita prevenir la violenciay el acoso.
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2. ;QUE eslaviolenciay el acoso en el trabajo?

En este capitulo se ofrece brevemente algunas definiciones
comunes para brindar una mejor comprensién de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.

Violencia y acoso en el trabajo

La gente suele asociar la violencia y el acoso en el trabajo con
ataques fisicos, pero el concepto de violencia y acoso en el trabajo
engloba mucho mds. Puede tener una naturaleza fisica, psicolégica
o sexuali. Se trata de cualquier acto por el que una persona es
abusada, amenazada, intimidada o atacada en su lugar de trabajo.
Y esto incluye cualquier comportamiento que incomode, humille,
intimide, moleste y/o alarme a una persona. El acto puede basarse
en laraza, el género, la cultura, la edad, la orientacién sexual, la
lengua, el estatuto HIV y/o la preferencia religiosa. No hay necesi-
dad, por parte del culpable, de tener una intencién deliberada de
herir a la victima. Lo importante aqui es si el comportamiento es
percibido como indeseado. Es la persona abusada la que determina
la gravedad del acto?.

Mundo del trabajo

El mundo del trabajo incluye todos los lugares donde se realizan tareas
vinculadas con el empleo y derivadas de las responsabilidades del
empleo: fabrica, oficina, granja, cualquier otro lugar sin relacién
con el trabajo (durante las pausas, viajes, reuniones, formaciones,
actividades y eventos sociales), asi como cualesquiera comunicacio-

nes, y el tiempo de viaje hasta y desde el trabajo. También cubre
el empleo informal, como la venta de productos en la calle, la

produccién de artesania o el trabajo a destajo en casa. El mundo
del trabajo es un concepto amplio que engloba muchos lugares.

Laviolenciay el acoso pueden tener un origen interno o externo:

+ Interno: violencia y acoso a manos de colegas, gerentes o
directores, y supervisores.

« Externo: violencia y acoso a manos de, por ejemplo, clientes,
pacientes, estudiantes o miembros del publico en general.

Su compaiiia debe abordar el problema de la violencia y el acoso

a través de este amplio alcance del mundo del trabajo.

Formas de violencia y acoso

No hay maneras claras y objetivas de medir el impacto de la
violenciay el acoso en la victima, el equipo o la compaiiia. Este
impacto depende de la frecuencia y la intensidad de la violencia
y el acoso, asi como del carcter de la victima, las tendencias
histéricas, la cultura local, etc. La ilustracién a continuacién
muestra diferentes formas de violencia y acoso.

Formas de violencia & harassment

INTIMIDACION

por ej., avances indeseados, propuestas
sexuales incesantes, amenazas de
violencia, etc.

ACOSO ESCRITO Y GRAFICO

por ej., distribuir fotografias privadas, enviar texto
de contenido sexual, mostrar material pornogréfico,
tener protectores de pantalla explicitamente sexuales,
intimidar en las redes sociales, etc.

ACOSO ECONOMICO

por ej., abuso financiero, esclavitud
moderna, chantaje, pago desigual, etc.

ACOSO VINCULADO AL TRABAJO

por ej., sobrecargar a alguien de trabajo, fijar metas
irrealistas, aislar a una persona, negar el acceso a la
informacidn, tratar de manera injusta, etc.

ACOSO GESTUAL

por ej., mirar fija y lascivamente, guiiar el
ojo, lamer labios, hacer gestos con los
dedos, acechar, etc.

ATAQUES FISICOS
por ej., empujar pegar, dafar bienes,
sabotear, robar, agredir fisicay
sexualmente, violar, asesinar

ACOSO VERBAL IMPLICITO

por ej., contar chistes ofensivos, correr
rumores, insultar la apariencia, raza,
orientacion sexual, religion, etc.

ACOSO VERBAL EXPLICITO

por ej., hostigar, hablar groserias, insultar, Victima
tener lenguaje condescendiente para con
los colegas, etc. ﬂ

Culpable

Testigo
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Factores vinculados al trabajo que aumentan
el riesgo de violencia en el trabajo

Donde el trabajo es
informal

Jévenes

Sin experiencia
Donde los salarios
Rurales .
son bajos
Migran
e Donde los
trabajadores no
estén organizados

en sindicatos

De poca educacion

Mujeres
embarazadas
Donde la direccién
no tiene que rendir
cuentas

Padres que trabajan
Mujeres

Personas con
discapacidades

Sector textil (talleres
de confeccién,

Poblaciones cuero, zapatos)

indigenas

LGBTI (Lesbianas,
Gays, Bisexuales,
Transgéneros &
Intersexos)

Agricultura &
horticultura

Trabajo doméstico
Trabajo sexual

Personas con HIV. Servicios publicos
Nifios Transporte
Educacién

Trabajadores
forzados y
esclavizados

Salud

Trabajadores en riesgo
Sectores de alto riesgo

Refugiados

Factores que aumentan el riesgo de violencia y acoso en
el trabajo

Para preveniry corregir la violencia, Ud. debe estar consciente de
los riesgos. En la siguiente ilustracién se muestran los principales
factores vinculados al trabajo que aumentan el riesgo de violencia
y acoso en el lugar de trabajo.

Tanto hombres como mujeres pueden ser victimas de violencia y
acoso. Sin embargo, las mujeres son mds a menudo victimas de
violencia y acoso interpersonales, mientras que los hombres
constituyen la mayoria de los perpetradores, aun en casos en que
las victimas son hombres. Se estima que al menos una de cada tres
mujeres en el mundo son victimas de sexo forzoso, ataques fisicos
y/u otras formas de abuso en su vida.

Acoso sexual de las mujeres en la industria de la
confeccion

El acoso sexual es un fendmeno relativamente comun en los
talleres de confeccién. La mano de obra en ese sector esta
ampliamente conformada por mujeres de menos de 30 afios;
muchas han migrado desde el campo o desde otro pais para su
primer empleo en un sector formal. La mayoria de los puestos
de supervision y direccién son mds comdnmente ocupados por
hombres, asi que el desequilibrio de fuerzas es endémicos.

De acuerdo con un informe de la FNV y Sisters for Change, una
de cada 14 mujeres empleadas en el sector textil en |a India ha
sufrido violencia y acoso fisicos en su lugar de trabajo. Una de
cada 7 ha sido violada u obligada a realizar actos sexuales, y el
acoso sexual en forma de toma y daca (se ofrece un beneficio a
cambio de favores sexuales) fue reportado por 22% de las

Altas horas de la
noche (por ej.,
turnos nocturnos)

e Trabajo solitario o
en pequefio grupo

e Zonas aisladas o de

poco transito Tempranas horas de
la mafiana (por €j.,
para regar o

cosechar cultivos)

e Comunitario

e Lugares de trabajo

moviles Dias de paga

¢ Donde se sirve (cuando los
o bebidas alcohdlicas hombres tienden a
‘s’ Donde se manejen CT":’TW fas
-g prendas preciosas y 2Lzeie)
5 medicinas Las citas de
@ ¢ Inspectorias y policia ?Va|930l0ﬂ}lenden -
S ; " implicar mds riesgos,
o ° Cualq.uller servicio, por el estrés
g_ atenciony adicional y la
- asesoramiento, emocién que

educacién

implican

Trabajo con
personas inestables
o volatiles

icaciony

Horarios de trabajo

Ub

mujeres entrevistadas por el programa Better Work de la OIT y
la CFI (Corporacién Financiera Internacional). Las trabajadoras
migrantes suelen estar aiin mas aisladas, alejadas de sus
entornos sociales. En general, ocupan puestos de bajo poder
en las fabricas, vinculados con supervisores masculinos que
evaltan su rendimiento. Los supervisores pueden facilmente
utilizar su poder para acosar sexualmente a las trabajadoras de
sus equipos, y éstas, al no tener poder alguno, pueden
interpretar este tipo de conducta como una condicién para
guardar su empleo o tener una promocién4

Las compaiiias (en especial aquellas con alcance internacional)
comparten con sus empleados dentro de su organizacion, filialesy
departamentos en el extranjero, y con sus proveedores primarios,
tanto aguas arriba como agua abajo, la responsabilidad de
establecer un lugar de trabajo seguro y sano, libre de violenciay
acoso. Ademas de los riesgos ya mencionados, la estrategia de
proveeduria puede también generar serios riesgos, al imponer metas
excesivas y plazos de entrega exagerados. Pedidos irrealistas ejercen
una presidn a la baja sobre los salarios y las condiciones de trabajo
en las cadenas de suministro, lo que conduce a una mayor externali-
zacién de la produccién, contratos laborales inestables, largos
periodos de trabajo y exceso de horas extras, y tensién en el lugar de
trabajo. Esta tensidn suele provocar reacciones abusivas y violentas
por parte de supervisores y directores, quienes le gritan a su mano
de obra para acelerar la produccién. Para ellos, el abuso verbal es
una manera de lidiar con su estrés provocado por metas exigentes.

Asimismo, otros factores contribuyen a la violencia y el acoso, como
los bajos niveles de sindicalizacidn, la falta de procedimientos
institucionalizados para reclamosy quejas, y las dificultades
inherentes al seguimiento de las violaciones a los empleados®.
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Finalmente, la pandemia de COVID-19 se ha vuelto un factor
fundamental de preocupacidn, por su efecto negativo en la
violenciay el acoso, y la exacerbacién de las desigualdades.

Impacto del COVID-19°

Desde el brote de |a epidemia, la violencia doméstica y las
prdcticas perjudiciales han ido intensificando en el mundo
entero, con casi un 30% de aumento en los casos reportados
de violencia doméstica. Reflujos econémicos, pérdidas de
empleos, mayor dependencia financiera de la mujer frente a su
parejay dindmica cambiante en los hogares han empeorado la
situacion ya estresante en casa. Durante los confinamientos y
los largos periodos de aislamiento social (cierre de escuelas,
aislamiento forzoso y distanciamiento social), Ias victimas no
tienen posibilidad de alejarse en cualquier momento de los
abusadores, o de buscar ayuda ante amigos y familiares. La
falta de respuesta institucional (interrupcion de servicios
publicos como la policia, la justicia o los servicios de salud, etc.)
genera alin mds preocupacion. En el nivel mds bajo, intensivo
en mano de obra de las cadenas mundiales de suministro, las
mujeres estan sobrerepresentadas en la mano de obra, para
empleos que se caracterizan por su baja remuneracién y el
trabajo temporal, lo que aumenta la propensién al despido de
estas mujeres, asi como su inseguridad econédmica. Estos
sectores también se caracterizan por su fuerte orientacion
hacia la exportaciéon como, por ejemplo, el sector de confec-
cién de ropa en Indonesia, la produccién de flores en Kenia, o
la fabricacién de juguetes o electrénicos en China. Estos
sectores donde predominan las mujeres han sido parados
durante la pandemia, y la mano de obra esta sufriendo
despidos masivos.

Principales obstaculos al tratamiento de la violenciay el
acoso en el trabajo

¢Por qué es tan dificil prevenir la violencia y el acoso en el trabajo?
Comprendiendo las causas profundas y los obstaculos es cémo Ud.
podra idear estrategias para preveniry tratar la violencia y el acoso.

Normas sociales

Cuando opera en el extranjero, su compaiifa lidiara a menudo con
sociedades que tienen su propio conjunto de normasy valores
sociales que, en cuanto grupo, consideran aceptables’. Entre estas
normas, muchas tienen que ver con los tipos de trabajos que
realizan mujeres y hombres. Por ejemplo: movilidad de las mujeres
fuera de la casa, valores asignados a la labor de la mujery del
hombre, y justificacién de la violencia y acoso contra mujeres,
LGBTQIly grupos indigenas. Ademads, estas normas suelen ser tan
arraigadas en la cultura que los mismos grupos discriminados creen
que son inferiores y merecen ser abusados. Una cultura de
aceptacién de la violencia y el acoso (a veces no mediante leyes y
regulaciones formales, sino mediante habitos culturales) significa

que ni los hombres ni las mujeres reportardn a terceros sobre las
experiencias negativos que hayan sufrido o estén sufriendo. Otras
costumbres culturales que pueden aumentar el riesgo de violencia

y acoso en el trabajo son: 1a ‘normalizacién del comportamiento
violento’, el estatuto inferior de los empleadosy la practica de
tratarlos en forma agresiva, y las ‘reglas habituales de jerarquia’, con
la exhibicion de poder por parte del ‘jefe’ de un sitio de produccién.

Tratar las causas profundas

A través de sus operaciones, redes como Business Action for

Women y HERproject buscan resolver temas complejos de

violencia basada en el género, y ainan fuerzas para disefiar e

implementar nuevas soluciones. HERrespect, que busca prevenir

y corregir la violencia y el acoso en fabricas y granjas de las

cadenas internacionales de suministro, aborda el problema

mujeres atacando directamente las causas profundas de la
violencia y el acoso contra las mujeres en el lugar de trabajo,
entre las cuales:

- Laaceptacion general de la violencia y el acoso contra la
mujer en el lugar de trabajo y la falta de conciencia de lo
que significan las desigualdades de género en los roles y las
normas.

- Una falta de capacidades esenciales en la dirigencia, para
gerenciar entornos estresantes, asi como la percepcion de
que la violencia y el acoso son las vias mas accesibles y
efectivas para alcanzar las metas de produccién.

» Normas de género dominantes que refuerzan la relacién
desigual entre directores y mano de obra.

- Lafalta de politicas y sistemas que tomen en cuenta el
género, para prevenir y actuar en casos de violencia y acoso,
asi como la falta de comunicacién sobre estas politicas,
hacia los directores y los trabajadores.

Los programas recurren a una combinacién de concienciacién

sobre el género y capacitacién para prevenir la violencia y el

acoso, y van dirigidos a trabajadores y trabajadoras y directo-
res. Ademads, tratan de facilitar el didlogo entre mano de obray
direccion, y revisar las politicas y los sistemas. El compromiso
de los lideres ha sido esencial para los programas de HER en

Bangladesh, India, Etiopia y Kenia.

Falta de leyes y requlaciones, y de conciencia de los derechos

Muchos trabajadores tienen poca o ninguna conciencia de las leyes
del trabajo (cuando existen8) que combaten la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo. Y cuando introducen una queja suelen ser
castigados o discriminados: algunos son despedidos o reciben una
evaluacion negativa; otros son acosados o terminan en una lista
negra. Al desconocer sus derechos, las victimas generalmente no
saben qué accién emprender (en especial si son analfabetos). Esta
situacién no sélo existe en los paises en desarrollo: sigue ocur-
riendo en muchos paises europeos. En Alemania, por ejemplo, la
mitad de las victimas de acoso no sabia dénde reportar los
incidentes, o no lo hicieron por temor a perder su empleog. Una
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investigacion realizada en Bangladesh ha mostrado que 81% de las
trabajadoras no tenian conocimiento del papel y la funcién de los
Comités Anti-Acoso. En otras palabras, aun cuando quisieran
denunciar incidentes, no saben dénde hacerlo ni cémo™.

La nota positiva es que, en compafiias donde operan sindicatos,
se reportan en promedio menos casos de acoso sexual. Asi lo ha
informado el programa Better Work de 1a OITy la CFI.
Aparentemente, gracias a la presencia de sindicatos, las trabajado-
ras se sienten con mayor seguridad para expresar en encuestas los
problemas que padecen".

Trabajadores agricolas inmigrantes en Estados Unidos
(EUA)

En EUA, centenares de miles de trabajadores inmigrantes
(hombres, mujeres, nifias y, en especial, indigenas) laboran en
campos, embaladoras de frutas y verduras, y otras instalaciones
agricolas, donde corren un riesgo significativo de violencia y
acoso en formas diversas. Es dificil determinar con exactitud en
qué medida esta violencia y este acoso prevalecen entre los
trabajadores agricolas, puesto que es un sector caracterizado por
un alto nimero de trabajadores temporales, migrantes e incluso
ilegales.

Human Rights Watch ha identificado la violencia y el acoso
sexuales como temas de alta preocupacién en el lugar de trabajo
agricola. Son problemas exacerbados por una marcada desigual-
dad de fuerzas entre empleadores y supervisores, y sus trabajado-
res inmigrantes de bajo sueldo. ‘Las victimas suelen enfrentarse a
obstdculos sistémicos, empeorados ain mds por su estatuto de
trabajadores agricolas y a menudo no autorizados, que les
impiden denunciar estos abusos y llevar a los culpables ante la
justicia.’

En muchos casos, los trabajadores agricolas no hablan suficien-
temente inglés para entender sus derechos o defenderse cuando
ocurre un abuso. Muchas veces dependen de sus empleadores
para la vivienda y el transporte, lo que aumenta ain mas su
vulnerabilidad. Los trabajadores agricolas que reaccionan ante
los abusos o reportan los incidentes a los directores, afirman
sufrir ‘formas de represalias, como la obtencién de menos horas
de trabajo, un trato mds abusivo, o peor aun, la pérdida de su
trabajo’. Los culpables (capataces, supervisores, contratistas de
trabajo agricola, duefios de las granjas) a menudo amenazan con
[lamar al servicio de inmigracién o despedirles con todos sus
familiares.

Falta de denuncias

En general se observa una falta de denuncias y pruebas, lo que
podria llevar a concluir que estos problemas no existen. Las
victimas de violencia y acoso son renuentes a denunciar los abusos,
por temor a represalias y por la amenaza de algtn dafio a su
reputacion, posicién, seguridad de empleo y pago™. Sienten

vergiienza, duda de su propio valory se culpan de lo ocurrido®.
Para los trabajadores LGBTQI mds especialmente, el estigma
existente y un entorno hostil a raiz de su orientacién sexual
desalientan atin mds a las victimas a denunciar abusos. Asi mismo,
para las comunidades migrantes, como los trabajadores mexicanos
en la frontera estadounidense, el acoso es un tema extremada-
mente sensible para ser discutido en forma abierta. ‘Los pueblos
indigenas han sufrido la discriminacién en su propia tierra natal,
asi que desconfian de los gobiernos y las autoridades atin mds que
los trabajadores ilegales™.

Violencia y acoso en las maquiladoras de México™
Violencia, acoso y discriminacién son problemas endémicos en
las plantas embaladoras (maquilas) a lo largo de Centroamérica.
En México, muchas jévenes (entre 16 y 24 afos de edad) migran
desde zonas rurales hasta las maquilas con la esperanza de
lograr una mejor vida. Mas de g4.500 maquiladoras emplean a
unos 1,3 millones de trabajadores, de los cuales 75% son
mujeres jovenes. El trabajo en fabrica puede ofrecer a las
mujeres una via de escape de la pobreza. Pero estando lejos de
sus casas, en lugares aislados, los riesgos son enormes. La
pobreza es el rasgo definitorio de la vida para quienes laboran
en las maquiladoras y viven en sus cercanias.
Las condiciones de trabajo son duras. La competencia internaci-
onal es tan intensa que presiona a las fabricas para reducir
costos y aumentar la productividad. Esta situacidn significa
bajos salarios, retencién de salarios, condiciones inseguras e
ilegales de trabajo, contratos laborales inestables, horarios
laborales excesivos y restricciones ilegales a la libertad sindical.
Las infracciones a las regulaciones de salud e higiene industrial,
asi como la discriminacién vinculada con el embarazo, son
condiciones de trabajo normales para las trabajadoras en las
maquiladoras. A veces las mujeres optan por llevar pafiales por
las restricciones a las visitas al bafio. Ademds, las temperaturas
a menudo rebasan los 30°C. Las trabajadoras embarazadas o
en periodo menstrual son particularmente expuestas a riesgos
de infecciones y complicaciones médicas. El acoso sexual y las
violaciones constituyen un serio problema societal: 46% de las
mujeres empleadas en la economia formal han sufrido algtin
tipo de acoso sexual. Peor adn: pocas tienen conciencia de sus
derechos. Una trabajadora incluso dijo pensar que el acoso
sexual por parte de sus supervisores y sus pares formaba
‘simplemente parte de ser una mujer laborando en la maquila’.
Finalmente, el transporte suele ser inseguro, pues centenares
de trabajadoras de las maquilas han sido asesinadas en el
camino de regreso a su casa. El exceso de horas extras también
aumenta los riesgos cuando las mujeres deben regresar tarde
del trabajo a su casa'®.
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3. sPOR QUE se debe prevenir la violencia y el acoso en el trabajo?

La violencia y el acoso en el mundo del trabajo son violaciones a

los derechos humanos. Son amenazas a la dignidad, la seguridad,

la salud y el bienestar que todos los involucrados. Los abusos contra
los derechos humanos tienen un impacto en los trabajadores y los
empleadores, sus familias y comunidades, 1a economiayla
sociedad en general. También dafian la reputacién de su compaiiia.

El sector privado tiene la responsabilidad de procurar trabajo
decente, en primer lugar, por razones éticas y legales. Al invertir en
la proteccién de los derechos humanos en su compaiiia y su cadena
de suministro, Ud. también reduce los riesgos y los costos de su
compaiifa, y se crea un sélido argumento comercial. En particular
por las siguientes razones':

Imagen de marcay reputacién de su compaiiia

Una mala imagen publica generada por la violencia y el acoso en
el lugar de trabajo influye en las costumbres de los consumidores
y erosiona su relacién con otras partes involucradas. La mala
publicidad tiene consecuencias negativas para la continuidad de
los negocios, y aumenta las dificultades para reclutar y guardar
personal. Ahora mds que nunca antes, se exige de las compaiifas
que aseguren una comunicacion creible y coherente con un abanico
mas amplio de partes involucradas. Esta exigencia es ain mas
importante en vista de la evolucién tecnolégica que facilita el
acceso a la informaciéon. Como todas las compaiiias que valoran
una reputacién positiva de su marca y luchan por mantenerla,
tienen la obligacién de invertir seriamente en la diligencia
razonable y responsabilizarse por la proteccién de los derechos
humanos, lo que incluye la prevencién de la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo.

Los escdndalos Uber, incluyendo las acusaciones de acoso sexual por la alta
gerenciay conductores, han llevado a un 56% de los entrevistados a rechazar los
servicios de Uber18. El banco neerlandés ASBN decidio remover a la compaiia
Heineken de su fondo de inversion sostenible luego de acusaciones de acoso

sexual contra muchachas contratadas por la compaiiia para la promocién de
la cerveza en la Repuiblica Democrdtica del Congo®.

Reduccion de costos

Ademas de causar daiios fisicos y emocionales, la violencia y el
acoso pueden tener consecuencias financieras directas para su
compaiiia, a raiz de la licencia por enfermedad de la victima y

del ausentismo20, de una alta rotacién de personal, accidentes

en el lugar de trabajo, incapacidad laboral e incluso fallecimiento.
También estdn los costos inherentes a la contratacién de nuevo
personal. Los costos indirectos tienen que ver con la disminucién
de la capacidad de la victima para cumplir con sus funcionesy
realizar su trabajo (es decir, productividad mas baja), lo que a su
vez significa una caida en la calidad del trabajo y el incumplimiento
de los plazos de produccién. La violencia y el acoso en el trabajo
también pueden incluir la destruccién de la propiedad. Casos
llevados ante la justicia, o sentencias de compensacion relaciona-
das con la violencia pueden desviar y drenar el presupuesto de la
compaiifa, asf como suscitar aumentos en las pélizas de seguro.
Juicios perdidos o arreglos financieros pueden tener consecuencias
financieras directas e importantes.

Investigaciones ha demostrado que el costo econémico relacionado con la
violencia y el acoso alcanza 1,5 billones de délares, es decir, un 2% del Producto
Interno Bruto (PIB) mundial®.

El acoso en el lugar de trabajo, en el sector de la confeccién en Camboya, cuesta
cada afio 89 millones de délares en pérdidas de productividad, debido a la
rotacion de personal y al ausentismo®.

Un estudio reveld que, en Pert, la violencia costaba a las empresas 6,7 millones
de ddlares por aiio en baja productividad y costos organizativos asociados.

En un informe KPMG de 2014, se estima que el costo de la violencia por razoén de
geénero (en general) en Surdfrica incluye ‘costos de salud, justicia y otros servicios,
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asi como pérdidas de ingresos y entradas, pérdidas de impuestos y costos de
segunda generacion, que son el precio de los nifios viendo la violencia y
viviendo con ella, llevando por ejemplo a una mayor tasa de criminalidad
juvenily adulta’. Si bien las cifras no se refieren en especial a la violencia en

el lugar de trabajo, no cabe duda de que el costo de la violencia es muy elevado
para la sociedad.

Rotacién mas baja de personal

Los trabajadores, supervisores y directores con alta satisfacciéon
gozan de un lugar de trabajo menos conflictivo y tenso. Esta
satisfaccion reduce el ausentismo y la partida permanente de
trabajadores. Las compaiifas que velan por un lugar de trabajo
seguroy feliz logran una mayor lealtad de su personal, una mayor
motivacién, menos ausentismo y una mas alta calidad del trabajo.
Todo ello viene a mejorar el suministro y el valor de sus productos.

‘De acuerdo con una investigacion de TNO, el acoso por supervisores y colegas en
los Paises Bajos ha causado un promedio estimado de 7 dias de ausentismo por
victima'*

En Paptia Nueva Guinea, la CFI ha estimado la pérdida de personal por acoso
yviolencia a un promedio de 11 dias de trabajo al afio®.

Aumento en la productividad, rentabilidad e innovacién

Un entorno seguro de trabajo conduce a una reducida rotacién

de personal y menos ausentismo, y contribuye a una mayor
productividad. Todo ello podria influir positivamente en su
rentabilidad. También tiene un impacto en el cardcter abierto

del lugar de trabajo y en la creatividad, pues alimenta la innovacién
y la creacion de conocimientos.
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Objetivos de desarrollo sostenible (ODS)

Finalmente, algo también muy importante, al poner fin al acoso

y la violencia en el mundo del trabajo, Ud. contribuird al logro
concreto de los objetivos de Naciones Unidas, internacionalmente
reconocidos, en especial el Objetivo de Desarrollo Sostenible n°5
sobre igualdad de género y n°8 sobre trabajo decente y crecimiento
inclusivo.

éPor qué invertir en la erradicacion de la violencia y el
acoso en el lugar de trabajo es una accién inteligente
para Unilever?

Unilever estd muy clara con su visién: hacer negocios de una
manera nueva, que facilite crecimiento sirviendo a la sociedad
y al planeta. Esto incluye mejorar la seguridad para las mujeres
y nifias de la industria del té, donde las trabajadoras son a
menudo sometidas a la violencia y el acoso. Se les niegan los
derechos, al tener mecanismos de quejas insuficientes

(o inexistentes) y al faltar espacios seguros. Unilever invierte
en la prevencién del acoso porque:

1. Eslo mas ‘humano’, inteligente y apropiado que se debe hacer.
2. Propulsa la productividad y crea cadenas de valor resilientes.
3. Fortalece la aplicacién de principios en certificaciones
vinculadas con las condiciones de trabajo y los derechos
de los trabajadores,
4. Mejora la reputacién de la compafiia y ayuda a guardar a las
mujeres entre el personal.
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a. ;QUE esel Convenio 190?

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) es una agencia
tripartita de las Naciones Unidas, con representantes de los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores. Fue creada hace 100
afios para establecer normas laborales y proteger los derechos de
los trabajadores. En 2015, la OIT acordé iniciar discusiones
tripartitas acerca de una nueva norma mundial para tratar el
problema de la violencia y el acoso en el lugar de trabajo. El
movimiento #MeToo de 2017 infl6 la urgencia del llamado a la
accion, ayudando a revelar cuan rampante y daiiino es el acoso en
el trabajo. El debate en la esfera publica dej6 en claro que ningtn
pafs ni ninguna industria era inmune frente al acoso. Durante la
1082 Conferencia Internacional del Trabajo, la Comisién Normativa
llevé a cabo la segunda (final) discusién sobre el proyecto de
convenio nuevo para poner fin a la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo. Si bien el nuevo texto gozaba de un amplio apoyo,

las negociaciones fueron laboriosas por razones ideolégicas. En
efecto, algunos temas fueron dificiles de zanjar, como las definicio-
nes de violencia y acoso, incluyendo la violencia y el acoso
domésticos, las profesiones de alto riesgo y el alcance del lugar de
trabajo. Una coalicién de compaiiias (como L'Oréal, BBDO, BNP
Paribas, Kering y Sodexo) apoyé ptblicamente el Convenio.

El 21 de junio de 2019, 1a OIT votd con abrumadora mayoria (mas
del 90% de los votos) por la adopcién de un Convenio para la
eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

La Recomendacidn, que establece directrices adicionalesyy,

contrariamente al Convenio, no es juridicamente vinculante,
también fue adoptada con una mayoria marginalmente mds pequefia.
Este tratado tiene un alcance amplio e inclusivo, pues ataiie a
muchas categorias de trabajadores: formales e informales, urbanos
y rurales, con o sin contratos laborales. Ademas, es aplicable donde
sea que la gente se encuentre realizando su trabajo. Esto significa
que esta incluido no sélo el personal de la némina de una
compaiifa, sino también la mano de obra de fabricas o granjas a

lo largo de las cadenas mundiales de suministro, como lo son los
trabajadores informales (que trabajan en casa).

El Convenio OIT también protege a quienes estdn siendo entrevista-
dos para un empleo, a los buscadores de empleos, o aquellos que
laboran en pasantias, formaciones o aprendizajes. El Convenio es
aplicable en todo lugar donde los trabajadores pasan tiempo
durante un dia de trabajo. Cubre la violencia y el acoso que ocurren
en el lugar de trabajo y donde sea que los trabajadores reciban su
paga, tomen un descanso o una comida, asf como los bafios, las
lavanderias y los vestuarios, y también durante viajes de trabajo,
formaciones, eventos o actividades sociales; en las comunicaciones
de trabajo (incl. con tecnologias de informacién y comunicacién),
en alojamientos facilitados por el empleador, y durante el viaje de
casa al trabajo y regreso. Asimismo, estan incluidos los espacios de
trabajo en linea.
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5. ;COMO gobiernosy empleadores pueden actuar para preveniry
eliminar la violencia y el acoso en el trabajo?

éQué dice el Convenio acerca de las responsabilidades de
los gobiernos?

La adopcion del C190 ha establecido con toda claridad que existe
ahora una norma minima de prevencién y proteccién, reconocida
mundialmente. Esto es un importante paso adelante en la teoria.
En la practica, sin embargo, nada va a cambiar hasta que el
Convenio esté ratificado por dos de los Estados miembros de la OIT
y plasmado en sus leyes nacionales. Uruguay y Fiyi fueron los
primeros Estados miembros en hacerlo. Luego Argentina, Finlandia
y Espafia se comprometieron a ratificarlo®.

Una vez que un gobierno haya ratificado el Convenio, tiene un

afio para ‘poner la casa en orden’, es decir, realizar los cambios
necesarios para cumplir con lo establecido en el Convenio.

Es posible que algunos paises no necesiten ninguna legislacién
nueva, pues sus leyes ya cubren todas las areas descritas en el
Convenio. En estos casos, solo se requeriria reforzar las leyes
existentes o llenar los vacios. En la actualidad, un pais de cada tres
no tiene legislaciéon alguna que prohiba el acoso sexual en el lugar
de trabajo®. En estos paises se necesitaran nuevas leyes. Este
proceso suele requerir mas tiempo. Sin embargo, a veces no solo se
requiere crear nuevas leyes, sino que se necesita también un cambio
a gran escala en las normas y percepciones sociales. Y esto puede
durar afios, cuando no décadas.

Ratificaciones requeridas

El Convenio vinculante ahora necesita ser ratificado por el
mayor nimero posible de Estados individuales. La Unién
Europea deberia llevar la delantera, alentando a sus Estados
miembros a ratificar el Convenio. Podria ayudar brindando
asistencia practica y técnica, por ejemplo, mediante el didlogo
social. Podria organizar eventos de aprendizaje, para compartir
experiencias y buenas précticas. A nivel europeo, puede lanzar
campanias (redes sociales) para romper el tabu de hablar de
violencia y acoso en el trabajo.

Las marcas, junto con las organizaciones de trabajadores y

de empleadores, asi como las ONG, podrian presionar a los
gobiernosy a la UE, para acelerar este proceso de ratificacion.
#RatifylLO190 fue un reclamo central durante la Campaia
Mundial de 16 Dias para movilizar a las mujeres a través de los
movimientos, en torno a acciones colectivas para acelerar el
proceso de ratificacion y cumplimiento de los nuevos instru-
mentos de la OIT: el Convenio 190 sobre violencia y acoso en
el trabajo (2019) y la Recomendacién 206 sobre violencia y
acoso (2019). Este movimiento seguird con su labor de cabildo,
junto con variados actores.

La nueva norma internacional establece claramente papelesy
responsabilidades para los Estados y los empleadores, en cuanto a

la proteccidn de todos los trabajadores contra la violencia y el acoso.
Las autoridades tienen la responsabilidad del marco reglamentario
sobre derechos humanos. Los gobiernos tienen un papel que
asumir, defendiendo la idea de que el cambio societal y 1a legisla-
cién necesitan completarse mediante politicas globales y medidas
practicas que ataquen de raiz las causas de la violencia y el acoso en
el lugar de trabajo.

Los gobiernos que ratifiquen el Convenio se comprometen a
adoptar un enfoque hacia la violencia y el acoso que sea inclusivo,
integradoy sensible al género, y que incluya:

+ Una legislacién que prohiba toda forma de violencia y acoso.
Politicas pertinentes que aseguren el tratamiento adecuado de
los problemas de violencia y acoso.

Estrategias completas para implementar medidas de prevencién
y lucha.

Mecanismos para establecer y fortalecer la aplicacién de las leyes.
Un acceso a compensaciones y apoyo a los sobrevivientes.
Sanciones a los culpables.

La elaboracién de herramientas, guias, educacién, formacién,
asi como medidas de concienciacién.

Maneras efectivas para investigar casos e inspeccionar el mundo
del trabajo.

Implicaciones del Convenio 190 para los Paises Bajos*

Los Paises Bajos atin no han ratificado el Cigo. Ciertamente,

la legislacién neerlandesa esta disefiada para proteger a los

trabajadores, pero todavia hay margen para mejorarla en

términos de seguridad y apoyo a los grupos auténomos y

vulnerables (migrantes, mujeres, LGBTQI). Un valor agregado

para las regulaciones existentes en los Paises Bajos serfa:

» Unasola base juridica para todos los trabajadores de los
Paises Bajos, incluyendo el creciente nimero de personas
que laboran en el sector informal y/o son autoempleados
e independientes. Esta creciente poblacién necesita una
proteccion sistémica que rebase la actual Ley del Trabajo
(‘Arbowet’).

- Un punto de contacto Unico y confidencial para denunciar
incidentes de intimidacién. La violencia y el acoso deberian
ser denunciados a la policia. Las leyes neerlandesas son
aplicables a estas situaciones. Sin embargo, |a intimidacién
es mucho m3s dificil de denunciar.

» Laratificacién podria aumentar la participacion de las
mujeres en la fuerza laboral.

- Finalmente, lo mds importante: el Convenio también puede
apoyar al gobierno neerlandés en su ambicién por hacer las
cadenas de suministro mas responsables.
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éQué dice el Convenio acerca de las responsabilidades de
los empleadores?

El nuevo Convenio OIT establece una nueva referencia reconocida
internacionalmente, que debe poner a todas las empresas en un pie
de igualdad para exigir niveles mas altos de proteccién y medidas
preventivas a favor de todos los trabajadores. El Convenio orienta a
los gobiernos que lo ratifiquen para que exijan legalmente
determinadas acciones por parte de los empleadores. Asi, el
Convenio estipula que los gobiernos pedirdn a los empleadores:

+ Adoptar una politica del lugar de trabajo sobre violencia y acoso.
La Recomendacién que acompana el Convenio incluye orientaci-
ones adicionales sobre lo que se deberia incluir, a saber, medidas
para proteger a los denunciantes y facilitar informaciones sobre
procedimientos de quejas.

« Identificar los peligros y riesgos de violencia y acoso. Una
manera de hacerlo, para una compaiiia, seria cerciorarse de que
su diligencia razonable en materia de derechos humanos
incorpore plenamente el tema del género, tal como lo describe
el nuevo informe del Alto Comisionado de Naciones Unidas para
Derechos Humanos (ACNUDH): Dimensiones de género de los
Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos.
Las empresas deben tener en cuenta la violencia y el acoso, asi
como los riesgos psicosociales asociados, en la gestién de la
seguridad y salud en el trabajo.

« Tomar medidas para prevenir y controlar dichos peligros y
riesgos.

+ Proporcionar a los trabajadores informacién y capacitacion
acerca de los riesgos las medidas de prevencién y proteccién
correspondientes, asi como sobre sus derechosy
responsabilidades.

En el lugar de trabajo se estableceran medidas para proporcionar
acceso a mecanismos de reparacién y solucién de conflictos
(velando por la confidencialidad y la proteccién de los informantes,
etc.). También se preverdn referencias sobre la necesidad de mitigar
el impacto de la violencia doméstica en el lugar de trabajo.
Clausulas acerca el acoso en el lugar de trabajo por parte de terceros
también serdn contempladas en las regulaciones pertinentes.

Cémo se aplique este Convenio especificamente en las diferentes
empresas dependera de cada paisy del tipo de empresa involucrada.
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6. sQUE puede HACER UD. para preveniry eliminar la violencia y el acoso

en el trabajo?

Su compaiiia tiene la responsabilidad de proteger a sus trabajadores
de laviolenciay el acoso, y tratar estos temas dificiles en el lugar de
trabajo. Ahora bien. {Cédmo hacer para crear un entorno en el que
laviolenciay el acoso sean temas abordados, luego eliminados del
lugar de trabajo?

Tratar problemas de violencia y acoso exige dos tipos de accién.

Es preciso contemplar qué acciones se van a tomar, pero también
qué dreas deben ser investigadas y examinadas. Estas dos dimensio-
nes se presentan en la tabla siguiente (pagina 20). Las medidas
concretas que Ud. debe tomar en cuenta se describen en la
interseccién de estas dos dimensiones, y son presentadas de
manera que puedan orientar a su compaiifa en la toma de medidas
para prevenir la violencia y el acoso3°.

Se recomienda que Ud. siga los pasos a continuacién:

- PREVENIR laviolenciay el acoso antes de que ocurran.

- ESTAR ALERTA ante cualquier sefial de violencia y acoso.

» ACTUAR de forma apropiada para ayudar a los sobrevivientes
y castigar y rehabilitar a los culpables.

» HACER SEGUIMIENTO del cumplimiento diario de su propia
politicay APRENDER de incidentes anteriores, para mejorar
continuamente sus estrategias antiviolencia y anti-acoso.

En cada uno de estos pasos, se tomardn en cuenta las siguientes dreas:

N Politicay gobierno

El punto de partida para preveniry eliminar la violencia y el acoso
es atacar el problema cuando ocurra. También es importante
resguardar los intereses de su compafifa en un documento claro e
inequivoco de politica, que incluird una declaracién firme por parte
de la direccidn. Esta politica guiard a sus filiales y proveedores
primarios sobre cémo prevenir, vigilar, actuar, seguir y aprender.
Ademids, la politica se aplicard a los gerentes, al personal, a los
clientes y a cualesquiera partes que tenga relaciones con su compafiia.

Esta politica se alineara con la legislacién local. Por ello se
recomienda fuertemente consultar a abogados y otros expertos
locales, redes especializadas, asociaciones industriales y embajadas,
para tener una mejor comprension de los contextos locales y de los
riesgos principales para su compafiia. Con una participacién del
personal en el disefio de esta politica, su aplicacién y seguimiento,
aumentara el nivel de aceptaciény la efectividad de la politica,
ademads de generar confianza. Con base en su evaluacién de riesgos,
impactosy brechas, Ud. podra definir su esfera de influenciay
decidir cémo mitigar los riesgos.

SODEXO-IUF: Compromiso conjunto para prevenir el
acoso sexual

Sodexo, una compaiiia francesa de servicios e infraestructura
de alimentos, con una némina de 425.000 personas, junto con
la Unién Internacional de Asociaciones de Trabajadores de
Alimentos, Agricultura, Hoteles, Restaurantes, Catering, Tabaco
y Afines (una IUF, federacién sindical mundial), han desarrolla-
do medidas para atacar el problema del acoso sexual. En 2018
se firmoé un compromiso conjunto hacia la tolerancia cero en
la compainiia, en el que se estipula que el acoso sexual es una
infraccién que puede llevar a acciones disciplinarias, incluyen-
do el despido. Sodexo facilita la formacién para todo el
personal, sobre esta politica y las responsabilidades de cada
uno en la materia. También se ha incluido una clausula en el
Cédigo de Conducta de los proveedores de Sodexo, por la que
se prohibe el acoso sexual y exige de la compaiiia que informe
a sus contratistas y proveedores sobre esta politica, y utilice su
influencia para resolver casos de acoso sexual. La IUF ha
editado un manual dirigido a organizaciones sindicales,
‘Tolerancia cero al acoso sexual en Sodexo, en el que se definen
las acciones para la aplicaciéon del compromiso.

Su politica (cédigo de conducta, contratos, estrategias de responsa-

bilidad social empresarial) debe tener claridad sobre:

+ Las definiciones de qué quiere decir por ‘violencia y acoso en el
lugar de trabajo’, lo que incluye ciertos comportamientos (por ej.,
la intimidacién, la persecucién) que la direccién considera
inapropiados e inaceptables en el lugar de trabajo. También debe
mostrar con claridad lo que conlleva el cumplimiento con la
legislacién local y las normas internacionales. Las definiciones
deben estar redactadas en un lenguaje concreto y comprensible,
y ser traducidas y de facil acceso para todo el personal.

+ Su compromiso para facilitar formaciones y crear comisiones
anti-acoso.

+ Laimportancia de estar alerta y denunciar incidentes.

« Qué hacer cuando ocurre un incidente, con una lista de mecanis-
mos de repuestas a casos de acoso o violencia, orientaciéon sobre
el manejo de quejas, y los puntos de contacto previstos para
denunciar incidentes.

+ Rolesyresponsabilidades de directores, personal y proveedores.

+ Responsabilidades de las marcas, mayoristas y detallistas, para
asegurar una produccién sostenible, a saber: plazos de ejecucién,
cambios de estilo, ajustes de precios, cambios en la legislacién
ambiental, etc. (como en un cédigo de conducta a doble via).

« Consecuencias por actos violentos, con el compromiso de
proporcionar servicios de apoyo a las victimas (desarrollar
procedimiento de manejo de quejas, nombrar a un consejero
confidencial para ayudar a los trabajadores que buscan ayuda,
cerciorarse de que no habra represalias contras denunciantes),
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y acciones disciplinarias y sanciones requeridas (en todo caso,
proporcionales con la gravedad de la violencia y acoso, mientras
que los casos mds graves deben ser reportados a la policia).

Practicas prometedoras®

CARE Australia, aprendiendo de su colaboracién con el sector

privado, ha demostrado tener una serie de practicas promete-

dores, entre las cuales:

+ Asegurar enfoques y politicas formalizadas de gobierno y
definir estas politicas con el personal; asi se crea la oportu-
nidad de idear politicas empoderadoras y un mecanismo
efectivo de quejas.

- Organizar una formacién del personal para crear capacida-
desy competencias.

+ ldentificar campeones del cambio individuales en el lugar de
trabajo (tanto hombres como mujeres) o figuras influyentes
claves para promover culturas del cambio y condiciones
de trabajo mas equitativas. Fortalecer sus conocimientos
y mejorar las actitudes frente al acoso. Los lideres individua-
les pueden tener un impacto significativo si se comprome-
ten a prevenir de manera correcta el acoso sexual. Deben
tener visibilidad y asumir una postura proactiva, aseguran-
do un ‘compromiso’ publico de la compafiia en contra del
acoso sexual, creando mas espacios incluyentes de la
dimensién de género y desempefiando un papel en la
concienciacién y la percepcién sobre lo que es ‘apropiado’.

= Asociarse con grupos de derechos humanos y de mujeres para
desarrollar mensajes y probar mensajes de prevencién.

 Cerciorarse del compromiso de la gerencia y del liderazgo
para promover culturas y normas mas incluyentes. Si se
percibe como insuficiente el compromiso del liderazgo en
el lugar de trabajo, entonces cualquier esfuerzo no puede
sino fallar.

« Elliderazgo también debe comprometerse en esfuerzos
mas amplios para crear lugares de trabajo mds diversos,
promover el liderazgo femenino, asegurar la difusion de la
politica y la capacitacién, e incorporar un amplio abanico
de herramientas, incluyendo formaciones englobantes y
enfoques multifacéticos para influenciar las normas en el
lugar de trabajo y alentar a los trabajadores a denunciar
el acoso sexual.

Piense en incluir en su politica cldusulas que muestren que Ud. va

a contratar a mujeres en cargos mas altos. Segtn estudios realiza-
dos, un aumento de la diversidad mediante la inclusién de mas
mujeres en la gerencia y puestos ejecutivos lleva a comportamien-
tos de liderazgo que son esenciales para el rendimiento de la
compafiia. También ayuda a crear un entorno de trabajo que
promueve la innovacién, ayuda a los trabajadores a conectarse unos
a otrosy a consolidar un ambiente de apoyo®.

Un criterio de seleccién para cargos de gerencia deberfa ser
la compresién demostrable de la prevencién y eliminacién de
la violenciay el acoso.

Es importante brindar a su personal un espacio donde pueda
practicar su derecho a la libertad sindical. Ademds, Ud. podria
considerar la creacién de comisiones anti-acoso, entes de solucién
de conflictos y/o vias confidenciales de ayuda al personal. También
es bueno nombrar a un ‘confidente’ interno (una mujer), alguien
en quien el personal sienta que puede confiary hablar facilmente.
Puede ser la persona que limpia o una compaiiera. En efecto, las
victimas suelen sentirse mas cémodas hablando con una persona
de rango igual que con un supervisor, y las mujeres, en particular,
estardn mas predispuestas a reportar un caso de abuso (sexual) o
violencia y acoso si el confidente es una mujer.

Finalmente, conviene tener una politica para el seguimiento,
el aprendizaje y la evaluacion, para estar seguro de estd constante-
mente mejorando su politicay estructura de gobierno.

JJH Textiles: Politica de tolerancia cero y mujeres en la
gerencia

La compaiiia neerlandesa JJH Textile, propiedad de Han y Sally
Hamer, tenia una fabrica de textil en Bangladesh y una planta
de tinta ecoldgica en India. ;Qué han hecho los directores
especificamente para luchar contra la violencia, el acoso y la
discriminacién en el lugar de trabajo? ‘Quisimos convertir
nuestra fabrica textil de Bangladesh en una instalacion
manejada en un 99% por mujeres, en un plazo de 3 afios.

Asi, a las mujeres que demuestren que quieren crecer, les
brindamos oportunidades. Mientras falten ejecutivas femeni-
nas cualificadas en formacidn, la compafia seguird operando
con gerentes masculinos. El acoso sexual no serd tolerado de
ninguna manera. En el momento de contratar a alguien, ya
explicamos claramente nuestra politica e incluimos una
clausula en el contrato laboral, segin la cual el acoso sexual,

o laviolencia y el acoso acarrean el despido inmediato.

No es casualidad si los supervisores esperan favores sexuales
de sus subordinados, como en el caso del gerente de ventas
que le pide (con intenciones obvias) a una joven trabajadora
que se quede tarde en la noche. El culpable negé los hechos,
pero no habia ninguna duda, pues la muchacha habia grabado
la conversacién en su teléfono. Mas de media docena de
ejecutivos masculinos ha sido despedidos en los Ultimos afios
por esta razén. En caso de despido justificado por abuso,
reunimos al personal para revelar por qué el culpable queda
despedido. Y nuestro personal de seguridad también esta
entrenado a actuar contra comportamientos violentos en

el lugar de trabajo.’
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ﬂl Concienciacion

ilnvierta en una buena comunicacién! No reduzca esta politica a un
mero ejercicio intelectual. Cerciérese de que TODOS sus empleados
y proveedores tengan plena conciencia y comprensién de las
politicas y procedimientos de su compaiiia, de sus derechosy
obligaciones, de cémo prevenir los riesgos por ellos mismos (por
€j., no entrar a ningtin lugar donde se sientan amenazados, y si no,
entrar con un compaiiero). También es bueno asegurarse de que
todos vean la importancia de una comisién de trabajadores y un
seguimiento de los incidentes.

Los gerentes estardn mds propensos a apoyar la implementacién
de sus politicas si estan conscientes del impacto de la violenciay el
acoso en areas como la productividad, las tasas de retencién del
personal y 1a calidad de la produccién.

Los sobrevivientes no suelen conocer sus derechos
Sorayda Liliana Gonzélez (48 afios), de Guatemala, fue victima
de violencia y acoso. Estd convencida de que la educacién
reviste gran importancia para concienciar acerca de la
intimidacion sexual en el lugar de trabajo. ‘Necesitas un
entorno en el que se pueda hablar de ello. Las victimas de
violencia y acoso sexuales en el trabajo no siempre estan
conscientes de sus derechos; les faltan conocimientos y
|medios para hacerse escuchar.’

‘ Competencias

Tener conciencia de la violenciay el acoso es un primer paso
esencial, pero esto no significa que, automaticamente, los gerentes,
supervisores o empleados se sientan con las capacidades necesarias
como para manejar este tipo de situaciones de violencia y acoso.
Sus gerentes y supervisores tienen la responsabilidad de velar por
un lugar de trabajo seguro y libre de violencia y acoso. Deben
contribuir a una cultura de respeto y confianza, lo que requiere un
conocimiento profundo y matizado de lo que es la violencia y

el acoso en el trabajo. Asimismo, deben saber que si tienen la
capacidad para actuar.

Programa de Fair Wear para la prevencion de la

violencia

La Fundacidn Fair Wear (FWF), mediante su programa de

prevencion de la violencia en fabricas de ropa de exportacion

en India y Bangladesh, ha apoyado la creacién de comisiones

anti-acoso en fabricas y de lineas de ayuda. La FWF y otros

actores locales han desarrollado sus iniciativas asi:

» Cony dentro de las fabricas, facilitando formaciones y
apoyo a los gerentes, supervisores y trabajadoras para
prevenir el acoso sexual. Se brindé un apoyo préctico para

crear las comisiones anti-acoso exigidas por la legislacién
nacional y capacitar a sus integrantes.

A nivel comunitario, con programas de formacion facilita-
dos localmente, con lineas de ayuda y con apoyo de
organizaciones de trabajadores locales y ONG.

- Con las marcas, para asegurar que sus practicas de compras
no aumenten ni susciten abusos verbales, fisicos o sexuales
en el lugar de trabajo. Entre estas practicas se incluye la no
exigencia de plazos de produccién no razonables.

La FWF pretende mds adelante incluir nuevos requisitos para
reducir el acoso sexual en los procesos de verificacién, para
todas las marcas afiliadas.

La formacién puede fortalecer la capacidad de un gerente para
mejorar sus competencias comunicacionales, manejar metas
irrealistas, tratar con altas cargas de trabajo y presion laboral.

La reflexion critica entre directores de nivel medio y supervisores

de lineas es importante, al igual que el didlogo con el personal. Una
formacion para directores y supervisores en técnicas motivacionales
para alentar al personal y aumentar la productividad puede
desembocar en alzas de eficiencia, productividad y rendimiento,

y en mejor retencién del personal. También es fundamental para

el equipo de direccidn fortalecer sus capacidades para manejar
incidentes cuando ocurran, y saber cdmo investigar y documentar el
proceso con informes, y como minimizar el sufrimiento de la victima.

La capacitacidn de la direccion y del personal sobre como crear
comisiones anti-acoso (manejadas por el personal) y cémo
organizarse (con foros sobre el género, por e].) puede realizarse en
colaboracién con ONG y/o sindicatos locales. En lugares de trabajo
con centenares de trabajadores, se ha demostrado que la formacién
de colega a colega es una modalidad efectiva de ensefianza. Donde
la violencia y el acoso contra la mujer son comunes, Ud. debera
invertir en un personal masculino que sirva como ejemploy dirija
conversaciones con otros hombres sobre la violencia y el acoso
interpersonales y sus causas*.

Crear confianza, conciencia, capacidades practicas y
coaching

Vérité es una organizaciéon mundial sin fines de lucro que tiene
un programa centrado en la creacién de confianza, conciencia
y capacidades practicas y en el coaching. A los directores de
fabricas, supervisores, trabajadores y ONG, procura herramien-
tas y conocimientos necesarios para mejorar las condiciones en
el lugar de trabajo. Vérité también facilita formaciones para
fortalecer los conocimientos y las capacidades de los empleado-
res acerca de sus derechos y deberes, leyes del trabajo, acoso,
salud reproductiva y autosuficiencia financiera. La organizacién
demuestra que es posible mejorar los derechos en el lugar de
trabajo mediante esfuerzo colaborativos que involucren a los
trabajadores, las fabricas, las marcas mundiales y las ONG
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locales. Vérité ha aprendido que los beneficios a largo plazo
requieren un aumento en el respeto, el didlogo y el compromiso.

Qa Procesos

Para aplicar sus politicas, es importante desarrollar procesos claros
y ponerlos por escrito. Los procesos describiran los pasos necesa-
rios, primero para una mayor concienciacion acerca de la violencia
y el acoso, y luego para su prevencion, los reportes, los correctivos,
el seguimiento del sistema y, finalmente, para mejorar el conoci-
miento. Todo empieza por un sistema justo y transparente de
reclutamiento, contratacién, pago de salarios y ascensos en la
compaiiia. También implica la mayor claridad posible en cuanto
alos pasos a seguir si alguien es victima, asi como en cuanto al
debido seguimiento de las quejas y sus consecuencias para la
victimay el culpable. Asimismo, cerciérese de mantenerse vigilante
mediante evaluaciones frecuentes de las distintas sefiales que
puedan indicar formas de violencia y acoso en su empresa (malesta-
res fisicos, licencias por enfermedad, accidentes inexplicados, falta
de formacion, etc.).

La gerencia debe mantener una comunicacién frecuente con los
sindicatos locales existentes (o los representantes del personal en
caso de no existir sindicatos) para identificar los riesgos y discutir
los casos de acoso, asi como para crear un entorno positivo.
También Ud. podria negociar y desarrollar juntos cldusulas de los
convenios colectivos de trabajo (por €j., en temas como guarderias
limpieza en los bafios, condiciones de higiene, beneficios por
maternidad) o integrar elementos contra la violencia y el acoso en
sus estrategias mas amplias de personal (por ej., velar por que

el acoso sexual forme parte de toda iniciativa en materia de salud

e higiene ocupacional). Ademas, si se reportan casos de violencia o
acoso, es bueno cooperar con los representantes de los trabajadores
o los sindicatos, en cuanto intermediarios independientes para
manejar las quejas. Cerciérese de que los representantes del
personal o los sindicatos estén avisados con prontitud, de manera
que puedan ayudar a la victima a introducir una queja y estén
disponibles para supervisar el procedimiento®.

Un papel importante para los sindicatos en Beniny en
Indonesia

Las organizaciones sindicales estan desempefando un
creciente papel en la prevencién de la violencia y el acoso,

y en el apoyo a las victimas.

‘Quienes sufren violencia o acoso en el trabajo pueden ira un
centro para recibir asesoria y mediacién’, explica el dirigente
sindical beninés Noel Chadare. ‘Invitamos a ambas partes,
empleador y trabajador, para una entrevista. Cada parte da su
lado de la historia y un mediador explica cudles son sus
derechos y deberes respectivos. Mediante consultas, se pueden
alcanzar arreglos de corto plazo. Es que un juicio es algo caro
y lleva mucho tiempo. Si el abuso continda, la victima puede,
por supuesto, optar por la via legal.’

Garleks, sindicato indonesio del textil, ha elaborado una
formacién sobre género, dirigida a sus trabajadoras, en la que
se explican sus derechos. Entre los temas de la formacion estd
la importancia de la seguridad y el bienestar de |as trabajado-
ras, es especial durante un embarazo o el periodo de menstru-
acién. CNV Internationaal y Garteks también apoyan la
capacitacién de trabajadoras de las fabricas, para fortalecer su
posicién y permitirles defender sus derechos.
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i Herramientas

Su equipo va a necesitar un conjunto de herramientas para aplicar
su politica y procesos.

Las siguientes herramientas de comunicacién permiten concienciar

a su personal:

« Organizar un lanzamiento oficial de la politica mediante una
reunion con todo el personal.

+ Informar los nuevos empleados acerca de la politica, como parte
de su induccién.

« Facilitar sesiones de formacién e informacién para todo el
personal, para asegurar que todos conozcan y entiendan cudles
son sus derechos y cémo prevenir los riesgos por ellos mismos.

+ Colocar material comunicativo (por ej., afiches) en espacios
visibles del lugar de trabajo, que muestren que la violenciay el
acoso no son tolerados (colocar la politica y afiches en las
carteleras y/o distribuir folletos).

« Organizar espacios seguros, por €j., con un consejero, donde los
trabajadores puedan formular sus preguntas y dudas.

La televisién y la radio pueden ser aliados de su compafiia para
lograr los cambios, cuestionando las normas de género comunes
sobre qué comportamiento es aceptable o tipico. Como ejecutivo
o propietario de una compaiiia internacional, Ud. tiene peso para
influir en las empresas de su cadena de suministro y en la industria
en su conjunto. Por ejemplo, al declarar ptiblicamente que cada
persona tiene derecho a un lugar de trabajo seguro y que esto es
también de su propio interés econémico, Ud. expone a la gente a
un punto de vista diferente y crea una contranarracién. Su postura
le brinda una oportunidad de abogar por la eliminacién de la
violenciay el acoso a nivel nacional e internacional. En marcos
sectoriales, su compaiifa también puede trabajar de la mano con
los gobiernos y defender una fuerte proteccién de la mano de obra,
de conformidad con el nuevo Convenio OIT.

Ud. podria contemplar intervenciones en el disefio del lugar de trabajo:
arreglo del espacio, cerraduras o barreras fisicas, alumbrado y
vigilancia electrénica. Al utilizar sefiales, pegatinas con la linea

de ayuda, o cualquier afiche comunicacional, piense en recurrir

a simbolos claros, puesto que las tasas de analfabetismo entre las
trabajadoras suelen ser elevadas. También es bueno remover
cualquier material ofensivo (afiches pornograficos o que muestren
desnudez), como los calendarios. Asimismo, recomendamos
organizar un transporte seguro.

Si ocurren incidentes, cerciérese de tener lineas de ayuda que
funcionen, para las denuncias correspondientes. También debe
prever espacios seguros para cuidary ayudar a las victimas, asi como
otros espacios para mantener a los culpables encerrados.

Finalmente, para estar seguro de que los directores y supervisores
cumplirdn con su politica, es preciso que Ud. monitoreey evaliie con

cierta frecuencia la efectividad de los mecanismos existentes de
prevencién y manejo del acoso y abuso (prevencién, vigilanciay
accién). No es algo tan sencillo identificar y monitorear la frecuen-
cia de abusos, y Ud. tal vez quiera contemplar recurrir a diferentes
herramientas, como encuestas, consultas y actividades de investiga-
cién en el marco de su labor de diligencia razonable, asi como
realizar auditorias de sus fabricas. Ud. puede vigilar el uso inapropi-
ado de la tecnologfa informatica gracias a un software especial.

Si prefiere discusiones mas ahondadas con su personal, existen
ONG que ayudan a las empresas a llevar tales didlogos, usando
diversas técnicas participativas para evaluar la satisfaccién de vida

y de trabajo. Esta opcidn serfa particularmente dtil en regiones con
altos indices de analfabetismo. Para el seguimiento, se puede
colectar anécdotas, algo que incluso puede resultar util en su
estrategia de comunicacién, al informar al ptblico en general sobre
los avances y la dedicacién de su compaiiia a este proceso.

Las sesiones de capacitacién y el funcionamiento de sus instrumen-
tos de gobernabilidad pueden ser evaluados con regularidad.

Horticultura en Africa Orienta®

Mas de la mitad de todas las flores que se compran en Europa
o en EUA son producidas en Africa, principalmente en Kenia y
Etiopia. Y se ha multiplicado la mano de obra en ese sector, en
especial mujeres (que conforman un 70% del total). En Kenia
solamente, mds de 2 millones de personas tienen un empleo
en |a horticultura. De acuerdo con la asociacion Women Working
Worldwide, el sector estd bajo presién (sobre todo en dias
especiales, como el de San Valentin) para que produzca flores
frescas y de alta calidad. Las granjas lidian con plazos extrema-
damente estrechos, lo que impacta en el bienestar de la mano
de obra.

Entre las tareas comlinmente asignadas a las mujeres figuran:
empaquetar y embalar, cosechar, regar y componer arreglos
florales. Son tareas que requieren fineza, destreza y atencién
al detalle. Los hombres se encargan de las tareas pesadas.

Las mujeres tienen acceso limitado a la formacién, lo que
reduce su vida productiva y les impide ser promovidas a cargos
mas altos. En las granjas de flores, las mujeres sufren un acoso
sexual generalizado y suelen pensar que deben tolerarlo.

Los directores a menudo piden sexo a cambio de favores,
bonos extras o promociones. Y muchos casos son silenciados,
araiz de la verglienza que sienten las mujeres, combinada con
el temor a perder su trabajo y el desconocimiento de los
procedimientos de quejas.

De acuerdo con HIVOS, las agresiones sexuales son un
problema ‘grave’ en Kenia, aunque se observan evoluciones
positivas. ‘Las condiciones estdn mejorando en las granjas que
se adhieren a los ideales del comercio justo y hacen negocio de
una manera que busca ser socialmente responsable. Ademds
de organizar el transporte para sus trabajadoras, pagan
salarios mas altos, facilitan un lugar de trabajo seguro y sano,
y ofrecen posibilidades al personal para organizarse mediante
comités representativos y comisiones de género.’
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Saber mds acerca de las experiencias de HIVOS en la industria
de las flores en Kenia.

Proteccién de las mujeres y las nifas en las plantacio-
nes de té en India y en Kenia3®

Unilever es el primer comprador mundial de té negro, emple-
ando y colaborando con miles de granjeros y trabajadores en
las plantaciones de sus proveedores. El sector del té, al igual
que muchos otros sectores en el mundo, no esta exento de
violencia y acoso. Se caracteriza por un alto nimero de mujeres
empleadas en trabajos de bajas cualificaciones y bajos salarios,
con altos riesgos de violencia y acoso. La violencia y el acoso
afecta a las mujeres y las nifas en su libertad de movimientos,
sus oportunidades educacionales, empleos, ocio y recreacion,
asi como en sus capacidades para organizarse politicamente
en toda seguridad y en su derecho a una vida sin temor, sin
violencia y sin acoso, independientemente de donde se
encuentren. La violencia, el acoso y la desigualdad de género
socava el trabajo decente, la salud y dignidad de las trabajado-
ras, y también la sostenibilidad de la produccién de té.
Unilever ha definido un fuerte enfoque hacia los derechos
humanos, que incluye una evaluacién de la violencia y el acoso
basados en el género en todos los rincones de |a organizacion.
Unilever quiere ir mas alla de los Principios Rectores de
Naciones Unidas sobre Empresas y Derechos Humanos y
reconoce que la violencia y el acoso por razén de género
figuran entre |as peores violaciones a los derechos humanos.
Para las empresas, buenas politicas y sistemas eficientes de
quejas son los requisitos minimos mas bdsicos. Una politica de
tolerancia cero frente a todas las formas de discriminacidn,
incluyendo el acoso y la violencia sexuales, rige la compaiiia en
todas sus operaciones y cadenas de valor.

La visién de Unilever apunta a lograr cero incidentes de acoso
y violencia sexuales en las plantaciones de té de las que se
abastece. En 2013, Unilever Tea Kenya comisiond una revision
independiente. Las causas de los abusos son complejas; ocurre
en distintos niveles de la sociedad y estdn profundamente
arraigadas en normas sociales y culturales dafinas. Poner fin

a laviolencia y al acoso exige un enfoque sistematico y la
cooperacion de varios actores para crear la necesaria trans-
formacidn. Por ello Unilever se ha asociado con ONU Mujeres
para realizar un programa basado en los derechos humanos
alo largo de su cadena de suministro. Gracias a su colabora-
cién con un abanico de productores, autoridades gubernamen-
tales, asociaciones de productores, asi como grupos de
mujeres, jévenes y comunitarios, se ha dado la oportunidad de
crear Marco Mundial de Seguridad de las Mujeres en las Zonas
Rurales, gracias a las experiencias en el sector del té en India

y Kenia.

Este marco refleja la variedad de papeles de las distintas
contrapartes. Juntas han logrado definir soluciones locales al
problema de seguridad (con persona empleado en el sector

y la comunidad); promoviendo leyes y politicas y luego
controlando su aplicacién (dentro de las empresas y ante el
gobierno); mejorando la seguridad en los espacios (por e€j.,

con auditorias de las operaciones, alumbrados en las plantaci-
ones, espacios seguros para amamantar, etc.), y cuestionando
las normas sociales y actitudes dafiinas dentro de las comuni-
dades de poblacién trabajadora, incluyendo hombre (por ej.,
celebracién de conversaciones en las aldeas, campafias,
exhortacién al compromiso masculino para convertir a los
hombres en campeones anti violencia de género).
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http://www.passblue.com/2016/10/26/are-those-fair-trade-flowers-youre-buying-a-dutch-charity-raises-awareness/

Politicay Gobierno

Conciencia-cion

Competencias

I g

Procesos

Herramientas

<1
_

Prevencion

Politicas claras y firmes de RR.HH. y de seguridad e higiene industrial (incl. en
contratos, cédigos de conducta), y declaracion y definicion de la V&A,
procedimientos, normas & valores, conformes con leyes gobales y locales.

Reclutar / nombrar a mas mujeres en cargos de supervision y alta gerencia, y adaptar
sistemas de evaluacion de cargos y ascensos.

Definir claros incentivos preventivos y penalidades por acoso, dirigidos a gerentes,
personal, proveedores y clientes

Establecer sindicatos, consejos de trabajadores, comités anti-acoso y de solucién de
conflictos, asi como comités de mujeres.

Informar a todos los involucrados sobre leyes, politicas y procedimientos, y las
personas de contacto para introducir quejas.

Compartir informacion sobre formas de violencia, cémo detectarlas, cémo tratar a una
victimay a un culpable, el impacto negativo en una persona, y por qué algunas
personas son mas vulnerables.

Prever Preguntas Frecuentes sobre leyes y la politica de la compafifa, sus
procedimientos, normas y valores.

Cerciorarse de que los gerentes entiendan el impacto comercial negativo de la
violencia en la productividad, calidad, retencién de personal, etc., y de los beneficios de
la eliminacién del acoso.

Formar a directores, supervisores, empleados sobre conducta apropiada, derechos y
responsabilidades, funcionamiento de comisiones anti-acoso.

Alentar y empoderar a directores a promover |a prevencién de la violencia y ser
ejemplos.

Formar a directores en la fijacion de objetivos positivos, capacidades de motivacion y
feedback, para aumentar la productividad y la calidad (uso efectivo de métodos
modernos de formacidn, con discusiones, presentaciones, juegos y anécdotas).

Establecer un sistema equitativo y transparente de reclutamiento, promocion,
contrataciéon y pago de salarios.

Crear un espacio para que su personal pueda gozar de su libertad sindical.

Facilitar el dialogo social entre empleadores, trabajadora, representantes, gobiernos,
ONG, etc., y tratar con organizaciones sindicales.

Apoyar al personal que sufre de violencia y acoso domésticos.

Invertir en herramientas de comunicacion para concienciar: evento oficial para
presentar su politica, informacion, sesiones, carteleras, uso de su poder de influencia
en laradio y television, etc.

Procurar un espacio fisico seguro con buenas condiciones de trabajo (por ej.,
guarderia, bafios limpios, espacio alumbrado) y precauciones de seguridad (por €j.,
salidas de emergencia).

Procurar un transporte seguro (acceso al publico) y prever transporte de grupo para la
noche o en vecindarios peligrosos.

Crear un ambiente de trabajo positivo en el que el personal se sienta valorado y seguro.

Estar alerta y tomar acciones

Dar claros papeles y responsabilidades a |a junta, los gerentes, el personal, los .
proveedores, sobre cémo estar alerta y tomar acciones.

Nombrar a consejeros accesibles, encargados de investigar y resolver quejas. .
Tener claros procedimientos que describan qué hacer cuando ocurran incidentes y

haya que tomar acciones. .
Tener procedimientos claros y explicitos para tratar a una victima: disculpas publicas,
asesoria, ayuda médica y/o compensacion financiera. .

Tener politicas claras y explicitas para tratar a un culpable: amonestacion,
suspension, cesacion del empleo.

Dar a conocer a todo el personal y los proveedores, procedimientos claros y personas .
de contacto para introducir quejas individualmente o a nombre de alguien.

Unirse a campaias de otros actores en la radio, las redes sociales, afiches. .
Organizar tribunas seguras donde victimas o grupos vulnerables puedan hablar de
su experiencia (si es posible en el contexto cultural) y donde el personal pueda .

expresar sus preocupaciones.

Formar a directores, personal y representantes sindicales sobre cémo reconocer el .
acoso y eliminar la violencia en el lugar de trabajo.
Formar al personal de la linea de ayuda sobre cémo ser profesional, paciente, .

comprensivo y cémo responder con compasion.

Formar a supervisores, directores y asesores sobre cdmo escuchar a una victimas y
como tratar a un (presunto) culpable.

Evaluar a diario datos sobre afecciones fisicas, licencias por enfermedad, accidentes .
inexplicables, tensiones, peleas y Idgrimas en el trabajo, pérdidas de motivacién al trabajo y
de productividad, renuncias y despidos, y ausencias de las formaciones.

Investigar todo incidente reportado, tomar notas con precision e involucrar a los actores .
idéneos.
Tomar medidas temporales para tratar las quejas, como por ej., el cambio temporal de una .

victima o de un sospechoso a otro lugar de trabajo; Ayudar a la victima a poner una queja.

Tener claridad sobre los pasos a seguir como victima o testigo para introducir una quejay
recibir apoyo.

Hacer seguimiento a todos los indicios y quejas mediante una clara comunicacion de los
pasos siguientes, las acciones ya tomadas y las consecuencias para la victima y el culpable.

Tener lineas de ayuda, aplicaciones anénimas, etc. para que las victimas puedan .

llamar por ayuda e introducir una queja.

Instalar cdmaras de seguridad basicas e inteligentes (por ej., con reconocimiento .

facial), seguidores de la web para detectar acoso en linea.

Organizar dialogos de grupo para permitir a las victimas hablar abiertamente del
acoso y de sus efectos en ellas.

Tener locales seguros para encerrar a (presuntos) culpables hasta la llegada de la
policia.

Tener locales seguros para equipos y materiales médicos para cuidar y tratar a las
victimas (primeros auxilios).
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Seguimiento y aprendizaje

Establecer una politica formal de seguimiento, aprendizaje y mejoramiento
continuos, dentro de la compafiiia y con los proveedores.

Evaluar papeles y responsabilidades con base en el andlisis de incidentes y las
acciones y actitudes de los actores involucrados.

Mejorar gobernabilidad y funcionamiento de sindicatos y comisiones, con base en lo
aprendido.

Mapear ‘puntos calientes' donde haya frecuentes casos de acoso en ciertas areas en
particular, y sugerir correctivos.

Monitorear y compartir cambios en la concienciacion de la gerencia y del personal,
motivados por la formacion.

Monitorear y compartir los beneficios comerciales derivados de la reduccién de la
violenciay el acoso.

Realizar eventos publicos, mitines, conferencias de prensa, etc. para mostrar los
efectos positivos de las estrategias antiviolencia.

Monitorear la participacion en formaciones del publico meta (aportes) y la efectividad
de las formaciones (resultado) en comparacién con indicadores KPI predeterminados.

Mejorar los programas y formatos de formacién junto con los participantes y con
base en sus evaluaciones.

Realizar encuestas regulares y anénimas, sesiones con los grupos meta y auditorias
(internas y de los proveedores) sobre la incidencia de la violencia (con datos segregados
por género).

Monitorear aumentos en la productividad y la calidad derivados de la disminucién de
la violencia.

Monitorear las diferencias en el uso de las redes sociales para revelar eventuales
actividades de acoso (por ej., la publicacién de fotografias de colegas desnudos).

Realizar encuestas anénimas y confidenciales (por ej., con aplicaciones mdviles) para
identificar situaciones de alto riesgo.

Analizar datos recopilados por vias formales (por ej., lineas de ayuda, aplicaciones,
consejeros, minutas confidenciales de reuniones, etc.).



7. Fuentes utiles

« Asociacion por un Mejor Trabajo entre la OIT y la CFI, en inglés.

« Business Fighting Poverty Toolkit, en inglés.

o CNVInternationaal (vinculada a la Confederacién Nacional de
Sindicatos (CNV) de los Paises Bajos)

« Fundacién Ropa Limpia

« ENV Mondiaal (vindulada a la Federacién Sindical Nacional
Neerlandesa FNV)

« Violenciay acoso de género en las cadenas mundiales de
suministro: kit de recursos, Centro Internacional de Formaciéon
OITy Fundacién Ropa Limpia, en inglés.

« Declaracién Universal de los Derechos Humanos

« Declaracién de la OIT relativa a los Principios y derechos
fundamentales en el trabajo

« Organizacién Internacional del Trabajo
« Manual ONUN Mujeres, en inglés.

Siglas

CHI Corporacién Financiera Internacional

CNV Christelijk Nationaal Vakverbond (Confederacién
sindical cristiana de los Paises Bajos)

CsI Confederacién Sindical Internacional

EUA Estados Unidos de América

ENV Federatie Nederlandse Vakbeweging (Federacién sindical
neerlandesa)

FWEF Fair Wear Foundation (Fundacién Ropa Limpia)

IUF Unién Internacional de Asociaciones de Trabajadores de
Alimentos, Agricultura, Hoteles, Restaurantes, Catering,
Tabacoy Afines

LGBTQI  Lesbianas, Gays, Bisexuales,Transgéneros,
Homosexuales, , Intersexos

OCDE Organizacién para la Cooperaciény el Desarrollo
Econémicos

oDS Objetivos de Desarrollo Sostenible

OIT Organizacién Internacional del Trabajo

ONG Organizacién No Gubernamental

Pymes Pequeiias y Medianas Empresas

TNO Toegepast Natuurwetenschappelijk Onderzoek

(Organizacién de los Paises Bajos para la investigacién
cientifica aplicada)
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https://betterwork.org/
https://businessfightspoverty.org/articles/how-can-business-tackle-gender-based-violence-in-the-world-of-work-a-toolkit-for-action/
https://www.cnvinternationaal.nl/es
https://www.cnvinternationaal.nl/es
https://www.fairwear.org
https://www.fnv.nl/over-fnv/internationaal/mondiaal-fnv/
https://www.fnv.nl/over-fnv/internationaal/mondiaal-fnv/
https://gbv.itcilo.org/
https://gbv.itcilo.org/
https://gbv.itcilo.org/
https://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/#:~:text=La%20Declaraci%C3%B3n%20Universal%20de%20los,historia%20de%20los%20derechos%20humanos.&text=La%20Declaraci%C3%B3n%20establece%2C%20por%20primera,a%20m%C3%A1s%20de%20500%20idiomas.
https://www.ilo.org/declaration/info/publications/WCMS_467655/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/declaration/info/publications/WCMS_467655/lang--es/index.htm
http://english.rvo.nl/topics/international/corporate-social-responsibility/human-rights
http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--es/index.htm
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2019/addressing-violence-and-harassment-against-women-in-the-world-of-work-en.pdf?la=en&vs=4050

9. Notasal final

1 Adriana Cruz y Sabine Klinger (2011). Gender-based Violence and

harassment in the World of World: Overview and Selected

Annotated Bibliography. ILO; Documento de trabajo para la

Reunién de expertos sobre la violencia contra las mujeres y los

hombres en el mundo del trabajo (3-6 de octubre de 2016), OIT.

2 El Convenio 190 contra la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo define ‘violencia y acoso’ como un conjunto de compor-
tamientos, practicas, 0 amenazas ‘que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico,
sexual o econémico’, y designa la violencia y el acoso por razén
de género como la violencia y el acoso que van dirigidos contra
las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género
determinado, e incluye el acoso sexual. El Convenio también
recuerda a los Estados Miembros su responsabilidad de promover
un entorno general de tolerancia cero’.

3 Laviolencia porrazén de género también sigue siendo un
problema en el sector del vestido de Indonesia. En 2016, una
investigacién comisionada por el Ministerio del
Empoderamiento femenino y la Proteccién de la Infancia con
ayuda de la ONU, revel6 que una de cada tres mujeres indonesias
habian sufrido violencia fisica y/o sexual en su vida. Otra
encuesta, realizada en 2017 por Perempuan Mahardika en la zona
industrial Cakung KBN, mostrd que, de las 737 trabajadoras
entrevistadas, un 56,6% habia padecido algtin tipo de acoso
sexual fisico o mental Fuente: https://api.fairwear.org/wp-con-
tent/uploads/2018/11/Indonesia-Country-Study.pdf, p. 9. También
véanse ejemplos de alegaciones en: https://fashionunited.uk/
news/business/gender-based-violence-uncovered-in-h-m-s-and-
gap-s-supply-chains/2018060129978; and on https://www.
business-humanrights.org/en/latest-news/

hm-walmart-gap-inc-face-allegations-of-gender-based-violen-

ce-in-their-asian-supply-chains/

4 Fuente: Thematic Brief, Better Work/CFI, junio de 2019, p.7.

5 Jo Morris y Jane Pillinger, 2016. Gender—based Violence and
harassment in Global Supply Chains. Resource Kit. CIF-OITy
Fundacién Ropa Limpia, p. 52.

6 COVID-19 Impact on the value chain — Documento conceptual de
Clingendael y Partnering for Social Impact. Junio de 2020.
https://www.clingendael.org/sites/default/files/2020-06/
Conceptual paper COVID-19_Impact on_the Value Chain
June_2020.pdf; https://www.unwomen.org/en/news/

stories/2020/4/

statement-ed-phumzile-violence-against-women-during-pande-

mic

7 Fuente: Panel de Alto Nivel de la ONU (UNHLP) 2016: 3. Leave No
One Behind. A call to Action to Gender Equality and Women’s
Economic Empowerment

8 Sibien la mayoria de los gobiernos ahora prohiben la violencia el
acoso a las mujeres, en formas que concuerdan con sus obligacio-

nes internacionales, 46 paises atin no han legislado contra la
violencia y el acoso domésticos; 41 no han legislado contra el
acoso sexual y 59 no han legislado contra el acoso sexual en el
empleo. En el Medio Oriente y el Norte de Africa, en alrededor de
4 de cada 5 paises faltan leyes sobre violencia y acoso domésticos
y sobre hostigamiento sexual en el empleo (UNHLP 2016: 44).

9 En los paises europeos, los empleados de los sistemas de salud y
de los servicios sociales, asi como los docentes, inspectores
municipales de vivienda y los empleados de hoteles, restaurants,
comercios y transportes suelen ser mencionados como trabajado-
res de mds altos riesgos (Agencia Europea por la Salud e Higiene
Industrial, informe del Observatorio europeo de riesgos).
Quienes laboran en lugares donde manejan dinero, bienes
preciosos o medicamentos de prescripcion médica (por ej.,
cajeras y farmacéuticas) son particularmente vulnerables. En los
Paises Bajos, la violenciay el acoso contra el personal de
emergencia han aumentado en forma espectacular en los dltimos
afios. Asi, un 75% de los empleados de servicios de salud
experimentan violencia y acoso en su trabajo; 73% de los agentes
de policia; 44% de bomberosy 75% del personal de hospitales
(Fuente: SIRE 2011). Mas de 25% de la mano de obra de los Paises
Bajos ha sufrido hostigamiento al menos una vez a manos de
colegas o directores. En Alemania, de acuerdo con la Oficina
Federal Anti-Discriminacién (2015), la mitad de las personas
sondeadas ha experimentada alguna forma de acoso. segtin la CFI,
entre 30% y 50% de las mujeres de América Latina, Corea del Sur,
Filipinas, Jap6n y Malasia, asf como méds del 70% de mujeres en
Suréfrica han reportado alguna forma de acoso sexual en el
trabajo. En EUA, 75% de las altas gerentas y 74% de profesionales
también han denunciado haber sufrido acoso sexual.

10 Romper el silencio: para la violenciay el acoso. Violencia y acoso
por razén de género en la industria del vestido en Bangladesh:
Estudio de casos, causas y remedios. Centro bangladesi de
Solidaridad de Trabajadores & FEMNET. 2020, p. 5.

11 Alrededor de 4 de cada 5 trabajadoras (en el marco del programa
Better Work) han declarado que el acoso o toqueteo sexual es una
preocupacidn en su fabrica. Ademds, las respuestas de las
trabajadoras sugieren que se sienten cémodas al reaccionar a sus
preocupaciones, como por ej., buscar ayuda de con su represen-
tante sindical o en el departamento de recursos humanos. El
hecho de que reaccionen asi es una seiial de que las trabajadoras
son cada vez mas conscientes de sus derechos y con mayor
confianza para buscar ayuda con el fin de resolver el problema.

12 Fuente: Estudio realizado por CNV Internationaal en 4 paises en 4

continentes sobre la violencia y el acoso en el lugar de trabajo
(en inglés)

13 Un sondeo Washington Post / ABC News realizado en 2011 en EUA
mostré que 1 de cada 4 mujeresy 1 de cada 10 hombres habian
sufrido acoso sexual en el trabajo; sélo 41% de las mujeres
victimas declararon haber denunciado los hechos a sus
empleadores. Una investigacién del Congreso Sindical, de 2016,
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_155763.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_155763.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_155763.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/meetingdocument/wcms_546305.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/meetingdocument/wcms_546305.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/meetingdocument/wcms_546305.pdf
https://api.fairwear.org/wp-content/uploads/2018/11/Indonesia-Country-Study.pdf
https://api.fairwear.org/wp-content/uploads/2018/11/Indonesia-Country-Study.pdf
https://fashionunited.uk/news/business/gender-based-violence-uncovered-in-h-m-s-and-gap-s-supply-chains/2018060129978
https://fashionunited.uk/news/business/gender-based-violence-uncovered-in-h-m-s-and-gap-s-supply-chains/2018060129978
https://fashionunited.uk/news/business/gender-based-violence-uncovered-in-h-m-s-and-gap-s-supply-chains/2018060129978
https://www.business-humanrights.org/en/latest-news/hm-walmart-gap-inc-face-allegations-of-gender-based-violence-in-their-asian-supply-chains/
https://www.business-humanrights.org/en/latest-news/hm-walmart-gap-inc-face-allegations-of-gender-based-violence-in-their-asian-supply-chains/
https://www.business-humanrights.org/en/latest-news/hm-walmart-gap-inc-face-allegations-of-gender-based-violence-in-their-asian-supply-chains/
https://www.business-humanrights.org/en/latest-news/hm-walmart-gap-inc-face-allegations-of-gender-based-violence-in-their-asian-supply-chains/
https://betterwork.org/wp-content/uploads/2020/01/SHP-Thematic-Brief.pdf
https://gbv.itcilo.org/
https://gbv.itcilo.org/
https://www.clingendael.org/sites/default/files/2020-06/Conceptual_paper_COVID-19_Impact_on_the_Value_Chain_June_2020.pdf
https://www.clingendael.org/sites/default/files/2020-06/Conceptual_paper_COVID-19_Impact_on_the_Value_Chain_June_2020.pdf
https://www.clingendael.org/sites/default/files/2020-06/Conceptual_paper_COVID-19_Impact_on_the_Value_Chain_June_2020.pdf
https://cdn1.sph.harvard.edu/wp-content/uploads/sites/134/2017/06/For-Klugman-Ws-empowerment-HLP-WEE-Report-2016-09-Call-to-action-Overview-en.pdf
https://cdn1.sph.harvard.edu/wp-content/uploads/sites/134/2017/06/For-Klugman-Ws-empowerment-HLP-WEE-Report-2016-09-Call-to-action-Overview-en.pdf
https://cdn1.sph.harvard.edu/wp-content/uploads/sites/134/2017/06/For-Klugman-Ws-empowerment-HLP-WEE-Report-2016-09-Call-to-action-Overview-en.pdf
http://sire.nl/campagnes/handen-af-van-onze-hulpverleners
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/EN/2015/20150303_PM_Umfrage_Auftakt_Themenjahr_2015_Gleiches%20Recht_Gleiches%20Geschlecht.html
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/EN/2015/20150303_PM_Umfrage_Auftakt_Themenjahr_2015_Gleiches%20Recht_Gleiches%20Geschlecht.html
https://www.cnvinternationaal.nl/_Resources/Persistent/46610795dae021d92b67c15edcb896c7f3a59a0c/CNV-0037_20151012_Survey_Violence_against_women_at_the_workplace_DEF.pdf
https://www.cnvinternationaal.nl/_Resources/Persistent/46610795dae021d92b67c15edcb896c7f3a59a0c/CNV-0037_20151012_Survey_Violence_against_women_at_the_workplace_DEF.pdf

revel6 que 4 de cada 5 mujeres de Gran Bretafia no habian
reportado el acoso sexual ante sus empleadores. Trade Union
Congress. Still just a bit of banter? Sexual harassment in the
workplace in 2016

14 Fuente: Human Rights Watch 2012.

15 Fuentes: Verité 2009; Jo Motrris & Jane Pillinger, 2016, p. 24-25: p.
38; Human Rights Watch 2012.

16 Fuente: https://www.clingendael.org/sites/default/files/2020-06/

Conceptual paper COVID-19_Impact on_the Value Chain
une_2020.pdf

17 Adriana Cruz and Sabine Klinger 2011; Jo Morris and Jane
Pillinger, 2016: p. 70-71. ILO and IFC 2016. Better Work;

Addressing Gender-Based Violence and Harassment. Emerging
Good Practice for the Private sector, CDC, Banco Europeo, CFIL.
2020. https://www.cdcgroup.com/wp-content/uploads/2020/07/
Addressing-gender-based-violence-and-harrassment.pdf

18 Fuente: https://www.businessinsider.com/
uber-controversy-scandals-reputation-sur-
vey-chart-2017-52r=US&IR=T

19 Fuente: https://www.cdcgroup.com/wp-content/
uploads/2020/07/Addressing-gender-based-violence-and-
harrassment.pdf - page 28.

20 Los efectos de la violencia y el acoso en el trabajo sobre la salud
pueden tener diversas formas: estrés, ansiedad, alteraciones del
suefio, incapacidad para trabajar, ataques de dolor, depresion,
emocion fisica, calambres estomacales, aislamiento social.

21 Fuente: ‘Tknow I cannot quit.” The Prevalence and Productivity

Cost of Sexual Harassment to the Cambodian Garment Industry.
CARE Australia. Marzo de 2017.

22 Fuente: https://www.cdcgroup.com/wp-content/
uploads/2020/07/Addressing-gender-based-violence-and-
harrassment.pdf - p. 29

23 Fuente: Business Fights Poverty Toolkit 2019, p. 3.

24 Fuente: Factsheet pesten, intimidatie en discriminatie op het
werk.

25 Fuente: https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/c7od8db6-cacb-
465d-b3ag-5068bs4cd3co/10953 Gender Case Study BCFW.
pdf?MOD=AJPERES&CVID=ILlleuH

26 Fuente: https://www.unilever.com/sustainable-living/redu-
cing-environmental-impact/sustainable-sourcing/
sustainable-tea-leading-the-industry/#244-423976

27 Fuente: https://www.ilo.org/dyn/normlex/
en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300 _INSTRUMENT
1D:3999810:NO
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