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Introduceion

Enia region latinoamericana, las violencias de género en el espacio laboral se hanido

documentando de manera mas precisa en los Gltimos afios haciendo visible una realidad
que representa graves violaciones a los derechos humanos de las personas trabajadoras.
Las manifestaciones de las violencias de género en el entorno del trabajo son diversas y
afectan de manera diferenciada a las personas trabajadoras cuando se consideran distintos
factores de identidad como el género, la orientacion sexual, la raza, la etnia, el nivel
socioecon6mico, la discapacidad y las condiciones de salud, entre otros.

El 74 por ciento de las personas LGBTIO+ de América Latina ha sufrido al
menos una situacion de acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral en el
aitimo anad. E173 por ciento de las mujeres trabajadoras sufren o han sufrido alguna

situacion de violencia o acoso dentro de su lugar de trabajo en el mismo periodc’.

Frente a esta violenta realidad global y regional, en junio del 2019, en su 1082 reunion la
Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
adopto el Convenio 190 de la OIT sobre la Violencia y el Acoso (C190 o Convenio) y su
Recomendacién 206 (R206)°. El instrumento normativo reconoce que la violencia de género
-incluyendo el hostigamiento y el acoso sexual en el ambito laboral es una amenaza parala
igualdad de oportunidades. También, establece que la violencia domeéstica afecta el empleo,
la productividad, la seguridad y la salud de las personas trabajadoras. EI C190 y su R206
sefalan que los gobiernas, las organizaciones empleadoras y las instituciones del mercado
de trabajo deben contribuir a la prevencién y atencion de la violencia de género laboral y que
pueden mitigar el impacto de la violencia doméstica®. A noviembre de 2022, 21 paises han
ratificado el C190 y siete de ellos se encuentran en América Latina incluyendo Argentina,
Ecuador, El Salvador, México, Panama, Per(iy Uruguay®.

IndustriALL se ha comprometido a promover la ratificacion del C190 a nivel mundial y su
debida implementacion a través de buenas practicas laborales. El sindicato global busca
que el marco normativo internacional llegue a una implementacion practica que favorezca a
las personas trabajadoras. Asi, en 2021, IndustriALL realizé un estudio, liderado por la

'ONUSIDA. Primera Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, Acoso, Violencia y Discriminacién en el
Ambito Laboral. 2020

2 Fundacién AVON y GROW. Estudio Violencia de Género en el Trabajo en la region Latinoamericana. 2021

3 OIT. Programa de la Conferencia Internacional del Trabajo-108.a reunién. 2019

4 0IT. Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre la violencia y el acoso. 2019; OIT.
Recomendacién sobre la violencia y el acoso. 2019

5 0OIT. Ratificacién del C19- Convenio sobre la violencia y el acoso. Consultado el 3 de noviembre de 2022
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investigadora Jane Pillinger, buscando obtener informacion sobre buenas practicas e
iniciativas de prevencion de violencias en el espacio laboral llevadas desde las empresas,
los sindicatos y los gobiernos. A esta investigacion, siguié una primera etapa de médulos de
aprendizaje para socializar los hallazgos con las personas y grupos afiliados a IndustriALL.

Este reporte busca complementar la investigacion realizada por Jane Pillinger, enfocando el
analisis a buenas practicas de prevencion y atencion de violencias que sean relevantes y
adaptables a la particular realidad de la regidn latinoamericana. Para esto, la oficina regional
de IndustriALL se comunic6 con todas las afiliadas de la region para solicitar informacion y,
en este reporte, se presentan casos de distintos paises que respondieron sobre las buenas
practicas para prevenir y atender las violencias de género en el espacio laboral.

Metodologia

Con el fin de contribuir a la documentacion de estas buenas practicas laborales, este
informe se documenta en dos niveles:

1. Serealizd unarevision bibliografica de la literatura disponible y pablica a través de
plataformas de gobiernos, organismos internacionales, organizaciones
empleadoras, sociedad civil organizada y organizaciones sindicales;

2. Sellevo acabo unarecopilacidny analisis de datos a través de nueve entrevistas 1-1
semi-estructuradas a profundidad y dos conversatorios con integrantes de
sindicatos afiliados a IndustriALL.

El documento incluye tanto buenas practicas presentadas por las afiliadas de IndustriALL
como practicas de otras organizaciones identificadas a través de la investigacion de
escritorio.

Los resultados de esta investigacion se socializaran a su vez con los distintos grupos
afiliados a IndustriALL con el objetivo contribuir con posibles recomendaciones para la
implementacion de las buenas practicas encontradas y presentadas en este reporte.

Enfoque

Elreporte y lainvestigacion llevan un enfoque de género no binario e interseccional en
donde el concepto de “género” se refiere a todas las personas a lo largo del espectro,
deconstruyendo el enfoque binario tradicional. El género se estudia como un factor
inseparable de cuestiones de raza, etnia, nivel socioeconomico, discapacidad y edad, entre
otros factores de identidad que afectan el privilegio y la vulnerabilidad de las personas
trabajadoras, incluidas aquellas afiliadas a sindicatos. Asi, al hablar de violencia de género
en el espacio laboral, esta investigacion busca documentar las violencias que afectan
particularmente a mujeresy a la poblacion LGBTIQ+ pero que también tienen efectos
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diferenciados en las personas por su raza, edad, nivel socioeconémico o discapacidad,
entre otros.

Este informe hace uso del lenguaje inclusivo con el objetivo de democratizar la
comunicacion y evitar el lenguaje excluyente que pueda generar estigmas, prejuicios, y
estereotipos. Se busca, a través del lenguaje, dar visibilidad a todas las personas
trabajadoras.

Limitaciones

Por cuestiones de tiempo, el nimero de entrevistas y conversatorios tuvo que limitarse lo
cual redujo el alcance geografico de la documentacion de las buenas practicas en laregién
latinoamericana. Los siete paises que se presentan en el reporte no son necesariamente los
paises con las mejores practicas de prevencion y atencién de violencias en el espacio
laboral de laregion, pero, fueron paises en los cuales se encontraron elementos relevantes
al proposito de la investigacion.

Secciones delreporte

El reporte se divide en dos grandes secciones. La primera incluye las iniciativas para
preveniry atender la violencia de género en el espacio laboral en Latinoamérica, que se
presentan por paises en orden alfabético. La segunda propone distintas recomendaciones
con base en las buenas practicas encontradas en la region.

Iniciativas para prevenir y atender la violencia de género en el
espacio laboral y mitigar la violencia doméstica en el mundo del
trabajo en Latinoamérica

CasoArgentina

Gontexto

En Argentina, de acuerdo con la Encuesta Nacional sobre Violencia y Acoso en el Mundo del

Trabajo, 6 de cada 10 personas trabajadoras experimentan alguna situacion de violencia en
el trabajo. Los tipos de violencias que predominan son: la psicolégica (78 por ciento), las
violencias ligadas a la discriminacién (67 por ciento), la violencia sexual (52 por ciento) y la
fisica (35 por ciento)®.

El Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI) documenta
que el 30 por ciento de las conductas discriminatorias ocurren en espacios laborales’ y que

8 Encuesta Nacional sobre Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo (2021). Trabajar sin Violencias. 2021
7INADI. Denuncias recibidas en INADI (2008-2019). p. 12
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el 39 por ciento de las personas trabajadoras que se identifican como mujeres, personas no
binarias o trans han sufrido alguna violencia, acoso o discriminacion laboral con perspectiva
de género en los Gltimos dos afos. Asimismo, el 45 por ciento de las personas de género no
binario y el 27 por ciento de las mujeres consideran que su género influye negativamente en
el trato de las demas personas -comparado con el 5 por ciento de los trabajadores que se
identifican como hombres®. EI INADI sefiala que del 1de enero al 30 de junio de 2022 se
registraron 130 victimas de feminicidio confirmadas, 3 de ellas eran mujeres trans®.

Las violencias en el espacio laboral en Argentinay en la regién, representan una
problematica con limitada visibilidad que solo recientemente se ha incorporado como
prioridad en la agenda publica y, por lo tanto, la informacién disponible sigue siendo escasa,
sobre todo aquella producida desde y para el sector sindical. Ahora, es importante sefialar
que, en comparacion con el resto de la region, en Argentina, la disponibilidad de datos
desagregados de los tipos de violencias y sus efectos diferenciados es significativamente
mas solida.

Una entrevistada de la Secretaria de Relaciones Institucionales del Sindicato de Mecanicos
y Afines del Transporte Automotor de Argentina (5.M.A.T.A.) -afiliada a IndustriALL- comenta
que para avanzar en las iniciativas para prevenir y atender las violencias -incluyendo la
elaboracién de protocolos sindicales y/o empresariales- es necesario tener estadisticas que
identifiquen la problematica de violencias en el pais y en cada sector. Por esto, desde el
2020, el sindicato empez6 a levantar informacion que detalla la situacion de violencia, pero
éste es un proceso que toma tiempo y recursos.

Realidad politica y legal en el pais

El marco normativo en Argentina incluye leyes de prevencion y erradicacion de violencias de
género. En el 2006, el pais homolog6 el Convenio Colectivo de Trabajo General parala
Administracion Publica Nacional, en el cual se incluyen disposiciones de igualdad y no
discriminacion por razones de género, especificamente el “Titulo IX De la Igualdad de
Oportunidades y de Trato” en el que se busca garantizar la promocion de las mujeres
trabajadoras y la erradicacion de la violencia laboral. En 2009 se aprobo la Ley para Prevenir,
Sancionary Erradicar la Violencia en la cual se reconoce especificamente la violencia
laboral contra las mujeres".

8 Op. cit (Encuesta Nacional sobre Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo (2021)

° Defensoria del Pueblo de la Nacién. Informe del Observatorio de Feminicidios de la Defensoria del Pueblo de la
Nacién. 2022

100p. cit (Encuesta Nacional sobre Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo (2021))

'Congreso Argentino. Ley 26. 485. 14 de abril de 2009
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Acompafando las leyes de prevencion y atencion de violencias, en junio de 2015 naci6 en
Argentina el movimiento “Ni una menos” como una iniciativa masiva destinada a visibilizar
la violencia de género en el pais. Desde entonces, afio a afio, el movimiento ha cobrado
fuerza para promover la necesidad de seguir trabajando en contra de las distintas
expresiones y modalidades de la violencia de género. Ademas de insistir en politicas mas
efectivas para impedir y castigar los femicidios®, las manifestantes de este movimiento
exigen mas recursos para avanzar en “la autonomia y el desarrollo econémico de mujeres,
leshianas, travestis y trans”".

Una integrante del Comité de Mujeres Central Sindical de las Américas -afiliado a
IndustriALL- relata como estos movimientos feministas han tenido un fuerte impacto en la
creacién de presiones a nivel nacional para establecer medidas de prevencion y atencion a
violencias de género en el espacio laboral tanto en el sector empresarial como sindical.

En 2020, se aprobd la Ley 27580 mediante la cual se adopto el C190. Asi, Argentina se
convirtio en el cuarto pais en el mundo en ratificar el instrumento internacional. El desafio
gue se mantiene, comentan las entrevistadas, es el de garantizar su efectiva
implementacion. Para esto, en el marco de la Iniciativa Spotlight en Argentina*, se han
desarrollado una serie de investigaciones y materiales de trabajo con el objetivo de apoyar a
los gobiernos, personas trabajadoras y empleadoras y sus organizaciones, en la efectiva
implementacion del convenio para promover un mundo del trabajo libre de violencia y
acoso, con perspectiva de género.

En esta linea, en septiembre de 2021 el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social por
medio de la resolucion 577/2021 cre6 el Programa Qualitas con el objeto de brindar y facilitar
herramientas al sector empleador para la prevencion y abordaje de la violenciay el acoso en
el trabajo. Entre los objetivos principales del programa esta sensibilizar en la defensa del
derecho humano de trabajar libres de violencia e identificar las distintas modalidades de
violencia laboral y sus manifestaciones diferenciadas por género'.

Iniciativas del sector empresarial y sindical

Los cambios en la legislacion y la propuesta de politicas pablicas con perspectiva de género
llevaron a iniciativas empresariales para mejorar las condiciones laborales. Por ejemplo, en

12Se usaran como sindnimos los términos femicidio y feminicidio de acuerdo con el término utilizado dentro de
cada pais.

13 Associated Press. Argentina: El colectivo "Ni Una Menos" se moviliza en séptimo aniversario. 03 de junio de
2022

% niciativa mundial de las Naciones Unidas que ha recibido apoyo de la Unién Europea para eliminar todas las
formas de violencia contra las mujeres, nifias y diversidades. Se trata del mayor esfuerzo en el mundo destinado
a poner fin a todas las formas de violencia de género.

15 Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Programa del Qualitas 190. 2022
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el 2018 la empresa Farmacity estableci6 una politica organizacional de otorgar diez dias de
licencia por violencia de género a las personas trabajadoras y se comprometio a realizar
esfuerzos para “promover la igualdad entre los hombres y las mujeres, luchar en contrade la
violencia de género, brindar acompafiamiento a mujeres victimas de violencia de géneroy
concientizar, capacitar y trabajar en red para contribuir a la erradicacién de la violencia de
género”®, En 2020, la empresa lanz6 su “Politica de Diversidad” y su “Protocolo de Violencia
Laboral” através de los cuales se comprometio a acompafar y proteger a las personas
trabajadoras ante cualquier tipo de abuso, violencia y exclusién”. En 2021 Farmacity lanzé la
campaia #NoEstasSola en mas de 300 tiendas para concientizar y visibilizar la lucha contra
la discriminacion de la mujer, y prevenir y erradicar la violencia de género. Ademas, la
iniciativa estableci6 la utilizacion de la red de farmacias como canales masivos de difusion
de lalinea telefénica para el asesoramiento, contencién e informacién a mujeres en
situacién de violencia de género'®.

En cuanto a las iniciativas sindicales, en 2014, |la Federacion de Trabajadores de la Energia,
Industria, Servicios y Afines (FETIA)® lanzé una campana de no violencia laboral y de género
en albergues transitorios en la cual solicit a la Camara de Propietarios de Hoteles
Alojamiento el cese de violencia laboral y de género®. Ademas, la federacién reformé sus
Estatutos para crear la Secretaria de Mujeres e Igualdad de Género que tiene entre sus
atribuciones el promover acciones en contra de la violencia de género?.

Posteriormente, en 2018, araiz de la firma del compromiso sindical para la erradicacién de la
violencia de género y la promocion de la participacion de las mujeres en organizaciones
sindicales con la Central de Trabajadores y Trabajadoras de Argentina (CTA), la FETIA acordd
un protocolo para la prevencion, intervencion y actuacion en situaciones de discriminacion,
acoso y violencia de género contra las mujeres y las personas LGBTIQ+. El Protocolo incluye
la creacion de la Comision de Mediacion de Género e Igualdad para atender las denuncias,
formada por un grupo de miembros con cargos en las juntas directivas de los sindicatos que
forman parte de la Federacion. También se ponen en marcha una serie de acciones de
prevenciény se hace referencia especifica al C190 y a la R206 de la 0IT%,

16 LIDE Argentina. Farmacity otorgara diez dias de licencia por violencia de género a sus colaboradoras. 19 de
marzo de 2018

7 America Retail. Farmacity promueve campafia para concientizar la violencia de génera. 2021

18 |Profesional. #NoEstasSola: la nueva campariia de Farmacity para concientizar sobre violencia de género. 1de
noviembre de 2021

19 Afiliada a IndustriALL

20 FETIA. Campaiia no a la violencia laboral y de género en albergues transitorios. 3 de diciembre de 2014

2 FETIA. Estatuto de la Federacién de Trabajadores de la Energia, Industria, Servicios y Afines. SF

2 pillinger, J (2022) Violence and harassment in the world of work: Union initiatives, strategies and negotiations
since the adoption of C190. Research report commissioned by ILO ACTRAV
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En agosto de 2019, la Federacion Nacional de Docentes Universitarios (CONADU) aprobd el
Protocolo de prevencion, intervencion y accidn ante situaciones de discriminacion, acoso y
violencia por razones de género en contra mujeres y personas LGBTIQ+ por parte de
integrantes de CONADU. El Protocolo fue resultado de un trabajo colectivo de la federacion
que se realizo en adaptacion del Protocolo CTA a la estructura de la federacion. El Protocolo
establece la responsabilidad del sindicato de prevenir y sancionar diversas formas de
violencia de género que pudieran afectar o perpetuarse por parte de sus integrantes e
incluye un canal de denuncia®. Algunas caracteristicas del Protocolo:

e aplicacuando la persona denuncia sea integrante de alguno de los cuerpos
organicos de la Federacitn o se encuentre desempefiando tareas en ella;

e contemplaviolencias en contra de mujeres y poblacion LGBTIQ+;

e aplicaaactos de violencia fisica, psicol6gica, sexual, econémica, patrimonial y
simbélica;

e proporciona un correo para presentar una denuncia;
e Establece medidas disciplinarias y de nacién®

En relacion con las iniciativas para la mitigacion de la violencia doméstica y/o intrafamiliar,
en 2020, con el apoyo de la OIT, el Instituto Para la Igualdad de Oportunidades (IPILDO) de la
Unién de Trabajadores del Turismo, Hoteleros y Gastronémicos de la Republica de Argentina
(UTHGRA) desarrollé un protocolo para acompanar y resguardar a las victimas de violencia
domeéstica. El protocolo diferencia dos contextos de violencia doméstica: por un lado, si la
persona agresora se encuentra fuera de casay, por otro lado, si se encuentra en el hogar.
Esto, con el objetivo de dar una atencion diferenciada en la que se incorporan otros canales
de comunicacién en los casos en los que la persona agresora se encuentre dentro del hogar.
El Protocolo también incluye acciones de concientizacion, sensibilizacién y prevencion y
pone a disposicion de las victimas una asesoria y asistencia personalizada con acceso a
herramientas. EIIPILDO cuenta con centros médicos de atencion primaria en los cuales se
tiene un espacio para acudir en caso de vivir una situacion de violencia. También, se
promueve que personas delegadas faciliten una comunicacion y mecanismos de escuchay

contencidn®®.

23 CONADU. CONADU aprobé el Protocolo de prevencién y accion frente a la violencia de género. 27 de agosto de
2019

24 CONADU. Protocolo de prevencion, intervencién y accién ante situaciones de discriminacion, acoso y violencia
por razones de género contra mujeres y personas LGBT+ por parte de integrantes de la CONADU. 2019

%5 |PILDO y UTHGRA. Protocolo para situaciones de Violencia Doméstica IPLIDO de la UTHGRA. 2020; OIT.
Presentan un protocolo para asistir a victimas de violencia de género desde los sindicatos. 25 de noviembre de
2020
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Entre otras iniciativas al interior de los sindicatos, la integrante del S.M.A.T.A. comenta que
se estan realizando capacitaciones a nivel nacional que hablan de la violencia de géneroy
su impacto en las mujeres y personas trans. Explica también que el Secretario General del
sindicato ha impulsado reformar los estatutos para llevar el compromiso por la igualdad de
género a nivel institucional y, asi asegurar un plan que integre clausulas sobre prevencion y
atencion de violencias a la negociacion colectiva.

Las dos entrevistadas expresan su preocupacion sobre la implementacion de los
protocolos. Explican cémo, al ser una nueva obligacion legal, tanto para las empresas como
los sindicatos, existe mucha confusion sobre la implementacién de estos procesos lo cual
lleva a avances muy lentos. Por otro lado, la integrante del Comité de Mujeres Central
Sindical de las Américas condena el acercamiento que se le ha dado a laimplementacion de
estos protocolos, ya que incluyen un enfoque punitivista que va en contra del objetivo
principal de los sindicatos de proteger a las personas trabajadoras. Explica, que dentro de la
Central disefiaron e implementaron un protocolo con la asesoria de personas externas que
no entendian el contexto sindical. Esto resulté en un documento genérico que no
representaba las necesidades ni la realidad del sindicato. Asi, al afio de su implementacion,
se revisaron los alcances del protocolo y se decidio eliminar su uso. En lugar del protocolo,
se crearon mecanismos de dialogo a través de instancias de formacion mixtas en las cuales
también se atienden casos de violencias.

Por (ltimo, las entrevistadas manifiestan que la implementacién del C190 ha tenido un
enfoque particular en la violencia en contra de las mujeres que se ha traducido en la
creacion de espacios de y para mujeres Gnicamente. Esto ha llevado a la exclusion de
companeros que se identifican como hombres'y, por lo tanto, la agenda no ha permeado ni
es conocida por todas las personas. Lo anterior, sefialan, ha sido problematico, ya que en su
gran mayoria siguen siendo los hombres los que llevan las negociaciones de los contratos
colectivos y al no tener conocimiento de la agenda, no buscan incorporar las clausulas de
violencia de género en las negociaciones colectivas. Por esto mismo, se reiterala
importancia de abordar el tema de la violencia de género desde un enfoque integral que
incluya a todas las personas a lo largo del espectro para asegurar que las soluciones se
presenten desde una propuesta colectiva que pueda ser eficiente.
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Caso Brasil
Contexto

La violencia en Brasil es una compleja realidad que involucra distintos tipos de violencias
que se han normalizado a nivel pais dentro y fuera del espacio laboral. Segin informacién de
la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL), el 40 por ciento del total de
asesinatos en laregion de América Latina y el Caribe ocurren en Brasil®. La investigacién de
la Agencia Patricia Galva sefala que el 76 por ciento de las mujeres trabajadoras han vivido
situaciones “humillantes y de acoso” en el trabajo?. Esta misma investigacion analiza la
eficiencia de las denuncias de acoso y, encuentra que, en el 36 por ciento de los casos
denunciados, no se registré ningGn tipo de sancién para la persona agresora®®, En temas de
brechas salariales, segln informacion oficial, la remuneracion media de las mujeres en
Brasil corresponde al 78 por ciento de lo que reciben los hombres®.

Enrelacion con la violencia en contra de la poblacion LGBTIQ+, se registra que Brasil es el
pais con mas crimenes de odio en contra de esta poblacion a nivel mundial®. Sélo durante el
primer semestre de 2021, organizaciones de la sociedad civil denunciaron que 80 personas
transgénero fueron asesinadas?.

Brasil haincurrido en distintas leyes y politicas pablicas para mejorar los sistemas
nacionales de prevencién y atencion de las violencias. Sin embargo, los avances del pais en
la lucha en pro de los derechos humanos desde una mirada interseccional vieron un
retroceso importante con el gobierno de Jair Bolsonaro que abiertamente lleva un discurso
homofébico, misdgino y racista®. Segn una encuesta publicada en el Gltimo informe del
Foro Brasilefio de Seguridad Piblica (2021), en el pais el 74 por ciento de la poblacién
brasilefa considera que la violencia contra las mujeres y la poblacion LGBTIQ+ aument6 en
el altimo afo. Y mas del 50 por ciento de las personas entrevistadas dijo ser testigo de
alguna situacioén de violencia o discriminacién®,

Cuatro integrantes del “Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos” (DIEESE) y una afiliada de la “Confederagao Nacional dos Metal(rgicos

26 CIDH. Comunicado de Prensa 024/2019 CIDH manifiesta su profunda preocupacién ante la alarmante
prevalencia de asesinatos de mujeres por razones de género en Brasil. 4 de febrero de 2019

2 ]JOTA..Convencao da OIT contra assédio no trabalho ainda espera ratificacdo no Brasil. 24 de febrero de 2022

28 |nstituto Patricia Galvao. Percepcdes sobre o Assédio e a Violéncia contra Mulheres no Trabalho. 24 de febrero
de 2022

29 CIDH. Compendio de Derechos laborales y Sindicales. OEA/Ser.L/V/II. 30 de octubre de 2020

30 Transrespect. TMM Update Trans Day Remembrance 2021. 11 de noviembre de 2021

3t Amnistia Internacional. Brasil 2021. Marzo 29 2022

32El pais. O que Bolsonaro j disse de fato sobre mulheres, nearos e gays. 07 de octubre 2018

33 Human Rights Watch. Brasil, eventos del 2020. 2021
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da CUT” (CNM-CUT)** describen cdmo la violencia en general ha ido aumentando en los
Galtimos afios en Brasil. Explican como, aunado a la postura anti-derechos del gobierno de
Bolsonaro, la politica de permisos de portacion de armas de fuego ha resultado en un
drastico aumento en la violencia en todo el pais incluyendo la violencia de género. Esta
situacion, comentan, permea en los espacios de trabajo y del sindicato. Explican también
que las principales victimas de la violencia de género en Brasil son las mujeres negras de
bajos recursos que se ven afectadas por tres tipos complementarios de discriminacion: el
género, larazay la pobreza.

Realidad politica y legal en el pais

El marco legal de Brasil incluye distintas regulaciones para hacer frente a las violencias y
discriminaciones normalizadas por una cultura machista y homofobica a nivel pais. En 1995,
se aprobd la ley 9029/95 que prohibe las personas empleadoras: i) la adopcion de cualquier
practica discriminatoria que limite el acceso al trabajo -o la continuidad del empleo- por
razones de sexo, origen, raza, color y estado civil entre otros factores de identidad v, ii) la
exigencia de certificados de embarazo y/o esterilizacion como condicion para acceder al
trabajo®.

En 2006, se aprobd laLey111.340/2006 conocida como la Ley Maria Da Penha mediante la cual
se crearon mecanismos para prevenir y frenar la violencia domeéstica e intrafamiliar contra la
muijer. La ley tipifica y define la violencia doméstica y familiar contra las mujeres y determina
gue la violencia es independiente de la orientacion sexual de las personas, haciendo la ley
mas incluyente a la diversidad sexual. La ley también prohibe el uso de sanciones monetarias
-pago de multas- para las personas agresoras y establece tribunales especializados para la
violencia doméstica y familiar contra las mujeres dentro la jurisdiccién civil y penal®®. Dentro
del marco de esta ley, se plantearon medidas de prevencion y auxilio en ciudades de mas de
60 mil habitantes incluyendo Comisarias de la Mujer, Casas Hogares y Centros de Referencia
para Mujeres®. Uno de los problemas de la ley sefialados por las entrevistadas, es que su
aplicacion ha sido limitada ya que estas politicas de proteccion s6lo existen en grandes
ciudades, lo cual deja a muchas mujeres desatendidas por el sistema. Por otro lado, las
entrevistadas mencionan cémo la publicacién de la ley ha servido para llevar el tema de
violencia de género dentro de los sindicatos e impulsar clausulas dentro de contratos
colectivos que busquen proteger a sobrevivientes de violencias.

En Brasil, en octubre del 2020, el “Consejo Nacional de Justigia” acord6 la resolucion No. 351
que crea las Comisiones de Prevencion y Combate del acoso moral y sexual dentro del

34 Afiliada a IndustriALL

35 Camara dos Deputados. Lei No 9.029.1995

36 Conselho Nacional de Justicia. Lei Maria da Penha. Consultado el 26 de octubre de 2022

% ONU Muijeres. Ley Maria da Penha, un nombre para cambiar una sociedad. 30 de agosto de 2011
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Poder Judicial, asi como la politica de prevencién en la materia®. En una encuesta realizada
por el mismo Consejo, se encontré que el 35 por ciento de las personas trabajadoras del
Poder Judicial no conocia la politica, mientras que el 57 por ciento conocia poco de ella. A
partir de los datos del diagnostico, se establecio que el Comité de Prevencion trabajaria
nuevas estrategias para ampliar la difusion y el entendimiento de lainiciativa, asi como
fomentar una mejor sensibilizacién entre la base empleada®.

Enrelacion con las legislaciones sobre violencia y acoso en el mundo de trabajo, incluyendo
la ratificacion del C190, los avances han sido escasos en Brasil. En 2020, la Secretaria de la
Mujer de la Camara de Diputados llevé a cabo un acto de movilizacién para promover la
ratificacién del Convenio. En el evento se busco sensibilizar a la sociedad, a las personas del
parlamento y del gobierno sobre la importancia de su ratificacién e implementacion®. Por
otro lado, en 2022, los esfuerzos continuaron desde el Poder Legislativo. En una audiencia
pablica de la Camara de Diputados, se discutit la necesidad de una norma especifica que
regule y sancione la violencia y el acoso en el mundo del trabajo®.

Sobre la ratificacion del C190, una de las entrevistadas, explica, que no existe un interés del
Estado por ratificar el Convenio ya que el gobierno actual se ha aliado con el sector
empresarial. Comenta que, desde el sector empresarial, el C190 se percibe como una
iniciativa que puede perjudicar al sector privado al convertirse en una posible “bandera de
lucha” que aumentara su estructura de costos.

Con el gobierno de Jair Bolsonaro se vio un desmantelamiento institucional de las politicas
estatales para garantizar el derecho a la igualdad y la no discriminacion y a una vida libre de
violencia. Una de las entrevistadas menciona que anteriormente las comisarias tenian un
enfoque diferenciado en la atencién a mujeres que se vio afectado por una disminucion
dentro de los presupuestos. También explica que el sistema de cuidados se vio afectado por
la falta de disefo e implementacion de politicas pablicas en la materia.

Las entrevistadas hablan de como la nueva reforma laboral en Brasil afect6 drasticamente los
avances que se habian logrado en materia de prevencién y atencion de violencias de género
al amenazar de manera general los derechos de las personas trabajadoras. Esto llevo a una
operacion de emergencia por parte de los sindicatos para priorizar la lucha en contra de la
reforma que desprotege a las personas trabajadoras a través de la tercerizacion del trabajo.

38 Conselho Nacional de Justicja. Resolucio No. 351. 28 de octubre de 2020

39 Fenajufe. Resolucao que trata do enfrentamento ao assédio moral, sexual e discriminacao é pouco conhecida,
diz pesquisa do CNJ. 22 de febrero de 2022

40 Camara dos Deputados Secretaria da Mulher. Ato pede assinatura do Brasil 8 Convencao N°190 da OIT. 4 de
marzo de 2022

4 Camara dos Deputados. Brasil precisa de leqislacio especifica para punir a violéncia fisica e psicolégica no
mundo do trabalho. 21 de septiembre de 2002
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Esto, tuvo una afectacion directa sobre logros que se habian alcanzado para que las mujeres
tomaran espacios de participacion y representacion dentro de los sindicatos a través de
colectivos y secretarias de mujeres, diversidad y género. Sobre estos espacios, una
entrevistada menciona como no se han logrado integrar cuestiones sobre los derechos de la
poblacién LGBTIQ+. Por ende, dentro de los mismos sindicatos se refuerza una vision politica
que atenta en contra de los derechos humanos de dicha poblacion y se traduce en el
escalamiento de las violencias.

Otra de las consecuencias de la reforma laboral, comentada por integrantes del DIEESE, es el
aumento del trabajo informal, particularmente para las mujeres negras, con discapacidad y
de un origen socioecondmico bajo. Esta modalidad laboral ha aumentado la situacion de
vulnerabilidad de estos grupos al no contar con prestaciones o con sistemas adecuados de
proteccion de sus derechos laborales. Consecuentemente, las personas tienen mayores
reservas para denunciar por miedo a perder sus empleos formales y tener que recurrir al
trabajo informal. A todo esto, reiteran las entrevistadas, se le suma la nueva modalidad de
trabajo remoto que limita las posibilidades de accion en temas de proteccién desde el
sindicato.

Iniciativas de la sociedad civil, gobierno. sector empresarial y sindical

Brasil presenta distintas iniciativas para prevenir y atender la violencia de género en el
espacio laboral. Una de las afiliadas del DIEESE menciona como buena practica una accion
de educacién popular que, si bien no se limita al sector sindical, tiene como objetivo formar
alas mujeres trabajadoras. Esta accion es parte de un proyecto llamado “Formacgao de
Promotoras Legais Populares no Estado de S3o Paulo: pelo Fortalecimento, Ampliagao e
Mobilizagao do Movimento de PLPs para Garantir Acesso a Justiga para Mulheres em
Situagao de Violéncia”* que busca principalmente informar a las mujeres trabajadoras
sobre sus derechos y sobre las leyes que las protegen®. La integrante del DIEESE plantea
que este curso podria ser una practica para adaptar al mundo sindical o incluso a difundir
entre las personas trabajadoras como un espacio de formacién politica y una accion social
en lalucha contrala violencia de género.

En cuanto al sector empresarial, en 2017 Unilever Brasil presento un estudio sobre el impacto
de los estereotipos de género en distintos paises, que buscaba entender como las
convenciones sociales interfieren en el desarrollo econémico de las mujeres. Con el estudio,
la empresa pretendio promover actitudes y mentalidades libres de estereotipos tanto dentro
y fuera de la empresa. Asi, Unilever ha adoptado a nivel global una estrategia de diversidad

4 Promotoras Legais Populares no Estado de Sdo Paulo. Formacéo de Promotoras Legais Populares no Estado de
Sao Paulo. SF
43 Unido de Mulheres de Sdo Paulo. Quem Somos. Consultado el 4 de noviembre de 2022
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y, ha desarrollado mecanismos que proporcionan un entorno inclusivo en el que las
personas, independientemente de su género, puedan desarrollar su potencial*. En 2018,
Unilever Brasil, en el marco de la campafa de laigualdad de género, ampli6 su licencia de
paternidad para otorgar 40 dias (de 20 dias inicialmente acordados)*.

Otrainiciativa del sector privado se da en 2021 cuando el Banco Santander puso en marcha
un canal de atencién a mujeres victimas de violencia de género. A través de éste, Santander,
ofrece ayuda psicoldgica, una cobertura de seguro médico para la victima y su familia, y
asistencialegal y financiera en caso de ser necesario. El banco también apoya con traslados
ala Comisaria de la Mujer y trayectos entre el trabajo y la residencia de la victima®.

Por el lado sindical, en marzo de 2020, el Sindicato dos Bancarios firmo un acuerdo para
incorporar a las clausulas del Convenio Colectivo de Trabajo de 2020-2022 un Canal de
Denuncia para personas trabajadoras victimas de violencia”. Ese afo, se iniciaron
negociaciones de Igualdad de Oportunidades en las que se solicita informacion sobre la
efectividad del Canal buscando evaluar la iniciativa. También, el Sindicato ofrece un nimero
telefénico exclusivo para victimas de violencia doméstica que les canaliza con una asesoria
juridica via WhatsApp®. En 2021, el Sindicato integr6 a la iniciativa a la poblacién LGBTIQ+
como posibles victimas de violencia, brindandoles proteccion y apoyo.®.

Enjunio de 2022, 1a “Confederacion Brasilefa de Trabajadores del Sector Financiero”
(CONTRAF-CUT) reclamé la inclusién de una clausula especifica para abordar el acoso
sexual en el Convenio Colectivo de Trabajo a la Federacion Nacional de Banca. Esto se dio a
causa de las denuncias de acoso sexual de trabajadoras en contra de un alto directivo de la
Caixa®®, Consecuentemente, se agreg6 una clausula que establece que toda denuncia de
acoso sexual sera presentada por una persona en una posicion jerarquica superior ala
persona acosadora y agrega disposiciones para asegurar la confidencialidad del proceso®.
También, el Convenio Colectivo establece clausulas que abordan la violencia de género,
incluyendo la reubicacion de la victima de violencia domeéstica a otra sucursal del banco. De

4“4 UNILEVER. Unilever apresenta o impacto dos estere6tipos na equidade de aénero. 13 de abril de 2017

45 UNILEVER. Unilever Brasil amplia licenga paternidade flexibilizada para 40 dias. 18 de septiembre de 2018

46 Central Unica Dos Trabalhadores. Apds negociacio, Santander cria canal de dendincia de violéncia de género.
3 deenerode 2021

4 Sindicatos dos Bancarios.Bancéarios cobram dos bancos apoio 4s mulheres vitimas de violéncia. 11 de
noviembre de 2020

“8 Sindicatos dos Bancarios. Sindicato disponibiliza niimero exclusivo para vitimas de violéncia doméstica.l0 de
agosto de 2020

43 Sindicatos dos Bancérios. Além do atendimentos juridico ja existentes, o Sindicato passara atender também
pessoas LGBTQIA. 24 de junio de 2021

% Sindicato dos Bancérios do Ceara. Empregados cobram resultado de investigagdes de assédio na Caixa. 23 de
septiembre de 2022

st Central Unica Dos Trabalhadores. Bancéarios reivindicam inclusao de clausula especifica contra assédio sexual
na CCT. 30 de junio de 2022
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manera paralela, se han llevado a cabo campanas de difusion sobre las distintas
modalidades de violencia de género para sensibilizar a la base empleada y visibilizar las
violencias®.

Otra iniciativa sindical es la de la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) que, en diciembre
de 2020, anuncio laimplementacion del C190 y su compromiso para crear espacios libres de
violencias®® a través de la adopcion de su Protocolo de Prevencion y Actuacién en Casos de
Discriminacion Acoso y Violencia de Género en la Central y en sus instancias®.

Adicionalmente, el Sindicato de Trabajadores Rurales de Juazeiro-Ba Brasil firm6 un
convenio colectivo con personas empleadoras que incluye medidas de prevencion contrala
violencia fisica en el lugar de trabajo y la disposicion de que las personas empleadas tienen
prohibido llevar armas de fuego en el lugar de trabajo®®. Esta practica es particularmente
relevante dentro del contexto comentado por la afiliada de la CNM-CUT en el cual la
liberacion de armas ha aumentado significativamente los niveles de violencia en el pais.

En cuanto a los proyectos que buscan erradicar las violencias en contra de la poblacién
LGBTIQ+, una de las integrantes del DIEESE menciona una iniciativa de luchay de
fortalecimiento de la accion sindical realizada por el DIEESE en conjunto con las personas de
los sindicatos de base de la Confederacao dos Trabalhadores nas Industrias do Vestuario

(CNTRV-CUT)*®y el Centro de Solidaridad. Para este proyecto, crearon un canal en YouTube
para sensibilizar a las personas trabajadoras y se realiz6 una investigacion cualitativa sobre
violencias en contra de la poblacion LGBTIQ+ en el espacio laboral®. Ademas de la
investigacion, se elaboraron diversos materiales de difusion y se realizaron varios
encuentros de formacidn y reflexion con dirigentes de los sindicatos de base de la CNTRV.

Por Gltimo, desde el MEDIADOR (el sistema oficial de registro de convenios colectivos)®® se
pueden encontrar clausulas que abordan la violencia de género y violencia en contra de las
mujeres en el espacio laboral. Las clausulas son informacién que se incluyen en acuerdos

%2 Sindicato dos Bancarios do Ceara. Empregados cobram resultado de investigagdes de assédio na Caixa. 23 de
septiembre de 2022

53 Central Unica Dos Trabalhadores. CUT adota instrumento para construir igualdade de género na Central. 16 de
diciembre de 2020

54 Central Unica Dos Trabalhadores. CUT adota instrumento para construir igualdade de género na Central. 16 de
diciembre de 2020

5 Pillinger, J. Violence and harassment in the world of work: Union initiatives, strategies and negotiations since
the adoption of C190. 2022. El Convenio Colectivo entre el Sindicato de Enfermeria del Estado de Bahia (SEEB) y el
Sindicato de Casas Religiosas y Entidades Filantrdpicas del Estado de Bahia (SINDIFIBA), firmado en septiembre
de 2021, incluye en su clausula 13 el compromiso de que las instituciones elaboren protocolos con la
participacion del SEEB para prohibir el acoso moral o sexual en el trabajo.

% Afiliada a IndustriALL

5 CNTRV CUT. Projeto sobre relagdes de género e LGBTQI+ no trabalho. 2021

5 MTE.GOV. Consultar. SF
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colectivos y que abordan, por ejemplo, cuestiones de licencias para sobrevivientes de
violencia de género, acoso moral, incluyen temas de lucha contra el racismo, determinan el
compromiso de implementar canales de denuncia y medidas para asegurar la igualdad de
oportunidades.

Brasil presenta avances significativos en términos de buenas practicas a nivel empresarial y
sindical para prevenir y atender la violencia de género en el espacio laboral. Sin embargo, se
mantienen ciertos desafios que vale la pena analizar.

Conrespecto al acompafiamiento y a las medidas mitigacion de violencia de género
domeéstica y/o intrafamiliar, las integrantes del DIEESE mencionan la importancia de realizar
un trabajo de capacitacion y de sensibilizacion previo a cualquier iniciativa, dado que en el
contexto brasileno las violencias se han normalizado al grado de que no se identifican.
Particularmente, se sefiala como ésto ha sido un reto particular dentro de las empresas para
que funcionen los mecanismos de acompafiamiento y apoyo a sobrevivientes. Un obstaculo
es que las empresas condicionan las licencias a las sobrevivientes que hagan una denuncia
ante las autoridades estatales y comuniquen los hechos. Ademas de las condicionantes, las
integrantes del DIEESE explican que se perpetGan dinamicas revictimizantes como el asumir
que las victimas de violencia doméstica estaran mas seguras dentro de la empresa
continuando con su labor que en casa.

Otro reto dentro de los sindicatos para mitigar los efectos de la violencia de género
domeéstica y/o intrafamiliar es la falta de una capacitacién adecuada que desincentiva a las
victimas a buscar acompafiamiento. Hasta ahora, explican las entrevistadas, los sindicatos
se han enfocado en difundir informacién sobre lugares especializados a donde las victimas
pueden acudir.

Por otro lado, las iniciativas de implementacion de protocolos han tenido sus limitaciones.
Algunas se presentan a continuacion:

e Lacreacion de protocolos genéricos no contempla distintos tipos de violencias,
incluyendo la discriminacién en contra de la poblacion LGBTIQ+;

e Laincorporacion de clausulas genéricas en contratos colectivos sobre las garantias
de prevenir y atender la violencia de género ha llevado a la implementacion de
medidas aisladas como seminarios y la firma de compromisos empresariales que no
son eficientes;

e Ladesconfianza enlos mecanismos de denuncia por represalias e inaccion por parte
de las empresas
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Por (ltimo, la dirigente de la CNM-CUT comenta que existe un doble reto en relacién con la
participacion igualitaria de las mujeres dentro del sindicato. Por un lado, es importante
promover la presencia de las mujeres en las negociaciones colectivas para que luchen por
las reformas que atiendan casos de violencia. Por otro lado, es critico que haya un proceso
previo de formacién que incluya conocimientos generales de economia, derecho,
contabilidad para que puedan participar proactivamente y ser escuchadas en las
negociaciones. Sin esta formacidn previa, promover la presencia de las mujeres dentro de la
negociacion colectiva resulta en una iniciativa limitada ya que, al no contar con las
herramientas necesarias, su sola presencia no sera un elemento que ayude en la lucha por
erradicar las asimetrias y violencias de género en el espacio laboral en Brasil.

Caso Chile
Contexto

La Red Chilena contra la Violencia hacia las mujeres lleva el registro de femicidios en el pais
y a octubre del 2022 cuentan 46 femicidios que incluyen un lesbofemicidio y dos
transfemicidios®. En el espacio laboral, el 27 por ciento de las personas trans evita
mencionar su identidad de género por temor de ser agredida, amenazada o acosada en el
trabajo. EI13 por ciento de las personas no vive de acuerdo con su identidad de género por
temor a perder su trabajo o no poder conseguir uno®. También, en el pais, 3 de cada 10
mujeres han sufrido acoso no verbal en su entorno laboral y 2 de cada 10 han recibido
agresiones verbales -la misma cantidad ha sido victima de violencia fisica®.

Un integrante de la Confederacion de Trabajadores Metaldrgicos, de la Industria y Servicios
(CONSTRAMET) y cuatro de la Federacién Nacional de Sindicatos del Petréleo y afines de
Chile (FENATRAPECH)® explican como la sociedad chilena tiene una herencia conservadora
y machista que sigue permeando en los espacios de trabajo y en los sindicatos.

Sin embargo, el integrante de la CONSTRAMET comenta que, con los movimientos sociales,
especificamente con el estallido de octubre de 2019%, ha habido mayores avances en
cuestiones de prevencion y atencion de la violencia de género, lo cual se ha visto reflejado
en las leyesy la politica pablica del pais.

%9 Red Chilena contra la violencia hacia las mujeres. Reaistro de femicidios. 2022

69 MOVILH. Encuesta de Identidad. 2018

61 Red Chilena contra la violencia hacia las mujeres. Dossier informativo:2019-2020. 2020

62 Afiliadas a IndustriALL

83 E) estallido social es el nombre que se le dio a una serie de masivas manifestaciones que se dieron en octubre
del 2019 en uninicio en contra del alza del precio del metro y luego en contra de la desigualdad y los abusos de
los sucesivos gobiernos. Washington Post. A tres afios del 180: el estallido social en Chile no fue imaginario. 18
de octubre 2022
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Ademas, las personas entrevistadas comentan que existen cambios importantes
impulsados en parte por un gobierno feminista que ha puesto como prioridad en la agenda
nacional el erradicar las violencias de género. Ahora, mencionan también, que del discurso a
la practica siguen presentandose diversos retos que mantienen tasas importantes de
violencias en contra de mujeres y de la poblacion LGBTIQ+.

Realidad politica y legal en el pais

El nuevo presidente de Chile (2022), Gabriel Boric, inicié su mandato estableciendo que su
Administracion tendria un sello feminista nombrando 14 ministras -de un total de 24.
Tambhién, su gobierno estableci6 que la sede del Ministerio de la Mujer seria en el mismo
Palacio de La Moneda y que, su ministra -Antonia Orellana- formaria parte del Comité
Politico por primera vez. Con estas premisas, el gobierno busca llevar la perspectiva de
género de manera transversal a las iniciativas de gobierno y que la equidad de género sea
una meta de todas las instancias del Estado®.

Orellana explica como en el pais se vive una contradiccion entre el discursoy la
participacion de mujeres en altos puestos de poder que no coincide con la realidad que vive
la mayoria de las mujeres®. Asi, en Chile, los niveles de violencia feminicida y los crimenes
de odio en contra de la poblacion LGBTIQ+ persisten sin grandes variaciones a pesar de los
cambios culturales promovidos por las movilizaciones feministas, las politicas para
denunciar la violencia de género y las reformas para fortalecer su persecucion penal.

En Chile, el marco legal se presenta soélido en relacion con los derechos de las mujeres y la
poblacién LGBTIQ+ en el espacio laboral. En 2005 se aprobé la Ley 20.005 que tipificay
sanciona el acoso sexual en el @mbito de las relaciones laborales en Chile®®,

En el &mbito laboral, de acuerdo con el Cédigo del Trabajo (2002) toda empresa de mas de 10
personas trabajadoras debe tener un reglamento interno que incorpore un procedimiento
para presentar denuncias por acoso sexual que incluya medidas de resguardo y sanciones®.
Tambhién, la reforma laboral incluye el proyecto de ley que moderniza el sistema de
relaciones laborales ampliando la proteccién del derecho al trabajo libre de discriminacion
haciendo explicito dentro de los ambitos de no discriminacion la orientacion sexual y la
identidad de género®®.

84 El Pais. Chile consolida el primer Gobierno feminista latinoamericano. 10 de marco de 2022

85 |bid.

66 Congreso Nacional de Chile. Ley Num. 20.005. 2005

87 Congreso Nacional de Chile. Cdigo de Trabajo. Promulgado el 31 de julio de 2002 y modificado el 2 de agosto
de 2022

68 Ministerio del Trabajo y Previsi6n Social. Reforma laboral amplia proteccién de trabajadores ante posible
discriminacion sexual y de género. SF
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Por otro lado, la Ley N° 20.609 en su articulo 1° obliga a los 6rganos de la Administracion del
Estado a elaborar e implementar politicas destinadas a garantizar a toda persona, sin
discriminacion alguna, el goce y ejercicio de sus derechos®. En linea con esta ley, se han
implementado programas de politicas pablicas para la no discriminacion que se relacionan
con varias iniciativas legislativas que buscan poner fin a diversas situaciones
discriminatorias como la Ley de Identidad de Género™.

En 2018, la “Asociacion de Funcionarios del Ministerio de Educacién de Chile” (ANDIME)
elabord de manera participativa con dirigentes de distintos servicios del Estado la Guia Para
la Prevencion del Acoso Laboral Dirigida a personas trabajadoras del Sector Pablico
incluyendo una Perspectiva de Género. En la Guia se abordan elementos que caracterizan el
acoso laboral y datos estadisticos en la materia dentro el Sector Pablico”.

Recientemente, en agosto de 2022 el presidente Gabriel Boric anuncio que el pais ratificara
el C1907 como parte de una politica de didlogo social mas amplia. Chile se convertira en el 21
pais en ratificar el convenio desde su entrada en vigor”.

Iniciativas del sector educativo. sector empresarial y sindical

En el sector educativo existe una iniciativa integral por parte de la Universidad de Chile para
abordar el tema de la violencia de género en el espacio laboral. En el 2019, la Universidad, a
través de su Direccion de lgualdad de Género, actualizé su “Protocolo de Atencion de
Denuncias de Acoso Sexual, Acoso Laboral y «Discriminacion Arbitraria™»”. Esta
actualizacion y el mejoramiento del Protocolo respondio a tres aspectos relevantes:

1. Lasdificultades y limitaciones detectadas en su implementacién y particularmente
en el desarrollo de investigaciones de los casos,

2. Las modificaciones a los procedimientos investigativos que establecié una nueva ley
de universidades estatales'y,

3. Las demandas del movimiento feminista estudiantil de 2018 buscando mejorar la

normativa’™.

69 Congreso Nacional de Chile. Ley 20609. 2012

0 Congreso Nacional de Chile. Ley 21120. 2019

" ANDIME. ANDIME. Guia para la Prevencién del acoso laboral dirigida a trabajadores del sector pablico. 28 de
mayo de 2018. 28 de mayo de 2018

2 Gobierno de Chile. Chile anuncia que ratificara el Convenio 190 de la OIT por un trabajo libre de violencia y
acoso. 29 de agosto de 2022

3 Industrial Relations and Labour Law. Chile: El Gobierno ratificara el Convenio de la OIT contra la violencia y el
acoso en el trabajo. Septiembre 2022

74 El término de discriminacion arbitraria de presenta por la Universidad de Chile. Se subraya para este estudio la
redundancia del concepto ya que toda discriminacion o violencia se presenta de manera arbitraria.

5 Facultad de Medicina de la Universidad de Chile. Protocolo de actuacion ante denuncias sobre acoso sexual,
violencia de género, acoso laboral y discriminacién artbitraria. Consultado el 9 de octubre de 2022
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La actualizacién del Protocolo se trabajo de manera participativa con representacion de la
Federacion de Estudiantes, la Secretaria de Género y Sexualidades y la Federacién Nacional
de Personas Funcionarias de la Universidad entre otras’®. El Protocolo aplica para casos de
violencia de género, acoso sexual, acoso laboral y discriminacién cometidos por personas
que estudian o trabajan en la Universidad en contra de personas vinculadas con ésta -
ocurridas dentro o fuera de la misma. En marzo de 2022, para apoyar a integrantes de la
comunidad universitaria que han realizado o tengan la intencién de hacer una denuncia, la
Direccion de Igualdad de Género publicé la Guia para Denunciantes en casos de violencia
y/o discriminacion de género de la Universidad de Chile. En la Guia se explican de manera
explicita, completay en lenguaje sencillo las etapas del procedimiento, asi como la
participacion de los 6rganos universitarios y la manera en que se debe de redactar una
denuncia, entre otras cuestiones’.

La Universidad también desarrollé una Politica para Prevenir el Acoso Sexual con el objetivo
de erradicarlo y reducir la violencia de género. Las lineas de accion de la politica incluyen
medidas de prevencion mediante talleres, coloquios, seminarios y campafias, el desarrollo
de cursos y actividades en temas de derechos humanos y violencia de género, y
capacitaciones a personas académicas y funcionarias, entre otras’,

En cuanto a las iniciativas del sector publico, en 2020, el Instituto de Salud Pablica de Chile
(ISP) publicé la Guia para la Deteccién y Prevencion del Acoso Laboral con el objetivo de
proporcionar orientaciones técnicas que permitan la identificacion y prevencion del acoso
laboral para contribuir a mejorar la calidad de la vida laboral de las personas trabajadoras en
Chile. La Guia esta dirigida a empresas, instituciones sin distinguir su rubro y tamao. Dentro
de la Guia se incluye como parte del acoso laboral el acoso sexual™.

Ese mismo afio, el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género de Chile publicé la Guia de
prevencion de la violencia contra la mujer con el propésito de contribuir a la erradicacion de
la violencia intrafamiliar desde las empresas. La Guia busca proporcionar herramientas
concretas para identificar situaciones de violencia e informacion valiosa para enfrentar las
distintas manifestaciones de las violencias en contra de las mujeres dentro los espacios
laborales®. También incluye formas para identificar cuando una persona puede estar
sufriendo de violencia domeéstica e intrafamiliar y proporciona lineas de apoyo estatales.

8 Universidad de Chile. Protocolo de Actuacién ante Denuncias sobre Acoso Sexual, Violencia de Género, Acoso
Laboral y Discriminacidn Artbitraria. 2019

T Universidad de Chile. Guia para Denunciantes en casos de Violencia y/o Discrimincién de Género en la
Universidad de Chile. 2022.

8 Universidad de Chile. Politica para Prevenir el Acoso Sexual en la Universidad de Chile. Consultado el 9 de
octubre de 2022.

9 1SP. Guia para la Deteccién y Prevencion del Acoso Labaoral. 2020

80 Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género. Guia de prevencién de la violencia contra la mujer. 2020
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Encuantoalasiniciativas empresariales, en mayo de 2022, Aramark Chile publicé su “Politica
de Violencia de Género. Maltrato - Acoso Laboral de Tipo Sexual”, la cual establece la cero
tolerancia al acoso en cualquiera de sus formas. El documento contempla los espacios de la
compafiia, medios electronicos, redes sociales y eventos patrocinados por la empresa.
Ademas, establece canales de denuncia y apoyo para las victimas y va acompafiado de un
Manual de Aplicabilidad que detalla el procedimiento investigativo, medidas de resguardo y
sanciones. El documento se socializé con la base empleada lo cual asegura su conocimiento
y entendimiento para las personas trabajadoras®.

Por el lado de las iniciativas sindicales, en 2021, el Sindicato de Actores y Actrices de Chile y
el Sindicato Nacional Interempresas del Cine, lanzaron la “Encuesta sobre violencia y acoso
en los espacios de trabajo en la Industria de Medios Audiovisuales y Artes Escénicas
Latinoamérica” que busca identificar y visibilizar la existencia de estas conductas a nivel
nacional y de Latinoamérica. La informacion se recabo para generar un diagnastico que
sirva como antecedente para que las organizaciones sindicales puedan profundizar en el
tema, realizar acciones de prevencion e incorporar propuestas especificas®.

También, en marzo de 2022, el Sindicato de Starbucks a través de las dirigentas de la
Comision de Mujeres y Disidencias tuvo una reunion con la empresa ALSEA para cerrar la
creacion de un protocolo que tenga como base el C190 y asi, regular las situaciones de
acoso sexual, sexista, laboral, asi como el maltrato general en el trabajo. En septiembre de
ese afio, se consolidd el Protocolo que contempla plazos claros, responsabilidades y
garantias para proteger la salud de las personas trabajadoras en sus espacios de trabajo®.

En cuanto a sistemas de capacitacion dentro de los sindicatos, el integrante entrevistado de
la CONSTRAMET enfatiza la importancia de reformar los estatutos sindicales para integrar el
compromiso para la promocion de laigualdad de género y la prevencion de la violencia de
género. Las capacitaciones sobre sesgos inconscientes y sobre las “bromas”
discriminatorias han sido un trabajo clave en sectores que histaricamente han excluido a
personas por razones de género.

En estalinea, la FENATRAPECH ha abordado el tema del acoso a través de talleres 'y
sensibilizaciones en espacios mixtos. También, las integrantes de la Federacion comentan
como buena practica la realizacion de mesas corporativas a nivel nacional y local con
trabajadoras, dirigentes y abogadas para hacer un plan integral.

8 Diario Sustentable. Aramark presenta su Politica de Violencia de Género. 10 de mayo de 2022

82 El Mostrador. Sindicatos de medios audiovisuales y artes escénicas lanzan encuesta sobre violencia de género
en laindustria laboral. 27 de septiembre de 2021

83 Fundacion DPT. Comisidn de mujeres y género del sindicato Starbucks construye protocolo de género en
colaboracién con la DPTy el empleador. 24 de marzo de 2022
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Por otro lado, las integrantes de la Federacién comparten que no existe un protocolo, sino
que se han integrado disposiciones sobre la violencia de género en el reglamento interno de
la Federacion. Uno de los problemas sefialados, es que las disposiciones no se han
socializado de manera adecuaday que resulta complicado encontrarlas dentro del
documento. Asi, las personas dirigentes, resaltan que existe una necesidad de: i) establecer
protocolos especificos para que las personas sepan qué hacer en caso de violencia de
género, acoso u hostigamiento, ii) asegurar el apoyo de puestos administrativos para
ejecutar las sanciones e implementar las politicas vy, iii) externalizar las investigaciones para
prevenir conflictos de interés.

Por Gltimo, las integrantes de la Federacion comentan como buena practica la realizacion de
mesas corporativas a nivel nacional y local con trabajadoras, dirigentes y abogadas para
hacer un planintegral para avanzar en la agenda de laigualdad y la prevencion y atencion de
violencias.

Chile presenta importantes avances y buenas practicas en temas de prevencion y atencion
de violencias desde el marco normativo. Sin embargo, se mantienen retos a la hora de su
implementacion. Las personas entrevistadas del FENATRAPECH y de la CONSTRAMET,
explican que, si bien el trabajo de sensibilizacion y de creacion de dialogos ha aumentado la
presencia de las mujeres en la parte operativa del trabajo, esta participacion sigue siendo la
mas compleja de impulsar. El integrante de la CONSTRAMET explica que, actualmente, un
tercio de los puestos en direccion dentro de la empresa los ocupan mujeres y que, muchas
veces su crecimiento se ve truncado por temas de maternidad ya que no pueden estar
expuestas a los gases presentes en la parte operativa del trabajo. Como solucidn, se les
asigna un trabajo en el area administrativa.

Otro desafio importante, explican las personas entrevistadas, es que desde la contratacion
se ve un drastico sesgo que afecta la participacion de las trabajadoras en puestos de
liderazgo. También, comentan que, si bien se han creado comités ejecutivos, de dirigentes y
de trabajadoras para promover la agenda de género y de prevencion de violencias, los
avances dependen del liderazgo en turno lo cual puede truncar los avances en pro de la
igualdad de género. Si al liderazgo le importa el tema, se promueve la agenda, pero si no, se
reducen las acciones porque se percibe como un gasto y no unainversian.

Resulta critico integrar las iniciativas de educacién, del sector privado, publico y a nivel
sindical para asegurar que los alcances de las buenas practicas no se vean truncados por
una falta de coordinacion institucional. Los avances que presenta Chile en términos de
iniciativas s6lidas para prevenir y atender la violencia de género son claros, pero podrian
tener un mayor efecto si se trabajara desde una sinergia entre los sectores.
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CasoColombia
Contexto

En Colombia, de acuerdo con un estudio del Ministerio de Trabajo, la mayaoria de las victimas
de acoso sexual son personas que se identifican como mujeres. El 41 por ciento de esta
mayoria decide no acudir a instancias formales o informales de denuncia por miedo a perder
su trabajo®.

En cuanto alaviolencia en contra de la poblacién LGBTIQ+, Colombia, México y Honduras
concentraron el 87 por ciento del total de victimas por crimenes de odio en 2019 y el 89 por
ciento en 2020%. Dentro del espacio laboral existe un vacio de informacién importante pero
un estudio del Centro Nacional de Consultoria'y la Camara de Comerciantes LGBT de
Colombia sefal6 que mas del 50 por ciento del personal que trabaja en areas de talento
humano no tiene conocimiento sobre como abordar temas de diversidad sexual en el
entorno laboral®, Ademas, datos de la CIDH (2020) muestran que los despidos de la
poblacion LGBTIQ+ “por hacer evidente su orientacion sexual” en su lugar de trabajo llega a
mas del 50 por ciento para la poblacion gay y 53 por ciento para las lesbianas. En el caso de
las personas trans, la exclusion de oportunidades laborales de ascenso llega hasta un 92
porciento ¥,

Un dirigente nacional del “Sindicato de Trabajadores de la Industria del Carbon”
(SINTRACARBON) en Colombia -afiliado a IndustriALL- relata como, histéricamente, el
entorno laboral en Colombia ha representado un espacio que perpetda violencias y
discriminaciones en contra de mujeres y de la poblacién LGBTIQ+. Validada por una herencia
cultural machista, homofabica y transfébica, la violencia de género en el espacio laboral se
produce y reproduce a través de estereotipos, discriminaciones y violencias cotidianas que
van desde bromas homofdbicas y mis6ginas a violencias sexuales o fisicas. Estarealidad se
percibe de manera general en el pais, se reproduce en el espacio laboral y sindical y, se
refuerza en los sectores que tradicionalmente han sido ocupados y dirigidos por hombres,
como es el caso de la industria minera.

También, explica como tradicionalmente existia una separacion laboral fisica y operativa
gue delimitaba los puestos por género dentro de la mina, lo cual permeaba dentro del
sindicato. La participacion de las mujeres se reducia a puestos administrativos -a labores
secretariales- manteniendo relaciones desbalanceadas de poder y excluyéndolas de los

8 Funcién Pablica de Colombia. Resultados encuesta acoso sexual en el ambiente laboral. Sin fecha

85 E| Pais. Nada que celebrar: Colombia, México y Honduras registran el 89 por ciento de los ataques contra las
personas LGTBI. 28 de junio 2021

8 El Empleo. El panorama laboral para la poblacién LGBT en Colombia. 20 de junio de 2019

8 CIDH. Compendio de Derechos laborales y Sindicales. OEA/Ser.L/V/II. 30 de octubre de 2020
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mismos sindicatos. Asi, los pliegos de peticiones sindicales desconocian muchas de las
necesidades de las trabajadoras, lo que llevaba a sesgos en los procesos de negociacion
colectiva.

Realidad politica y legal en el pais

Frente a unarealidad excluyente para las mujeres y la poblacién LGBTIQ+, en Colombia se
han desarrollado, desde inicios de este siglo, distintas iniciativas legales y de politica
pablica que buscan prevenir y atender las violencias en el espacio laboral.

En el 2006, Colombia adopt6 la Ley 1010 por medio de la cual se establecen medidas para
definir, prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros actos de hostigamiento en el
marco de las relaciones laborales. Su objetivo fue abordar las distintas formas de violencias
que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el contexto de una
relacién laboral privada o piblica®.

En el afio 2012, el gobierno de Colombia emitio el decreto 2733 que reglamenta el articulo 23
de la Ley 1257 de 2008 con el cual se establece la deduccion de impuestos para personas
empleadoras que contraten a mujeres victimas de violencia de género y que adopten
medidas para garantizar su sostenibilidad econémica. Al respecto, el decreto hace mencion
de una “violencia comprobada” que se verifica principalmente por medio de sentencias
condenatorias o medidas de proteccién dictadas por autoridades estatales competentes®®.

En mayo del 2015, Colombia acordo el “Acta Final de Acuerdo de la Negociacién Colectiva
Pliego de Solicitudes de las Organizaciones Sindicales de Empleados Publicos” en la que se
incluye el “Capitulo XIl Especial Solicitudes de Género: Mujer”’, mediante el cual se aborda la
peticion de establecer una reglamentacion para la prevencion del acoso sexual en el ambito
laboral. El acuerdo result6 en que el Gobierno Nacional, en coordinacion con las
organizaciones firmantes, se comprometi6 a revisar la legislacion vigente en su momento
con el fin de proponer los ajustes necesarios para prevenir el acoso sexual. También, se
acordo la creacion de la Subcomision de Género dentro de la Comision Permanente de
Politica Salarial y Laboral para dar seguimiento a la politica estatal en la materia®.

En linea con la lucha por defender los derechos humanaos en Colombia, el pais ha
experimentado logros juridicos importantes en términos de representacion para las
personas LGBTIQ+, buscando abrir un camino hacia una sociedad mas incluyente. La Corte
Constitucional colombiana ha expedido mas de 120 sentencias, el Congreso de la Repdblica

88 Congreso de Colombia. Ley 1010 de 2006. Enero 23 de 2006

8 Presidencia de la Repablica de Colombia. Decreto 2733 de 2012. 27 de diciembre de 2012

80 0AS. Acta Final de Acuerdo de la Negociacién Colectiva Pliego de Solicitudes de las Organizaciones Sindicales
de Empleados Piblicos. 11 de mayo de 2015
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5 leyes y la Rama Ejecutiva 2 decretos que amparan los derechos de la poblacion LGBTIQ+®'.
La discriminacion y la violencia por la orientacién sexual e identidad de género estan
prohibidas, y se han expedido programas en diversas instituciones para investigary
sancionar estas violencias.

Iniciativas de la sociedad civil, sector empresarial y sindical

Colombia ha visto también importantes Iniciativas de la sociedad civil para erradicar la
violencia de género en el espacio laboral. En el afio 2021, la organizacion de la sociedad civil
Dejusticia publico la “Guia Basica para Construir un Protocolo contra el Acoso Sexual en
Espacios Laborales”. En este documento, se establecen los componentes principales que
debe tener un protocolo: definiciones, medidas de proteccién y medidas de prevencion con
un enfoque en sanciones con una perspectiva pedagogica. El documento establece también
el paso a paso para elaborar un protocolo®.

En cuanto alas iniciativas empresariales, en el afo 2015, la empresa telefénica Movistar
publicé su “Protocolo de Actuacion en Caso de Acoso Colombia Telecomunicaciones S.A.
E.S.P. Telefénica Colombia”® el cual contempla medidas especificas de prevencién de
comportamientos constitutivos de acoso y la debida investigacion de quejas que puedan
presentar las personas trabajadoras. El Protocolo incluye:

e Definiciones de acoso sexual, acoso por razones de género, acoso laboral y
discriminacion;
e Medidas de prevencion como la divulgacion del protocolo, espacios de formacion

sobre conductas violentas y la actualizacion del protocolo;

e Unproceso de denuncia que establece la creacion de un comité de convivencia
laboral;

e Laimplementacion de un Canal de Denunciay el Canal de Negocio Responsable para
facilitar el tramite de denuncias de acoso laboral;

e Medidas de sensibilizacion sobre distintas conductas de violencia incluyendo
tematicas de masculinidades respetuosas y corresponsables en el ambito familiar®.

9'Sin Violencia LGBTI (2020). El prejuicio no conoce fronteras Homicidios de lesbhianas, gay, hisexuales, trans e
intersex en paises de América Latina y el Caribe 2014 - 2019. Homicidios de lesbianas, gay, bisexuales, trans en
paises de Ameérica Latina y el Caribe 2014 - 2019. Agosto de 2019

%2 Dejusticia. Guia Basica para Construir un Protocolo contra el acoso sexual en espacios laborales. 2021

%3 Telefénica Movistar. Protocolo de Actuacién en caso de Acoso Colombia Telecomunicaciones S.A. E.S.P.
Telefénica Colombia. 5 de julio de 2025

% Fundacion Ideas para la Paz. Guia de Trabajo Decente: Experiencias empresariales de implementacién de las
Guias Colombia. Julio de 2020
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Con las iniciativas empresariales llegaron las propuestas sindicales. El dirigente
entrevistado explica que hace varios anos las mujeres empezaron a tener un papel
importante para los sindicatos ya que tenian acceso a informacién por sus roles
administrativos y las relaciones de trabajo cercanas a personas en puestos de decision
dentro de las empresas. Asi, en un inicio, mas que un reconocimiento a los derechos
humanos de las mujeres, su integracion a los sindicatos representd una estrategia politica.

Los cambios en la legislacion del pais y las presiones de movimientos sociales y politicos a
nivel nacional e internacional por incluir el tema de la violencia de género en la agenda
laboral empezaron a generar propuestas dentro de la empresa y del sindicato. Asi, las
mujeres comenzaron a integrarse a labores que histéricamente eran lideradas por hombres
en la mina como la operacion y la produccion. Esto implicé una necesidad de adecuar la
infraestructura de la empresa para asegurar una inclusién desde el espacio fisico, como por
ejemplo establecer banos y cambiadores para las trabajadoras. Cabe destacar que, si bien
se adecuo la infraestructura de la empresa, esto no implico la integracion de herramientas
de trabajo disefiadas con una perspectiva de género.

Asimismo, el sindicato reviso el contrato colectivo para garantizar que se igualaran las
prestaciones de hombres y de mujeres trabajadoras. Esta modificacion llevo a cambios
relevantes en las politicas de la empresa que incluyeron:

e Larevision de dias de incapacidad para atender cuestiones de salud - Previo ala
modificacion del contrato colectivo, las mujeres por ley contaban con Ginicamente
cuatro dias de incapacidad para atender cuestiones de salud mientras que los
hombres tenian 8 dias por la proteccion que el contrato colectivo les brindaba. Se
reviso este contrato y se establecieron 8 dias para hombres y mujeres trabajadoras.

e Larevision de niveles salariales - Previo a la modificacion del contrato colectivo, las
mujeres tenian acceso a menos niveles salariales que los hombres.

e Elestablecimiento de una obligacion por parte de la empresa de establecer procesos
formales para prevenir y atender el acoso sexual.

Otro avance significativo propuesto por SINTRACARBON fue la creacién de una Comision de
Género bipartita para abordar la violencia de género y el problema generalizado y no
denunciado del acoso sexual. Esta Comision represent6 un gran logro para el sindicato que
llevaba muchos afios abogando por un sistema de denuncias eficaz para tratar los casos de
acoso sexual y erradicar el sistema previo que daba lugar a la victimizacion y revictimizacion
de las personas denunciantes. Un hito importante para el sindicato fue conseguir, gracias a
esta comision, el despido de un directivo que habia acosado a varias trabajadoras.
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Asimismo, desde esta comision se ha trabajado en la concientizacion de las personas
trabajadoras para erradicar los estereotipos de género y las desigualdades en
oportunidades para hombres y mujeres. También, se ha buscado promover una cultura de
denuncia en casos de violencia de género. Diaz explica que los contratos de duracion fija
han tenido como consecuencia generar una resistencia a denunciar por miedo a perder el
trabajo. Asi, a través de esta comision, se ha trabajado para alentar a las victimas a
denunciar y apoyarlas en el proceso de reportar una situacion de violencia de género en el
espacio laboral.

En esta linea, en marzo del 2022, SINTRACARBON firmé una nueva convencion colectiva de
trabajo que contempla una politica de prevencién contra el acoso laboral y sexual®.

Otro ejemplo de buena practica sindical es la del Sindicato Nacional de Trabajadores y
Empleados del Sector Financiero y de los Seguros (SINTRAPREVI). En agosto de 2022,
SINTRAPREVI confirmo el acuerdo para modificar su Reglamento Interno de Trabajo para
incluir especificaciones con respecto al acoso laboral, acoso sexual y la inclusion de un
Comité de Convivencia. La empresa comunicé que estas modificaciones tomarian en cuenta
las recomendaciones realizadas por el C190a pesar de no estar ratificado en Colombia®.

A pesar de estos avances en materia institucional, el tema de violencia de género en el
espacio laboral en Colombia mantiene altos niveles que afectan de manera cotidiana a las
mujeres y poblacion LGBTIQ+. La implementacion practica de las iniciativas y leyes
mencionadas continda enfrentando obstaculos y no se han traducido en una disminucion de
los actos de discriminacién y violencia, ni en un mejor acceso a la justicia, en parte por los
altos niveles de impunidad en el pais?’.

En particular, laviolencia en contra de la poblacion LGBTIQ+ sigue desatendida y se mantiene
un estigma y una discriminacion normalizada hacia la identidad y las expresiones de género
de esta poblacion.

Se ha estudiado la “paradoja colombiana”®® en relacién con las violencias en contra de la
poblacion LGBTIQ+ en donde aun contando con una institucionalidad fuerte, una sociedad

95 SINTRABCARBON. SINTRACARBON firma Convencién Colectiva de trabajo con SINTRAONGS. 22 de marzo de
2022

%6 Twitter. Comunicado Oficial en la cuenta de SINTRAPREVI. 29 de agosto de 2022

97 Sin Violencia LGBTI. El prejuicio no conoce fronteras Homicidios de leshianas, gay, bisexuales, trans e intersex
en paises de América Latina y el Caribe 2014 - 2019. Homicidios de lesbianas, gay, bisexuales, trans en paises de
América Latinay el Caribe 2014 - 2019. 2020

%8 |bid. Eltérmino “paradoja colombiana” hace referencia a la coexistencia de altos indices de violencia y
discriminacidn y la fuerte presencia institucional y legislacitn a favor de los derechos humanos de la poblacién
LGBTIQ+
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civil activa e importantes avances legales que reconocen los derechos a una vida libre de
discriminacion, se siguen viendo enormes dificultades para implementar y materializar las
disposiciones oficiales reconocidas. Esto se debe en parte al fuerte arraigo de los prejuicios
en contra de personas LGBTIQ+ que permea las instituciones, la mentalidad de las personas
funcionarias que deben hacer efectivos los derechos y se propaga al sector empresarial y
sindical del pais.

Caso H Salvador
Contexto

El Salvador es uno de los paises mas peligrosos de la regién para las mujeres y la poblacién
LGBTIQ+. El pais cuenta con una de las tasas mas altas de feminicidios en América Latina en
donde una mujer es asesinada cada 19 horas® y solo una cuarta parte de los casos de
feminicidio llega a los tribunales -el 7 por ciento resulta en condenas'®.

En cuanto a los derechos sexuales y reproductivos de las mujeres, el Estado salvadorefio
deja alas mujeres y a las personas con capacidad de gestar en una situacion de
vulnerabilidad y peligro. En el pais existe una prohibicién absoluta de la interrupcién
voluntaria del embarazo, incluso en los casos de riesgo a la vida o la salud y cuando el
embarazo es producto de violacién o incesto''. La prohibicién de la interrupcién del
embarazo es tan estricta que las mujeres y las personas con capacidad de gestar pueden
enfrentar penas de privacion de la libertad que van de dos a cincuenta anos. Incluso cuando
sufren abortos espontaneos pueden ser enjuiciadas por asesinato'®.

Asimismo, el fundamentalismo religioso es tal que se refleja en la legislacion como es el
caso de la Ley Nacer con Carifio, que, si bien ha tenido un impacto en la disminucion de
muerte maternay obliga a las personas empleadoras a dar dos horas de descanso
obligatorio para la lactancia, no pone en el centro los derechos de las mujeres y de las
personas con capacidad de gestar al no tomar en cuenta medidas para prevenir y atender la
violencia sexual y obstétrica'®,

En el mundo del trabajo, de acuerdo con una encuesta de la Organizacion de Mujeres
Salvadoreiias por la Paz (ORMUSA), de 1090 mujeres trabajadoras encuestadas, el 26 por
ciento ha sido victima de maltrato fisico y psicol6gico, incluyendo agresiones verbales y no

%9 The Borgen Project. Women's Rights and Femicide in El Salvador. 26 de noviembre de 2019

100 E| Tiempo. Sélo el 13 por ciento de feminicidios tiene condena: Naciones Unidas. 06 de diciembre de 2018

10" CIDH. Comunicado de Prensa 011/ 22 CIDH presenta caso de El Salvador ante la Corte IDH sobre prohibicién
absoluta del aborto. 11 de enero de 2022

102 The Conversation. El Salvador's Abortion Ban Jails Women for Miscarriages and Stillbirths - Now One Woman's
Family Seeks International Justice. 15 de marzo de 2021

103 | a Prensa Gréfica. Los vacios en la ley Nacer con Carifio. 27 de septiembre de 2021
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verbales. Del total de las trabajadoras agredidas, s6lo el 3 por ciento interpuso denuncia
ante las instituciones competentes'.

ORMUSA realiz6 también una investigacion sobre la realidad de personas LGBTIQ+ en el pais
y encontrd que un 73 por ciento de las personas entrevistadas expreso haber sido
discriminadas y un 41 por ciento ha enfrentado violencia por su orientacién sexual y/o
identidad de género generando graves pérdidas en oportunidades laborales'®. Asimismo, el
Informe sobre Hechos de Violencia contra la Mujer del 2019 incluye por primera vez un
apartado sobre hechos de violencia que afectan a la poblacién LGBTIQ+ donde se observa
que los principales actos que les afectan son: las amenazas (33 por ciento), la violencia
fisica con (19 por ciento) y la violencia patrimonial (14 por ciento)'°®. El contar con datos
desagregados sobre la violencia en contra de la poblacion LGBTIQ+ es un logro reciente en el
pais.

Una integrante de la Federacion de Asociaciones y Sindicatos Independientes de El Salvador
(FEASIES)'” explica que el pais habia mostrado avances en el marco institucional
relacionado con los derechos de mujeres y poblacion LGBTIQ+, pero que con el gobierno
actual existen retrocesos como la reduccidn de presupuestos institucionales para las
instancias encargadas de implementar iniciativas a favor de la erradicacién de las violencias
con perspectiva de género. La lucha, explica la entrevistada, se mantiene, pero mas a través
de algunas organizaciones feministas, los sindicatos y las federaciones.

Realidad politica y legal en el pais

En El Salvador, el marco institucional de seguridad ciudadana con perspectiva de género fue
avanzado histéricamente creando una cierta estructura organizacional, instrumentos y
mecanismos especializados para atender el tema.

En el 2011, el Estado salvadorefio adopt6 la Ley Especial Integral para una Vida Libre de
Violencia para las Mujeres (LEIV), la cual reconoce distintas modalidades de violencia en
contra de las mujeres como la violencia fisica ejercida en el entorno familiar y [aboral y Ia
violencia sexual en relaciones de parejay laborales'®, También, en el 201, El Salvador
adopta la Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacion contra las Mujeres'®,

104 DRMUSA. ORMUSA presentd los resultados del estudio El Salvador. Percepcién de la violencia laboral contra
las mujeres en los sectores plblico y privado. 26 de septiembre de 2019

105 0RMUSA. Derechos laborales de las personas LGBTI. 2018

108 Ministerio de Justicia y Seguridad Piblica, Direccién de Informacién y Andlisis, DIGESTYC. Informe Semestral.
Hechos de Violencia contra las Mujeres en El Salvador. Enero-junio 2019. 2019

107 Afiliada a IndustriALL

108 Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador. Decreto No. 520 Ley Especial Integral para una Vida Libre
de Violencia para las Mujeres. 2011

109 Asamblea Legislativa de la Replblica de El Salvador. Decreto No 645 Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacién
de la Discriminaciéon contra las mujeres. 201
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En este contexto, el Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer ISDEMU) se
convierte en el ente rector encargado de aseqgurar, vigilar y garantizar el cumplimiento y
ejecucion integral de la LEIV y desde las instituciones del sector pablico se realizan
esfuerzos por acercar los servicios de atencion a victimas de violencia.

En el caso de la poblacion LGBTIQ+ se han visto menos avances en el marco normativo y de
politica pablica. En 2018 la sociedad civil organizada present6 a la Asamblea Legislativa el
anteproyecto de Ley de Identidad de Género que busca el reconocimiento de derechos de la
poblacion LGBTIQ+ por parte del Estado. En febrero de 2022, la Corte determind que el
articulo constitucional que prohibe la discriminacion por razones de sexo debia incluir
también la discriminacion basada en la identidad de género y que la ley de El Salvador que
regula los cambios en los nombres legales debe permitir que las personas trans modifiquen
sunombre legal en funcién de su identidad de género™. La preocupacién queda en la
implementacion de esta regulacion que con los recientes recortes presupuestales puede
verse limitada.

En cuanto a las politicas puablicas en El Salvador, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social
creo el Plan Permanente de Verificacion de Derechos Laborales de las Mujeres en 2019 con
el objetivo de disminuir riesgos en la discriminacion laboral. En el periodo del plan 2020-2021
se realizaron 119 inspecciones de trabajo, se brind6 cobertura a un total de 5,059 mujeres
trabajadoras, de las cuales 92 eran mujeres embarazadas y 68 mujeres con discapacidad ™.
Ahora, en comparacion con el afio anterior, en el cual se llevaron a cabo 562 inspecciones'™,
se registra una reduccion significativa lo cual muestra un retroceso en las medidas de
prevencion establecidas por la politica pablica.

Iniciativas del sector gubernamental, sindicales y de la sociedad eivil

En el ano 2011 nace el Programa Ciudad Mujer en El Salvador, una iniciativa reconocida por su
estrategia de integrar varios servicios destinados a las mujeres y por acercarlos a nivel
territorial. Este programa gubernamental ofrecia los servicios de: salud sexual y
reproductiva, atencién a la violencia de género, autonomia econoémica, gestion territorial y
de conocimiento y atencion Infantil. En 2016, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
realiz6 una evaluacion del programay encontro que logré reducir algunas barreras que
experimentaban las mujeres para acceder a multiples servicios especializados en un mismo

0 Human Rights Watch. “Solo queremos salir adelante”. Necesidad de reconocimiento legal de la identidad de
género en El Salvador. 18 de julio de 2022

' Gobierno de El Salvador. Memoria de labores junio 2020- mayo 2021. 28 de junio de 2021

2 Gohierno de El Salvador. Memoria de labores 2019 - 2020. 22 de junio de 2021
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lugar. Ahora el gobierno actual ha debilitado su funcionamiento a través de recortes
presupuestales™.

Desde el contexto sindical, en mayo de 2015, la Fundacion de Estudios para la Aplicacion del
Derecho (FESPAD), junto a la Mesa Permanente por la Justicia Laboral (MPJL) y la
Coordinadora de Mujeres Sindicalistas de El Salvador (CMSES) presentaron el Cdigo de
Etica Sindical para la Prevencién de la Violencia hacia las Mujeres, el cual fue entregado a
las organizaciones sindicales como una herramienta importante para su trabajo
reivindicativo™. EI Cédigo tiene como objeto establecer pautas de comportamiento de
hombre y mujeres sindicalistas, asi como lineamientos para organizaciones que buscan
trabajar la igualdad sustantiva entre los géneros y un ambiente libre de violencia de género
en la realizacion del trabajo sindical. Al respecto, la integrante de la FEASIES sefala que atn
no existen normativas internas ni politicas organizacionales para dar acompafiamientoy
apoyo a sobrevivientes de violencia domeéstica y/o intrafamiliar - que se da el apoyo “desde
un lugar de la confianzay la voluntad” lo cual puede tener limitaciones en los efectos de la
iniciativa.

En 2021, la FEASIES elabor6 también un proyecto de politica sobre acoso sexual y laboral,
que a lafecha de laredaccion de este informe se encuentra en proceso de negociacion con
varias fabricas textiles y de confeccion. Esta politica establece una tolerancia cero al abuso
y al acoso en la empresa, tal y como estipula la Ley General de Riesgos Laborales'™,
incluyendo medidas de prevencion e iniciativas de sensibilizacion sobre violencia contra las
mujeres, acoso sexual y otros riesgos psicosociales. Ademas, establece procedimientos
claros parainvestigar las denuncias, proporciona medidas de proteccion e incluye una lista
de posibles medidas disciplinarias, asi como un apéndice con ejemplos de acoso y abuso
para visibilizar estos actos'.

La integrante del FEASIES comenta que un avance importante ha sido el establecer métodos
de denuncias seguros. Por ejemplo, el Ministerio de Trabajo y los sindicatos adaptaron la
infraestructura para dar atencién a denuncias por violencia en espacios privados. Al
respecto, la entrevistada sefala que, en estos espacios, hasta ahora, las personas que
atienden las denuncias se han designado por ser de “escucha asertiva” y que no estan
planificados desde una perspectiva interseccional para que sean, por ejemplo, accesibles a
personas con discapacidad.

3 Carta Econdmica, Analisis del Presupuesto 2021 con perspectiva de género, noviembre 2020; La prensa
grafica, Denuncian retrocesos en calidad de vida de las mujeres rurales, 15 de octubre 2021; Revista Gato
Encerrado, Dos afios de retroceso para las mujeres y la diversidad sexual en El Salvador. 2 de junio 2021

4 FESPAD. Lanzamiento del Cadigo de ética sindical contra la violencia hacia las mujeres. 3 de junio de 2015
5 Ministerio de Trabajo. Ley General de Prevencién de Riesgos en el Trabajo. 2021

16 Op. Cit. Pillinger, ] (2022)
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Aunado a esto, la integrante del FEASIES comenta que el establecimiento de un protocolo
especializado en violencia de género para la maquila fue un avance importante. Este,
acompanado de sensibilizaciones en espacios mixtos, ha resultado en cambios integrales
gue suman a la lucha para erradicar las violencias.

Por otro lado, la entrevistada explica que la aplicacién de sanciones como el despido de la
persona agresora es limitada en el pais ya que el Codigo de Trabajo no contempla la
violencia de género como motivo de despido justificado, lo cual puede resultar en un riesgo
de demanda laboral para las empresas que despiden a una persona por acoso o violencia de
género. No obstante, a través de protocolos de prevencion y atencién de violencias
especificos a los distintos sectores, se ha logrado sancionar a las personas agresoras a
través de medidas que van mas alla de un cambio de area de trabajo o de puesto.

Otra buena practica mencionada por la entrevistada es la creacion de una Guia para las
personas auditoras de las marcas que forman parte de la cadena de valor del sector para
que puedan identificar casos de violencia de género al interior de las empresas y maquilas.
Esta guia establece cual es el rol de las empresas y las marcas para asegurar una debida
diligencia en materia de derechos humanos a lo largo de sus cadenas de valor y asegurar
mecanismos de prevencion y atencién de violencias.

En linea con estas propuestas, el Comité Centroamérica del Grupo de las Américas' se
relaciona con organizaciones sindicales y de mujeres en El Salvador y Honduras sobre como
abordar los temas prioritarios para las personas trabajadoras de la maquila de confecciones.
Desde 2016, se enfocan en promover un cuidado infantil accesible y de calidad para madres
y padres y abordar el problema del acoso sexual y discriminacion de género en el trabajo.

Una realidad que se mantiene en el pais es que ademas de las practicas machistas que
gobiernan el espacio laboral se observa un edadismo creciente en donde las mujeres
mayores de 35 afios son consideradas menos productivas y encuentran diversos
obstaculos para mantener su empleo y crecer para acceder a puestos de mayor rango'™. La
integrante de la FEASIES explica como, dentro de los sindicatos, sigue existiendo una
presion desequilibrada para que las mujeres “demuestren” sus capacidades cuando
acceden a puestos de liderazgo. También, persisten violencias en relacion con la sexualidad
y al fisico de las mujeres dentro de los sindicatos.

7 Un foro integrado por marcas y manufactureras internacionales y organizaciones de derechos laborales que
trabajan en conjunto para promover y apoyar industrias de la confeccion y el calzado que sean socialmente
responsables y el trabajo decente en las Américas. www.maquilasolidarity.org

8 Entrevista a integrante de la FEASIES 2022
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Asi, el retroceso en la garantia de los derechos humanos en el pais tiene severas
consecuencias en la situacion de violencia en contra de mujeres y poblacion LGBTIQ+. En El
Salvador, el rol tradicional de la mujer se encuentra tan engranado dentro de la cultura que
incluso cuando se contempla la equidad de género dentro de las negociaciones colectivas,
ésta se traduce a temas ligados con la maternidad e invisibiliza la importancia de la
participacion, los salarios igualitarios, y la seguridad. Una situacién de seguridad que se ha
ignorado menciona la entrevistada, es como dentro de las maquilas se mantienen espacios
gue se buscan evitar por ser considerados peligrosos y violentos como las bodegas. Esta
situacion se ha normalizado y no se han presentado acciones para mejorarla.

Asi, los retos para avanzar en materia de igualdad de género dentro de los espacios
laborales sequiran mientras que los sindicatos no atiendan el tema de manerainternay
prioritaria. La integrante del FEASIES explica que en El Salvador existen 800 sindicatos y que
muy pocos estan liderados por mujeres. Esto, comenta, se mantendra mientras el tema de la
participacion no se promueva desde los estatutos de los sindicatos.

Caso México
Contexto

En México, entre el 2015 y 2021 los feminicidios registrados aumentaron en un 137%0"9, De
acuerdo con la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH, 2021) el 70%o0 de las mujeres mayores de 15 aiios han experimentado una situacion
de violencia en su vida y el 50%bo report6 haber vivido violencia sexual en el pais. En el ambito
del trabajo, la ENDIREH publica que el 28%0o de las mujeres han vivido violencia en su vida
laboral y el 53%b especifica que se trata de violencia sexual™. El nivel de impunidad en México
es critico: en el 2020 no se denuncio o inicié una carpeta de investigacion en el 93%o de los
delitos'. En casos de violencia sexual, la sociedad civil organizada registra que el 99.7% de
los delitos sexuales no son denunciados en el pais™®.

En cuanto a la violencia en contra de la poblacién LGBTIQ+, México esta evaluado como el
segundo pais con mas crimenes de odio en contra de este grupo poblacional®. En 2020 se
registraron 209 casos de crimenes de odio incluyendo el asesinato de 93 mujeres trans, 85
hombres cisgénero, 11 mujeres cisgénero, 2 hombres transy 2 personas trans'?. Por otro lado,
la Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género (ENDISEG) registra que el 28%o de

8 México EvalGa. Ante aumento de feminicidios y de violencia familiar y sexual, expertas urgen a investigar y
juzgar con perspectiva de género. 29 de junio de 2022

120 INEGI. Encuesta Nacional sobre las Dindmicas de las Relaciones en los Hogares. 2022

12 INEGI. Encuesta Nacional de Victimizacién y Percepcién sobre Sequridad Piblica. Septiembre 2021

122 Op. Cit. México Evalta (2022)

123 |LGA. Crimenes de odio contra personas LGBTI en América Latina y el Caribe. 2020

124 Fundacién Arcoiris. Informe 2020 Observatorio Nacional de Crimenes de Odio contra las Personas LGBT. 2020
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la poblacion LGBTIQ+ reporté haber vivido un trato desigual respecto a beneficios,
prestaciones laborales, ascensos o comentarios ofensivos o burlas™ en el espacio del
trabajo.

Una dirigente nacional del “Sindicato Mexicano de Electricistas” (SME) en México -afiliado a
IndustriALL- relata cémo las graves violaciones a los derechos humanos que permean el
pais -como la desaparicion de los 43 estudiantes normalistas de Ayotzinapa- hallevado ala
consolidacién de un movimiento social encabezado principalmente por mujeres. Este
movimiento -que incluye también la movilizacién de grupos feministas en el pais- ha
permeado dentro del SME. En el sindicato, por ejemplo, las mujeres trabajadoras se suman al
Paro Internacional de cada ano y se han realizado conferencias de prensa en el marco del
Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo), del Dia de Accion Global por el Acceso al Aborto
Legal y Sequro (28 de septiembre) y del Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia
contra la Mujer (25 de noviembre).

La dirigente de la SME explica que con el cambio de administracién federal y la entrada del
presidente Andrés Manuel Lopez Obrador se vio un incremento en la violencia feminicida en
el pais. Agrega, que desde el Poder Ejecutivo se tiene un discurso que busca no solo
invisibilizar las exigencias del movimiento feminista, sino criminalizarlo y difundir una
narrativa estigmatizante. Asi, el gobierno actual a pesar de tener un discurso de politica de
izquierda haretrocedido en la protecci6n y atencion de los derechos de las mujeres a través
de recortes a los refugios de victimas de violencia de géneroy a las guarderias para las
personas trabajadoras, lo cual ha tenido consecuencias de doble jornada para las
trabajadoras al ser quienes asumen mayoritariamente los cuidados de las infancias y de
personas mayores.

En cuanto al contexto dentro del sindicato, la dirigente sefiala que existe un apoyo a las
mujeres que se suman a los movimientos sociales y que forman parte de las
manifestaciones y las protestas feministas. Al respecto, comenta que, dentro del SME, las
mujeres han impulsado que sus compaferos hombres se sumen a las marchas feministas -
esto, respetando la existencia de espacios separatistas y los contingentes de las victimas
de violencia feminicida y sexual.

Realidad politica y legal en el pais

Frente a unarealidad de desigualdad estructural para las mujeres y la poblacion LGBTIQ+, en
México se han impulsado y adoptado distintas iniciativas legales y de politica piblica que
buscan prevenir y atender las violencias en distintos espacios, incluyendo en el mundo del
trabajo.

125 INEGI. Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género 2021. 2022
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El 2003, el Estado mexicano adoptd la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion,
la cual tiene como objeto prevenir y eliminar todas las formas de discriminacion que se
ejerzan contra cualquier persona. Dicha ley define como una forma de discriminacion el
establecer diferencias en la remuneracidn, las prestaciones y las condiciones laborales para
trabajos iguales y reconoce que las acciones afirmativas pueden incluir, entre otras,
medidas para favorecer el acceso, permanencia y promocion de personas pertenecientes a
grupos en situacion de discriminacion en el espacio laboral. No obstante, a pesar de una
serie de reformas que se han aprobado hasta el presente afio, la ley no sefiala de manera
expresa la discriminacién por razones de identidad de género u orientacién sexual'®.

Por otro lado, en el afio de 2007 se expidio y public6 la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia cuyo objeto es establecer la coordinacion entre los distintos
niveles de gobierno en el pais para prevenir, sancionar y erradicar las violencias contra las
mujeres, adolescentes y nifias, entre ellas la violencia laboral, el acoso y hostigamiento
sexual. La ley contiene un robusto capitulo de 6rdenes de proteccidn, pero no contemplala
aplicacion de dichas medidas por parte de las personas empleadoras en el lugar de trabajo,
ni una obligacion a los lugares de trabajo de proporcionar acompafiamiento y establecer
acciones de apoyo para sobrevivientes de violencia de género intrafamiliar y/o doméstica.
Tambhién, establece una serie de obligaciones para la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS) en materia de promocion de los derechos humanos de las mujeres en el
espacio laboral.

Al respecto, en el 2015, distintas dependencias instrumentalizan la Norma Mexicana NMX-R-
025-SCFI-2015 en lgualdad Laboral y No Discriminacion mediante la cual se crea un
mecanismo de adopcion voluntaria para reconocer a los centros de trabajo que cuentan con
practicas en materia de igualdad laboral y no discriminacion'®®,

En mayo de 2019 se public6 el decreto a la Ley Federal del Trabajo que dio lugar auna
reforma laboral importante en materia de género. Desde el afio 2012, la ley definié y prohibi6
el acoso sexual y el hostigamiento en el espacio laboral y establecié como motivo de
recision de la relacion de trabajo sin responsabilidad de la persona empleadora el que una
persona trabajadora cometa actos de hostigamiento y/o acoso sexual dentro del lugar de
trabajo. Con lareforma de 2019, se establecieron nuevas obligaciones importantes para las
personas empleadorasy los sindicatos. Al respecto, |a ley exige que las personas
empleadoras implementen en acuerdo con las personas trabajadoras un protocolo para
prevenir la discriminacién por razones de género y atencidn de casos de violenciay acoso u

126 Camara de Diputados. Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion. 2003

12 Camara de Diputados. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. 2007

128 Secretaria de Economia. Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién.
2015
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hostigamiento sexual. En el 2020, para facilitar el cumplimiento de dicha obligacion, la STPS
publicé el Modelo de protocolo para la prevencion, atencién y erradicacion de la violencia
laboral que constituye un instrumento genérico que las empresas pueden adoptar. El
instrumento sugiere algunas medidas de prevencion importantes como la imparticién de
cursos y talleres de concientizacion sobre laigualdad de género y violencia laboral y la
emision de campafas sobre las conductas de violencia laboral®. Ese afio, la STPS publicé
también la “Norma Oficial Mexicana ‘NOM-035-STPS-2018, Factores de Riesgo Psicosocial
en el Trabajo-ldentificacion, Analisis y Prevencion” que por objeto establecer los elementos
para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como un entorno
favorable en los centros de trabajo. La norma define la violencia laboral, el acoso general y el
acoso psicolégico, pero no considera el acoso sexual como violencia® lo cual se sefala
como una limitante de los alcances de la Norma.

En cuanto a los sindicatos, la reforma laboral establece la prohibicién de ejercer actos de
violencia, discriminacion, acoso u hostigamiento sexual en contra de las personas
integrantes del sindicato, la persona empleadora, sus “representantes o sus bienes” o en
contra de terceras personas. También, se establecen disposiciones para regular el
funcionamiento y la composicion de los sindicatos en México. Entre las disposiciones
normativas, se exige a los sindicatos que establezcan procedimientos de eleccion de sus
directivas ajustandose a las reglas de igualdad de género y a incluir dentro de sus estatutos
que las directivas sindicales tendran una representacion de género proporcional®.

Iniciativas de la sociedad civil, sector empresarial y sindical

México havisto también importantes iniciativas de la sociedad civil para erradicar la violencia
de género en el espacio laboral. En el afio 2020, la sociedad civil organizada publicé el
“Protocolo Modelo de Prevencion y Actuaciéon en casos de Discriminacion, Acoso y
Hostigamiento sexual y Labora en Organizaciones de la Sociedad Civil”. El instrumento fue el
resultado de un proceso de investigacion de accion participativa basado en 10 meses de
trabajo colectivo y de reflexion critica de ocho organizaciones en derechos humanaos. El
Protocolo es una propuesta importante ya que contempla distintos enfoques incluyendo una
perspectiva de cultura, de participacion a través del modelo de intervencion de la persona
testigo, de prevencion y, de justicia restaurativa y transformativa™2

129 STPS. Modelo de Protocolo para prevenir, atender v erradicar la violencia laboral en los centros de trabajo.
2020

130 STPS. Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
Identificacion, andlisis v prevencidn. 22 de octubre de 2019

13 Camara de Diputados. Ley Federal del Trabajo. 1970

132 Ambulante et Al. Protocolo de prevencién y actuacién en casos de discriminacién, acoso y hostigamiento
sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil. 2020
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Por otro lado, INTERSECTA, organizacion de la sociedad civil, en abril de 2022 publicé una
“Guia Metodologica para Medir la Brecha Salarial de Género” en México. La Guia busca
proporcionar a empresas de todos los tamanos una herramienta para medir y analizar la
brecha salarial entre hombres y mujeres™.

En cuanto a las iniciativas empresariales, el Consejo Coordinador Empresarial en México en
2022, publico las “Guias de Implementacién Diversidad e Inclusion de Igualdad de Género”
como una herramienta para facilitar el aprendizaje y la implementacion de mejores
soluciones en el sector privado. El documento incluye guias relacionadas con la brecha
salarial, la participacion econdmica de la mujer, violencia de género, equilibrio personal y
laboral de la mujer y programas inclusivos™,

En el sector bancario se han visto iniciativas valiosas como en el caso de Santander México,
empresa que ha trabajado en politicas y lineamientos especificos para incorporar la
retencidny el desarrollo profesional con perspectiva de género, incluyendo su “Cédigo
General de Conductay su Politica de Derechos Humanos” que se acompafia de talleres y
conferencias con personas expertas en temas de discapacidad, violencia de género,
inclusién laboral y diversidad sexual™.

Desde el sector de venta al por menor se han visto iniciativas para dar apoyoy
acompanamiento a victimas de violencia de género. En 2020, el supermercado Soriana
implement6 el programa “Somos comunidad contigo”, enfocado en salvaguardar la
integridad de nifias y mujeres y ofrecer apoyo a mujeres que se encuentren en situacion de
riesgo®®. Por otro lado, en 2022, Movistar impulsé la campafia “Que se rompa todo menos el
orgullo” que hace un llamado a romper con la homofobia, transfobia, bifobia dentro del
marco del orgullo de la poblacién LGBTIQ+.

El contexto de los sindicatos en México es complejo, a marzo de 2022 segdn informacion
publicada en medios, el 85%0o de los contratos colectivos que tenian las empresas en México
eran de proteccion™®, La afiliada del SME explica que dentro de los sindicatos de proteccién
existen obstaculos para avanzar en politicas para prevenir, atender y erradicar la de
violencia de género pues se replican practicas machistas y discriminatorias. Por eso,
comenta, dentro de los sindicatos independientes se logra impulsar la agenda de manera

133 INTR. Metodologia para Medir la Brecha Salarial de Género en México. 2022

134 CCE. Guias de Implementacién Diversidad e Inclusién lqualdad de Género. 2022

135 Expok News. Y el primer Premio a la Equidad de Género IMEF-MEF es para... Santander México. 15 de junio 2020
138 Ganar-Ganar. Soriana refuerza al movimiento #NiUnamenos con “Somos Comunidad Contigo. 20 de febrero
de 2020

137 Valor Compartido. Movistar apoya la diversidad con la campaiia ‘Que se rompa todo, menos el orgullo. 2 de
julio de 2022

138 E] Economista. Me caso, pero sigo soltera. La realidad de la reforma laboral en México. 4 de marzo de 2022
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mas agil. La afiliada describe como en el SME hay una segregacién por género para realizar
labores -las mujeres especificamente realizan trabajos administrativos.

La afiliada del SME comparte también que dentro del sindicato se han trabajado avances
relevantes en prevencién y atencion de violencias. En primer lugar, a partir de la reforma
laboral, los estatutos tuvieron que integrar la disposicion sobre la representatividad paritaria
en la eleccién de sus directivas. Al respecto, los estatutos del SME establecen que su
Comision Electoral sera la responsable de que en las planillas o en las candidaturas que se
registren exista representacién proporcional en razén de género®™®. También, para impulsar
la representacion paritaria paralelamente a la reforma de los estatutos, se han desarrollado
espacios de formacién para mujeres que tienen como objetivo que conozcan sus derechos y
que cuenten con formacion politica para su participacion en mesas de negociacion de
contratos colectivos.

Dentro de los mecanismos de formacién se han impulsado espacios de aprendizaje mixtos
donde se imparten capacitaciones sobre sensibilizacion de género, violencia de género en
el espacio laboral, masculinidades transformadoras y talleres de lenguaje inclusivo.

Por otro lado, el SME adopt6 el Protocolo Modelo de la STPS, pero la entrevistada comenta
que se ha presentado una resistencia importante dentro del sindicato, ya que éste no se
ajusta a las necesidades y realidades del sindicato. Al respecto, se esta trabajando
actualmente en el disefio de un protocolo de prevencion y atencion de violencias que
contemple el acompafamiento psicologico de victimas de violencia de género en el espacio
laboral y que responda de mejor manera a las necesidades contextuales del sindicato.

México presenta avances importantes en la promocion de los derechos humanos vy la
proteccion de las mujeres trabajadoras. Asimismao, es evidente que con la reforma laboral de
2019 se hanllevado a cabo buenas practicas dentro de los sindicatos como es el caso del SME.
Sin embargo, también es claro que ain se encuentran ciertos obstaculos para la
implementacion de dicha reforma por resistencias culturales y sociales y por la falta de
transparencia y comunicacion externa por parte de las empresas en relacion con el
cumplimiento de sus obligaciones legales en la materia.

Por ejemplo, desde las iniciativas del sector empresarial, resulta dificil acceder a las medidas
de prevencion y atencidn establecidas como es el caso de los protocolos. Las empresas que
se mencionan en esta seccion y que cuentan con iniciativas como campafas de difusion, o
protocolos de atencion y prevencion a las violencias, no tienen accesibles los documentos o
campafas al pablico en general. Asi, no se cuenta con informacion que demuestre la

139 SME. Estatuto Sindicales- Capitulo 15. Consultado el 3 de noviembre
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existencia de los mecanismos disponibles (los cuales son obligatorios), y que garanticen a
las mujeres y a la poblacién LGBTIQ+ su derecho a una vida libre de violencia.

Por otro lado, las politicas publicas del Estado mexicano como la creacion del Protocolo
Modelo se han demostrado deficientes puesto que representa un instrumento que no se
adapta a todos los lugares de trabajo, cuestion que fue corroborada por la afiliada de la SME.
Ademas, el modelo obstaculiza el que la creacion de un Protocolo se haga de manera
participativa con quienes utilizaran el mecanismao.

También, segln la Red de Mujeres Sindicalistas, la violencia politica en contra de las mujeres
dentro de los sindicatos es una realidad que persiste dentro del mundo sindical, y que limita
gravemente que las mujeres ocupen un cargo de mayor jerarquia en las dirigencias
sindicales. Si bien existen medidas afirmativas en la reforma laboral que son importantes,
esta violencia lleva a que las mujeres no participen dentro de la planilla y que en caso de
denunciar se les etigueta como “conflictivas™®.

Finalmente, es importante que las iniciativas de prevencion y atencion de violencias aborden
las problematicas de manera integral y con una perspectiva interseccional. Muchas de las
practicas presentan propuestas aisladas que pueden contribuir a una segregacion
estereotipada dentro de los espacios laborales.

Caso Uruguay
Contexto

A pesar de tener buenos indicadores macroeconémicos, Uruguay sigue enfrentando un
fuerte desafio de desigualdad en la distribucién del ingreso y en las asimetrias estructurales
de género. El pais presenta fuertes vacios en iniciativas de igualdad y participacion politica
proporcional como resultado de estereotipos culturales, violencia de género, trata y
accesos a la educacion, empleo y salud. Las brechas afectan particularmente a las mujeres
afrodescendientes y a las mujeres rurales™. Segin ONU Mujeres, Uruguay encabeza el
listado regional de violencia intrafamiliar con cifras que se consideran "alarmantes”, siendo
la violencia doméstica el sequndo delito mas recurrente en el pais, después del hurto'?. Asi,
en Uruguay, el 18 por ciento de las mujeres mayores de 15 afios han vivido violencia de

140 RMS. Violencia politica contra las mujeres en los sindicatos: un desafio para la democracia en México. 2022
4 ONU Mujeres. Uruguay. SF
142 DW. Violencia de género en Uruguay, “un problema cultural enraizado”. 2020
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género en el &mbito laboral a lo largo de su vida. También, 7 de cada 10 personas LGBTIQ+
han pasado por alguna situacién de discriminacién, acoso o violencia en el trabajo'.

Realidad politica y legal en el pais

Uruguay fue el primer pais en ratificar el convenio C190 el 12 de junio de 2020'° aprobado a
través de la Ley No.19849"¢, Como consecuencia de la ratificacién del tratado internacional,
el gobierno present6 un proyecto de ley reglamentaria que se elaboré tomando en cuenta
opiniones de especialistas en materia de prevencion de violencia de género'. Desde la OIT
se enfatizo la importancia de que Uruguay diera este primer paso porque, por un lado,
durante la pandemia del COVID19 se vio un aumento significativo en la violencia y el acoso
laboral. Por otro lado, se vio un incremento importante de violencia doméstica durante la
crisis sanitaria y aumentaron las agresiones en contra de personas trabajadoras de primera
linea, en particular en los sectores de cuidados, limpieza y servicios como supermercados -
la mayoria compuestos por trabajadoras mujeres™®. El Convenio en ese sentido busca
responder a este aumento de violencias a través de este proyecto de ley reglamentaria.

Una integrante de la Unidn Nacional de Trabajadores del Metal y Ramas Afines (UNTMRA)*®,
entrevistada para este estudio, explica que, en linea con el convenio, los protocolos son un
buen primer paso para hacer frente a las violencias de género en el espacio laboral.

Otras leyes que apoyan el sistema de prevencion de atencién de violencias de género
incluyen: la “Ley 18.561 reglamentada por Decreto 256/017 - Ley de Acoso Sexual. Prevencion
y Sancién en el Ambito Laboral y en las Relaciones Docente Alumno” que tiene por objeto
prevenir y sancionar el acoso sexual, asi como proteger a las victimas de esta violencia que
se plantea como una forma grave de discriminacion y de desconocimiento del respeto ala
dignidad de las personas en el &mbito laboral y docente™®. La ley define el acoso sexual y
establece unaresponsabilidad a las personas empleadoras por actos de sus dependientes o
de otras personas en el lugar del trabajo en caso de que haya tenido conocimiento de su
ocurrencia y no haya tomado medidas para corregirla. También establece una serie de
obligaciones que la persona empleadora debe de cumplir: i) adoptar medidas de prevencion

3 INE. Sequnda Encuesta Nacional de Prevalencia sobre Violencia Basada en Género y Generaciones. 2019

144 La Diaria Feminismos. Uruguay: siete de cada diez personas LGBTI atravesaron alguna situacion de
discriminacién, acoso o violencia en el trabajo. 8 de julio de 2020

15 Presidencia de Uruguay. Uruguay es pionero en ratificar el convenio de OIT sobre violencia y acoso laboral. 15
de junio de 2020

146 IMPO. Ley No. 19849 Aprobacién del Convenio Internacional del trabajo N 190. 23 de diciembre de 2019

47 MTSS. Gobierno presentd anteproyectos sobre trabajadores de aplicaciones y acoso laboral. 16 de agosto de
2022

18 Uni Global Union. Uruguay se convierte en el primer pais en validar el convenio 190. 17 de junio de 2020

149 Afiliada a IndustriALL

150 IMPO. Ley No. 18561 Ley de Acoso Sexual. Prevencidn y Sancién en el Ambito Laboral y en las relaciones
docente alumno. 11 de septiembre de 2009
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y atencidn, ii) proteger la intimidad de personas denunciantes o victimas, iii) instrumentar
medidas de proteccion y comunicar y difundir a su personal la politica institucional sobre
acoso sexual.

La Ley N0.19.580 Ley de Violencia Hacia las Mujeres Basada en Género tiene por objeto
garantizar el efectivo goce del derecho de las mujeres a una vida libre de violencia 'y
comprende a todas las mujeres de todas las edades, mujeres trans, de las diversas
orientaciones sexuales, condicion socioeconomica, origen cultural y étnico racial, situacion
de discapacidad entre otras. La ley establece la definicion de violencia laboral como aquella
que se ejerce en el contexto laboral por medios de actos que obstaculizan el acceso de una
mujer al trabajo, el ascenso o estabilidad en el mismo™.

En 2013, el Ministerio de Desarrollo Social publicé el “Informe de monitoreo de las politicas
deinclusion para la poblacién trans” en el que se realizo un trabajo de analisis que abordo
entre otros temas la insercion de dicha poblacién en el mercado laboral™,

En esta linea, a partir de ese afo, el Ministerio de Trabajo realizd capacitaciones sobre acoso
sexual al sector privado™3.Y, en 2015, la Comisién Tripartita parala Igualdad de Oportunidades
y Trato de Empleo en coordinacion con la Cooperativa Mujer a presentaron los resultados de
la experiencia piloto llamada “Capacitacion en género y acoso sexual en el ambito laboral”
dirigida a empresas de los sectores frigorifico, supermercadismo y empresas de seguridad y
vigilancia®™*.

Mas adelante, en 2021, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social comunic6 que personas
negociadoras de la Direccion Nacional de Trabajo (DINATRA) fueron capacitadas paraincluir
clausulas de “co-responsabilidad y género” y asi facilitar acuerdos en cartas de
negociacidn. También, la Comision Tripartita para la Igualdad de Oportunidades y Trato en el
Empleo se aboco a la sensibilizacién del C190'°,

En 2022, el Instituto Nacional de Cooperativismo publicé la “Guia para la Construccion de

I”

Protocolos de Prevencion y Actuacion ante situaciones de Acoso Sexual” en las
Organizaciones en la cual se definen términos sobre la violencia de género en el espacio
laboral y se busca dar herramientas de orientacion para el disefio de un protocolo de manera

participativa. También proporciona informacion sobre el contenido que deben de tener los

1S'IMPO. Ley No.19580 Ley de Violencia Hacia las Mujeres Basada en Género. 22 de diciembre de 2017

152 MIDES. La identidad de género en las politicas sociales. Informe de monitoreo de las politicas de inclusion para
la poblacion trans. 1de enero de 2013

153 MTSS. Iniciaron capacitaciones sobre Acoso Sexual Laboral. 3 de noviembre de 2013

15 MTSS. Experiencia de capacitacién a empresas en Acoso Sexual Laboral. 27 de noviembre de 2015

155 MTSS. Clausulas de género en la negociacion colectiva. 15 de octubre de 2021
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Protocolos como sus objetivos, su ambito de aplicacion, las personas que involucra, el
procedimiento y las medidas reparacion y disciplinarias que deben de implementarse's,

Iniciativas del sector empresarial y sindical

Por el lado de las iniciativas empresariales, la compaiiia “The software evolution” (THESE),
en 2022, concretd la conformacion del area de “People&Culture” que analiza el entorno
laboral y lleva adelante la planificacion de acciones que garanticen el bienestar de las
personas colaboradoras. La empresa elaborg, junto con especialistas en materia de género,
una Politica de Diversidad y Género que establece principios y lineamientos para preveniry
atender la violencia y abarca distintas tematicas como el balance de la vida personal y el
trabajo, la comunicacién inclusiva y no discriminatoria, los espacios libres de
discriminacion, el acoso y la violencia basada en género, la igualdad salarial y la inclusién de
poblaciones que han sido histéricamente excluidas'™.

En relacion con las iniciativas sindicales, durante la pandemia, los sindicatos uruguayos
compartieron un nimero telefénico directo en sus redes sociales™®, La integrante de la
UNTMRA comenta que desde la Unién se busca que haya protocolos de actuacion dentro de
los espacios laborales para que las personas trabajadoras se sientan en un ambito de
confianza para denunciar y que puedan encontrar acompafiamiento en casos de violencia
de género domeéstica y/o intrafamiliar.

Por otro lado, en 2021, las mujeres de la central sindical uruguaya PIT-CNT presentaron datos
preliminares de la encuesta “Violencia y desigualdad de género en el trabajo”, la cual
desarrollaron como parte del proyecto del Instituto Nacional de Empleo y Formacion
Profesional (INEFOP). La encuesta fue dirigida Gnicamente a mujeres trabajadoras y tuvo
como objetivo contar con insumaos estadisticos para potenciar el trabajo con perspectiva de
género dentro de los sindicatos. El estudio encontré que el 50 por ciento de las trabajadoras
han vivido situaciones de acoso sexual y s6lo el 27 por ciento denunciaron a la persona
agresora. También, el 60 por ciento de las trabajadoras encuestadas expreso no haber tenido
ning(n tipo de capacitacion relacionadas con el tema de acoso y prevencion de violencias en
su lugar de trabajo™®.

La integrante del UNTMRA explica que las sensibilizaciones orientadas a toda la base
trabajadora son criticas para fomentar el cambio. Sefala la importancia de no dirigirlas
Gnicamente alas mujeres y de hacer grupos mixtos. Desde su experiencia, los hombres llegan

156 INACOOP. Guia para la Construccién de Protocolos de Prevencidn y Actuacion ante situaciones de Acoso
Sexual en las Organizaciones. 2022

S’ THESE. Desigualdad en la industria TI: Cémo combatimos la brecha de género. 27 de septiembre de 2022

158 IndustriALL. La violencia doméstica es una cuestifn sindical. 25 de noviembre de 2020

159 IndustriALL. Muijeres de sindicatos de la industria uruguaya buscan protagonizar cambios. 8 de marzo de 2021
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con reservas “incluso algo de miedo” a estas sesiones, pero salen satisfechos de aprender
sobre el temay de romper sus preconcepciones al respecto.

También en 2021, la Unién Nacional de Trabajadores de Metal y Ramas Afines (UNTMRA)
denunci6 al jefe del sector de calidad de la empresa Yazaki por acoso y violencia laboral y
solicito a la empresa un didlogo inminente en un ambito bipartito para hablar de los hechos
de acoso laboral ocurridos. Los hechos también fueron notificados al Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social™®.

Enrelacién con las denuncias de violencia de género dentro del espacio laboral, el Sindicato
de Acodike mantuvo una serie de negociaciones con la empresa por el despido de tres
trabajadores después de una investigacion “secreta” que derivd en acusaciones de acoso
laboral. El sindicato rechaz6 los despidos, asi como la falta de transparencia del mecanismo
y plante6 la necesidad de que todo mecanismo de denuncia debe de fundarse en las
garantias del debido proceso™. Como consecuencia del conflicto, la empresa dirigié un
comunicado al personal informando que se buscaria una resolucion con el personal
despedido y que se aprobaria un reglamento interno de personal de Acodike y un protocolo
sobre acoso laboral y sexual'™?,

Otra buena practica comentada por la integrante del UNTMRA es la creacion de licencias para
victimas de violencia domeéstica. Desde la negociacion colectiva, explica que se logré acordar
un periodo de 10 dias paralas personas sobrevivientes de esta forma de violencia. Al respecto,
el otorgamiento de licencias esta condicionado a la presentacién de documentacion
comprobatoriajudicial. Las licencias se pueden tomar de manera fragmentaday la politica se
encuentra bajo evaluacién. También trabajaron un tema de licencias de co-responsabilidad
familiar para que tanto hombres como mujeres trabajadoras tengan de 3 a 5 dias parallevar a
sus hijas/es/os a eventos escolares o citas médicas. Esto, comentalaintegrante del UNTMRA,
tiene un resultado importante en transformar las dinamicas de género ya que promueve el
involucramiento del padre en las tareas de cuidado.

Desde los sindicataos, las peticiones relacionadas con licencias y otras cuestiones de
violencia de género son por lo general iniciativas de la Comision de Género que lleva los
temas al pleno y posteriormente a la negociacidn colectiva. Ahora, un reto sefialado por la
integrante de la UNTMRA es que existe una falta de capacidades dentro de la Unién para

180 IndustriALL. Uruguay: Yazaki workers file harassment complaint. 13 de agosto de 2021

161 FANCAP. Conflicto Acodike. 27 de septiembre de 2021

162 Telemundo. Acodike informé que lleg6 a un preacuerdo con el sindicato por despido de trabajadores.1 de
octubre de 2021
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sostener el trabajo de la Comision de Género y asegurar una continuidad en el trabajo de
promocién del tema de violencia de género en la agenda de la negociacion colectiva. Por lo
general se ha dado que una persona tome el liderazgo del tema cuando su carga de trabajo
lo permite, pero no hay un equipo base que dé seguimiento a esta agenda.

También, una de las complicaciones mencionadas con el tema de los Protocolos es que los
sindicatos tienen que ponerse de acuerdo con las empresas, lo cual se vuelve complejo
cuando entra alguien en el escenario con una jerarquia superior ya que se inicia una lucha
de poderes.

Por Gltimo, las distintas iniciativas de prevencion y atencion de violencias a nivel pais han
visto un severo recorte de presupuesto lo cual ha truncado los avances en la materia. La
continuidad es clave para asegurar cambios significativos a todos los niveles y en Uruguay
no se halogrado mantener una constancia lo cual reduce los efectos de las buenas
practicas sefaladas.
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Recomendaciones sohre las huenas practicas para preveniry
atender laviolencia de género en el espacio lahoral en
Latinoamérica

Con base enlas mejores practicas presentadas a lo largo del reporte, se listan a

continuacion distintas tematicas que se analizan para proponer algunas recomendacionesy
asegurar una mejor implementacion de las iniciativas.

Asegurar que las medidas adoptadas reflejen un concepito amplio
de violenciay acoso de género

Promover que los protocolos. mecanismos y acuerdos:

e incluyanunconcepto amplioy flexible de violencia y acoso que refleja sus diversas
manifestaciones y efectos diferencias asi como la amplia gama de comportamientos y
practicas inaceptables (por ejemplo, que sea una sola vez o de manera repetida);

e contenganunaamplia proteccién mas alla del lugar de trabajo fisico tradicional,
abordando el acoso que ocurre antes, durante o como resultado del trabajo (por ejemplo,
en el transporte hacia y desde el trabajo), independientemente de las modalidades de
trabajo en la situacion contractual;

e contengan un enfoque inclusivo y no binario de género que considere las dinamicas de
poder, los estereotipos de género, las normas y expectativas sociales o culturales;

e aborden las causas profundas de las violencias, como las formas multiples e
interseccionales de la discriminacion, tomando en cuenta las necesidades de cada
persona o grupo poblacional e integrando una perspectiva que especificamente incluya
la violencia y discriminacion en contra de la poblacion LGBTIQ+.

Trabajar por medidas adecuadas de prevencion, gestion de
riesgos y proteccion en el lugar de trabajo

Asegurar que las empresas adopten medidas de prevencion y proteccion
adecuadas. de las siguientes maneras:

e garantizando el derecho a trabajar en un lugar de trabajo libre de discriminacién con
cero tolerancia hacia alaviolenciay el acoso de género, y promoviendo una culturay
un entorno de trabajo libres de violencia y acoso;
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e contando con una politica interna adecuada a fin de prevenir y evitar la violencia y el
acoso, difundiendo de manera interna y externa la existencia de los protocolos,
comunicando regularmente a las personas trabajadoras y al personal de direccion
las medidas de prevencion y sensibilizacién, laimportancia del tema de diversidad e
inclusién y en su caso, las sanciones disciplinarias y medidas de reparaciény
transformacion que puedan ocurrir, y que éstas se apliquen sistematicamente.
Aseqgurar un sistema de evaluacion periodico de la politica interna;

e incorporando laviolenciay acoso de género (incluyendo los riesgos psicosociales)
en la gestion de la salud y seguridad en el trabajo, y capacitar y orientar a las
personas representantes del lugar de trabajo para identificar y prevenir los
problemas de violencia cotidiana y estructural;

e protegiendo el derecho de las personas a la privacidad y confidencialidad,
manteniendo un equilibrio con la necesidad de investigar los hechos y asegurar el
derecho de las personas trabajadoras a estar informadas de todos los riesgos y
asegurando que estas herramientas no se utilicen para represalias o para silenciar a
las victimas o informantes;

e garantizando el derecho de las personas trabajadoras de alejarse de una situacion de
trabajo si lo solicitan y tienen motivos razonables para considerar que ésta presenta
un peligro grave e inminente para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de
actos de violencia y acoso, sin sufrir represalias.

Negociar medidas para mitigar elimpacito de la violencia
domeéstica en el lugar de trabajo

Negociar medidas para mitigar impacto de la violencia doméstica en el
lugar de trabajo. Dichas medidas pueden incluir:

e elacceso alicenciaremunerada (tipicamente 10 dias) evitando solicitar a las
personas sobrevivientes de violencia sentencias condenatorias o medidas oficiales
de proteccion dictadas por autoridades competentes;

e modalidades de trabajo flexibles donde sea apropiado;
e proteccién contra el despido;

e garantias de confidencialidad;

e adopcion de planes de seguridad;

e accesoacanales de apoyo.
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Asegurarvias de recurso y reparacion adecuadas en las cuales
Ias, les y los trabajadores confian.

a) Viasderecursointerno

Las vias de recurso y reparacion internas pueden tomar distintas formas, por ejemplo

un mecanismo unilateral de la empresa, un comité conjunto empresa-sindicato, o un

mecanismo sindical de denuncia.

Es importante que los mecanismaos internos sean eficaces y transparentes y que las

personas trabajadoras confien en ellos, entre otros se recomienda:

disefar los mecanismos de manera participativa;
adoptar un enfoque centrado en la victima;

promover un espacio seguro para que las personas trabajadoras sepan que
pueden presentar denuncias, ambas las personas testigo y las que vivieron la
violencia;

bridar proteccion contra cualquier forma de victimizacion o represalia contra
demandantes, testigos o informantes;

ofrecer la opcion de una denuncia formal o informal, asi como la posibilidad de
denuncias anénimas;

permitir un proceso transparente para la investigacion de los hechos;
respetar plazos razonables;

garantizar el derecho a representacion sindical para denunciantes y personas
denunciadas;

reinvertir la carga de la prueba para que esta no recaiga en la victimas y que las
organizaciones se alleguen de la informacion y/o pruebas necesarias para una
resolucion;

incluir medidas de transformacion y sanciones;

prever laremision de informacién a las autoridades pertinentes cuando sea
apropiado;
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e establecer medidas de reparacion integral para asegurar un enfoque de
transformacion del entorno laboral que vaya mas alla de un enfoque punitivista
y/o sancionatorio.

Es critico capacitar a las personas encargadas de orientar a las victimas de violencia 'y
atender las investigaciones para asegurar que la atencién sea especializada y que no
recurran a practicas discriminatorias o revictimizantes.

b) Vias de recurso externos

Es importante asegurarse que los mecanismos externos (inspeccion de trabajo,
tribunales, etc.) sean eficaces y que cuentan con el personal especializado necesario. Es
necesario asegurar que haya unainversion de la carga de la prueba (salvo en los
procedimientos penales).

Sensibilizacion y formacion

La sensibilizacion y la formacion son procesos de gran importancia para romper el silencio
gue rodea la violencia de género, promover la toma de conciencia y cuestionar las normas
sociales discriminatorias y violentas, asi como mejorar las habilidades de supervision y
gestidn de conflictos. Algunas consideraciones incluyen:

e Enellugardetrabajo esimportante sensibilizar tanto a los, les y las trabajadoras
como el personal de direccion;

e Serecomienda usar metodologias que promuevan una cultura de respeto, que
ayuden a identificar sesgos inconscientes y a cambiar comportamientos y actitudes;

e Lasformaciones deben ser dirigidas a todas las personas, incluyendo a los hombres
para que sean parte del proceso como agentes de cambio;

e Serecomienda trabajar en técnicas de comunicacion y liderazgo mas incluyentes.

Accion sindical y campaiias

La violencia y acoso de género requieren una accion sindical integral que incluye las
capacitaciones y las campafias de sensibilizacion junto con la adopcion de politicas 'y
procesos organizacionales y la inclusion del tema en la agenda de la negociacién colectiva.

Los convenios colectivos de trabajo son una de las herramientas mas importantes para
abordar laviolenciay el acoso en el mundo del trabajo. La redaccion de clausulas modelo es
una forma de asegurar una orientacion practica y sistematica.

El Convenio 190 y la Recomendacidn 206 se pueden utilizar como marco para la negociacion
colectiva, para el desarrollo de politicas laborales y sistemas de denuncias eficaces, asi
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como para la adopcion medidas de Salud y Seguridad en el Trabajo con perspectiva de
género.

Es importante asegurar que las negociaciones con relacion al tema de género no se
enfoquen Gnicamente al tema de la maternidad y que éstas integren otros temas (tales
como ascension en el trabajo, propuestas de paternidad, salarios igualitarios, participacion,
etc.) para ayudar a erradicar los estereotipos de génera.

La adopcion de protocolos internos al sindicato contribuye a asegurar un seguimiento
continuo, formal y transversal al tema de prevencion y atencion de violencias con
perspectiva de género. Los protocolos deben desarrollarse de manera participativa para
aseqgurar que el documento aplique al contexto de la organizacién y el sector, incluyendo un
diagndstico del contexto politico y juridico de la region o del pais. Asimismo, campanas
como la iniciativa de IndustriALL ‘los sindicatos dicen no a la violencia’ ayudan a romper el
silencioy dar visibilidad al tema.

Por Gltimo, se recomienda:

e Laintegracion de mujeres en el liderazgo sindical es un elemento esencial para que
la violencia y acoso de género se integre en la agenda sindical;

¢ Realizar estudios y encuestas y socializar los resultados permite visibilizar el
problema;

e Promover la concientizacion, sensibilizacién e identificar politicas organizacionales
que perpetdan la violencia de género.

Este informe contribuye a la documentacion de buenas practicas para prevenir y atender las

violencias de género en el espacio laboral. Se identifican distintas iniciativas que han sumado
a la lucha en contra de las violencias en el espacio del trabajo y se presentan
recomendaciones para mejorar los alcances de estas practicas. El seguir documentando las
mejores practicas en la region es critico para avanzar en la lucha por una vida laboral libre de
violencias. Es necesario difundir estas practicas con los distintos sectores involucrados tanto
a nivel del Estado, de las iniciativas de la sociedad civil, empresarial y sindical. El compartir
buenas practicas basadas en evidencia contribuye al disefio de una accion integral y
coordinada entre las distintas partes involucradas para realmente lograr un efecto a nivel
estructural que contribuya a la erradicacion de las violencias de género en el espacio laboral.
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